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Anotace
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zahrani¢i Kanady, Velvyslanectvi Kanady, Ministerstvu zahrani¢i CR a na dalsich
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Setfeni, rozhovory se zaméstnanci velvyslanectvi a s velvyslancem CR v Kanadd
a velvyslancem Kanady v CR. Cilem diplomové price je rozbor a posouzeni
soucasnych vzdélavacich metod Ministerstva zahrani¢i Kanady a Velvyslanectvi
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UVOD

V dnesni spolecnosti je celozivotni vzdélavani pro velkou vétSinu profesi jiz naprostou
nezbytnosti. UGast na firemnich $kolenich a profesnich kurzech zvy$uje odbornost
zamé&stnanci a tim i konkurenceschopnost celé organizace. Lidsky kapital je skute¢nou
hodnotou kazdé spole¢nosti a mnohé z nich si to uvédomuji. Vzdélavani zaméstnanct se tak
stava v rustu firmy klicovym procesem, do kterého Uspé$né organizace nevahaji investovat
nemalé finan¢ni prostfedky. Velkou vyhodou se vtomto sméru Stavaji nové technologie,

predevsim internetové, které nabizeji stale nové a nové moznosti.

Je zfejmé, Ze zdjem o vzdélavani by mél vychazet hlavné od zaméstnancii samotnych.
V soucasné éfe intenzivniho vyvoje informacnich a komunikaénich technologii, velkych
zmen, turbulenci, inovaci a novych poznatkil by se pfedevSim sami zaméstnanci méli snazit
0 sebevzdélavani, rozsifovani znalosti a dovednosti tak, aby uspéli nejen na soucasném, ale
i budoucim trhu prace. Ukolem spole&nosti je tyto zaméstnance spravné motivovat a hodnotit,
protoze kyzenych vysledk firmy je mozno dosahnout jen s podporou kvalifikovanych
zameéstnancl. Vzdélavani by vSak mélo byt systematické, pribézné a spravné orientovang,
s cilem neustalého zvySovani jak pracovniho vykonu zaméstnancu, tak i jejich spokojenosti,
nebot’ jen spokojeny pracovnik je ochoten vyuzit nové ziskany potencial v ramci aktuélniho

zamgéstnavatele, nikoli vyuzit jej k pfechodu ke konkurenci.

Pribézné vzdélavani jednotlivet dale zvysuje jejich ochotu pfijimat nové ukoly a vyzvy pii
plnéni pracovnich povinnosti. Dilezitd je 1 pravidelna zpétna vazba od ucastnikll firemniho
vzdélavani, nebot' jen tak je moZné tento proces udrZzovat co nejvice efektivni.
Neoddiskutovatelnym ukolem firemniho vzdélavani je také v soucinnosti s managementem
spolecnosti adaptovat proces na vnitini potfeby této organizace, a to jak stavajici tak i
budouci. Kromé nutnych odbornych Skoleni (potfebnych pro vykon ur€ité specializované
funkce nebo Ccinnosti), které jednotlivé organizace jiz maji podchycené ve vlastnich
vzdélavacich systémech 1 vrozpoctovych polozkach, je nutné zahrnout do pftiprav
investiéniho planu i dal$i, nepovinna odborna $koleni a kurzy, v souladu s vytvorenymi
vzdélavacimi plany. V této oblasti je mozné vyuzit Sirokou Skalu podpory nabizené jak
Ministerstvem prace a socidlnich véci a jeho externimi agenturami, tak i prostfedkil ze

strukturalnich fondd EU, napt. pomoci projektd Evropského socialniho fondu



(http://www.esfcr.cz/projekty/podpora-odborneho-vzdelavani-zamestnancu) nebo  pres

Operac¢ni program Lidské zdroje a zaméstnanost (http://www.esfcr.cz/07-13/oplzz).

Cilem této prace je detailni analyza pouzivanych metod vzd€lavani zaméstnanct jednak
vV obecné roviné a dale pak vramci Ministerstva zahrani¢i Kanady s durazem na
Velvyslanectvi Kanady v Ceské republice. Nasledn& bude provedeno srovnani s pouZivanou
praxi na vybranych velvyslanectvich akreditovanych pro Ceskou republiku. Poslednim bodem

je identifikace slabych mist a z ni vyplyvajici navrh feseni zmén.

Tato diplomova prace je rozd€lena na Cast teoretickou a praktickou. V teoretické casti se
autorka zabyvd vymezenim zédkladnich pojmu, piehledi a souvislosti, které se tykaji
vzdélavani a rozvoje zaméstnancli obecné. Autorka poukazuje na hlavni divody a vyznam

vzdélavani zaméstnanct a v tomto ohledu pouziva dostupnou literaturu z této oblasti.

Praktickd cast se =zabyvd analyzou systému vzdélavani na Ministerstvu zahranici
a Velvyslanectvi Kanady a formou ziskanych dat predklada zjisténé klady i zapory a navrhuje
doporuceni ke zlepSeni. O zavéry vyplyvajici ztéto prace jiz projevila zdjem hlavni
koordinatorka Skoleni ministerstva Global Affairs Canada, se kterou autorka spolupracovala

pfi ziskavani podkladi k této praci.

V diplomové praci bylo vyuzito dostupné literatury a informaci ziskanych ze zaslanych
dotaznikill 1 naslednych rozhovort. Autorka prace se v dané problematice prakticky orientuje

vzhledem ke zku$enostem v ramci zaméstnani na Velvyslanectvi Kanady v Ceské republice.
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TEORETICKA CAST
1 HISTORIE VZDELAVANI DOSPELYCH

Historie vzdélavani dospélych se datuje od dob, kdy byl ¢lovek nucen reagovat na zmény. At
uz se jednalo o zmény jeho vlastni & zmény spoleGenské. Podle Benese' myslenka
celozivotniho vzd€lavani sahd az do antiky a dotyka se vSech kultur, filozofii i naboZenstvi.
Palan a Langer pak fikajiz, ze viubec prvni didaktikou pro dospélé byl spis ,,O vychoveé
fecnika® od Marca fabia Quintiliana (35-95). Tento spis mél devét knih a Quintilian byl
jmenovam fimskym cisafem Vespasianem vibec prvnim vetfejnym ucitelem, ktery pobiral

statni plat.

K velkému vzestupu vzdélavani pak doslo v obdobi renesance, humanismu a osvicenstvi.
Nejvétsim meznikem vSak bylo obdobi a dilo Jana Amose Komenského. Komensky, ktery je
pokladan za zakladatele celozivotniho uceni, velmi ocenioval vychovu a vzdélavani a ptikladal
jim velky vyznam. Hlavnimi cili podle néj bylo poznani samasebe, ovladdnuti samasebe
a povzneseni k Bohu, tzv. kultivaci osobnosti, pficemz pravy ¢lovék znamena moudry,
mravny a zboZny. V této hierarchii byla moudrost nebo vzdélanost na nejniZ§im stupni.
Vzdélavani Komensky navrhoval rozdélit do nékolika etap: od narozeni do Sesti let, tzv.
domaci vychova, déale Skola obecnd od Sesti do dvanacti let, Skola latinska od dvandacti do
osmndcti let a akademie od osmnacti do dvacetictyf let. Tim vSak vzdélavani podle néj
nekonci, nebot’ vzdélavani by mélo byt neustalé®. Dale by mél ¢lovek cestovat a postupem
¢asu pak Komensky navrhoval i tzv. skoly stafi. Vychova je podle Komenského ¢innost
¢lovéka s cilem tvorby €lovek jiného a s tim jde ruku v ruce svoboda, ale odpovédnost jak

zéka, tak 1 ucitele. Odkaz Komenského je tedy stale vice aktualni®.

! BENES, M. Celozivotni ugeni a vzd&lavani. In: VETESKA, J. a kol. Nové paradigma v kurikulu vzdélavani
dospélych. 1. vyd. Praha: EDUCA Service, 2009, s. 26. ISBN 978-80-87306-04-8.

2PALAN, Z. a T. LANGER. Zdklady andragogiky. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha,
2008, s. 17. ISBN 978-80-86723-58-7.

$Jan Amos Komensky. online]. [cit. 2016-02-06]. Dostupné z

https://cs.wikipedia.org/wiki/Jan_Amos Komensky

*DVORAKOVA, M., Z. KOLAR, 1. TVRZOVA a R. VANOVA. Zikladni ucebnice pedagogiky. 1. vyd. Praha:
Grada, 2015, s. 186. ISBN 978-80-247-5039-2.
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Dal§im velmi vyznamnym meznikem byl vynélez knihtisku, ktery pochéazi ze staré Ciny,
stejné jako vynalez papiru. Velky dopad maji I riizna obdobi velkych zmén a krizi. V tomto
ohledu miizeme obecné fici, ze vzdélavani dospélych je disledkem zmén, které nastaly po

francouzské a primyslové revoluci.

K velkému rozmachu vzdélavani dospélych pak doslo v 19. stoleti, kdy vzrostla myslenka
emancipace pomoci vzdélavani. V tomto obdobi se jednad o dva néazory: liberdlni, ktery tika,
ze k pokroku dojde vylepSenim momentalniho stavu a diky vysledk@m lidi z jejich vlastni
namahy a vykonu. Druhy ndzor se opird o myslenku délnického hnuti, kdy se jednalo hlavné
o dosaZeni tfidni rovnosti. Zde se na rozdil od liberniho pojeti jednalo o kolektivni
emancipaci a vytvoreni narodnostni identity a emancipace naroda. Nakonec se vytvorily tii
smeéry: liberdlni, socialisticky a konzervativni. Pfi¢emz nejvetsi vahu mé smér liberalni, nebot’
jednotlivec je svobodny a je tedy na kazdém jednotlivci i zodpovidat za své vzdélani. Ackoliv
ma vzdélavani dospélych ve vSech zemich odlisné koteny, tak ve vétSiné zemi se mu v 19.
stoleti dostalo oznaceni lidova vychova, pfipadné lidovd osvéta, lidové vzdélavani c¢i
lidovychova. Postupné se toto oznafeni zménilo na vzdélavani dospélych, pripadné dalsi
vzdélavani. Toto oznaceni se nyni mize pouzivat jako obecny pojem, pfiCemz vzdelavani
dospélych je jeho soucasti. Miize se téz pouzivat rovnocenné, pifiCemz dalsi vzdélavani je
brano jako dalSi odborné vzdélavani a vzdelavani dospélych jako vSeobecné kulturni

a zajmové vzdelavani®.

Velkym motivatorem ve vzdélani byla potieba kompenzace nedostatku ve Skolstvi. Dochazelo
Ktomu hlavné v Sedesatych a sedmdesatych letech minulého stoleti, kdy se diky
demokratizaci v zapadnich zemich zacalo mluvit o rovnosti vzd€lavacich Sanci.
V socialistickém bloku pak §lo hlavné o vytvaieni socialistickych odbornikli a socialistické
inteligence z fad délnictva. V této dobé se tedy zacalo potvrzovat, ze vzdélani je celozivotni
proces. Kazdy dosazeny stupeit vzdélani je pouze piedbézny a kazdy se musi pfizplsobit
rychle se ménicim podminkdm Zzivota. Dochézelo k rychlému hospodéiskému ristu, coz bylo
spojené s pokrokem, at’ uz védeckym nebo technologickym a tim padem i k potiebé novych

kvalifikaci.

® BENES, M. Andragogika, teorietické zdaklady. 2. vyd. Praha: Eurolex Bohemia, 2003, s. 23. ISBN 80-86432-
23-8.
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Co se tyc¢e Ceskych zemi, tak velkou zménou bylo narodni obrozeni, rozpad feudalnich vztahti
a osvéta vlastenct (ucitell, knézi, politikli, ochotnikii a dalSich ptedstavitelii z oblasti védy
a kultury). Velky vyznam ma pak D¢lnicka akademie, ktera byla zalozena koncem 19. stoleti
(spoluzakladatelem byl T. G. Masaryk), nasledné po Umélecké besedé a Spolku pro veiejné
popularni piedndsky Osvéta. DalSimi organizacemi pak byl napt. Sokol, katolicky Orel ¢i
Klub &eskych turistd. Po vzniku Ceskoslovenska doslo v oblasti vzd&lavani k vétsim,
pozitivnim zménam a urité podpory, jak legislativni, tak i finan¢ni a vroce 1918 byl
schvalen vibec prvni zdkon ke vzd€lavani dospélych. V roce 1925 byl pak zalozen
Masarykiv lidovychovny ustav, diky kterému se zaCala veSkera Skolici ¢innost 1épe
koordinovat. Tento tstav zastitoval Svaz osvétovy, Masarykovu akademii prace, Matici
slovenskou, Vybor pro potadani lidovych prednasek ceskych vysokych Skol brnénskych,
Ceskoslovenskou obec sokolskou apod. Velky vyznam mély vyssi lidové skoly, které se
délily na odborné, zdjmové a neutrdlni a nabizely hlavné ve€erni kurzy. Zaroven se rozvijelo
I podnikové vzdélavani. Nejlep$im v té dobé bylo Batovo vzdélavani. Systém jeho Skoly
prace byl velmi dobie propracovany a diraz na vzdélavani a jeho vyznam pietrval az do

soucasnosti.

V naslednych letech hospodarské krize 1929-1933 a 2. svétové valky doslo k pferuSeni
¢innosti  Sokola, Délnické akademie a dalSich. VétSina znich obnovila svou ¢innost
v povéleénych letech, nicméné ne na dlouhou dobu. Tyto spolky byly nahrazeny
organizacemi, které hlavné proklamovaly piekonavani vlivu burzoazni ideologie a snazily se
o posilovani tzv. védeckého svétonazoru. Do plisobnosti ROH (Revolu¢ni odborové hnuti)
byla zatazena i dal$i osvétova zafizeni (sovétové besedy a domy) a zfizovaly se parky kultury
a oddechu, hlavng podle vzoru SSSR. Serak fik4® Ze tou nejvétsi a pravdépodobné
i nejvyznamngjsi vzdélavaci instituci byla Socialistick4 akademie CSSR. Ta byla z ptivodniho
Proletkultu z roku 1921 transformovana v roce 1936 na vzdélavaci centralu KSC a kterd jiz
roku 1948 pirevzala Délnickou akademii. Ve svych vrcholnych 70. a 80. letech evidovala az

40 000 ¢lent.

V této dobé se také ustanovily tfi typy forem pro vzdélavani dospélych: zavodni Skoly prace,
podnikové technické Skoly a podnikové instituty. Podniky vsak mohly zajistovat pouze dalsi

vzdélavani a stupné vzdélani bylo mozné doplnit jen na statnich Skolach.

® SERAK, M. Zdjmové vzdélavini dospélych. 1. vyd. Praha: Portal, 2009, s. 89-90. ISBN 978-80-7367-551-6.
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Formalné¢ doSlo k zaClenéni vzd€lavani dospélych do vzdélavaci soustavy vroce 1976

ptijetim dokumentu Dalsi rozvoj ¢eskoslovenské vychovné vzdélavaci soustavy.

Po roce 1989 doslo ke zméndm i ve vzdélavani dospélych. Doslo k velké spolecenské
mobilité, zménam v legislativé, novym vlastnickym vztahiim. Spolecnost se zacala fidit
nabidkou a poptavkou, na zdklad¢ které vzniklo ptiblizn¢ 2000 novych soukromych instituci
soustiedénych na vzdélavani a na Ministerstvu Skolstvi, mladeze a télovychovy také vznikl
odbor celoZivotniho vzdélavani, nasledné pak vznikla i ob&anska sdruzeni Ceska asociace
distan¢niho univerzitniho vzd€lavani, Asociace instituci vzdélavani dospélych, ktera ma
V soucasnosti vice nez dvé sté Clenil, tj. instituci a organizaci, které se zabyvaji vzdélavanim

dospélych.

Zavérem kapitoly je mozné konstatovat, ze historie vzdéllavani dospélych je dlouha, ale nikdy
diive nebyla této oblati vénovana tak rozsahld pozornost jako v soucasnosti. Tato skute¢nost
se promita do kazdodenniho zivota v soukromé i profesni oblasti, konkrétn¢ do oblasti fizeni

a rozvoje lidskych zdroju v organizacich.
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2 STRATEGIE ROZVOJE LIDSKYCH ZDROJU

Jak bylo v zavéru predchozi kapitoly uvedeno, v organizacich je rozvoji lidskych zdroju
vénovana velkd pozornost. Strategie tohoto rozvoje je pak tim nejvyS$$im ndstrojem, ktery
pomaha k realizaci firemni strategie, jenz je tou hlavni, vychozi pomuckou pii procesu

naplnovani firemniho poslani.

., Strategicky rozvoj lidskych zdrojii se tyka vytvareni strategii poskytovani prilezitosti k uceni,
rozvoji a odbornému vzdeélavani za ucelem zlepSeni vykonu jedince, tymu i organizace. “
Ukazuje moznosti, jak uskute¢iiovani politiky rozvoje lidskych zdrojli pomaha k GspéSnému
zajisténi podnikovych strategii a k realizaci podnikovych cili. Zaméfuje se na to, ze lidské
zdroje jsou nejdalezitéjSim zdrojem konkurenéni vyhody a tim padem se jedna o rozvoj
intelektudlniho kapitéalu, ktery napoméahd organizaci k realizaci svych stavajicich i budoucich

potieb.

Cilem strategického rozvoje lidskych zdroji je vytvoteni jednotné formy vzdélavani a rozvoje
zamé&stnancl. Tato forma by méla byt jednotnd, uplna a logicky na sebe navazujici. Jedna se
nejen o standartni vzdélavaci aktivity, ale hlavné o podporu podnikového tymového

vzdélavani, rozvoj intelektudlniho kapitalu a samoziejmé také samostatné uceni a rozvoj.

Armstrong® uvadi ¢tyfi slozky rozvoje lidskych zdroji: udeni se, vzd&lavani, rozvoj a odborné
vzdélavani (vycvik). Uceni se navozuje jakousi celkovou zménu, kterd ptichdzi v navaznosti
na ur€ité zkusSenosti. Vzdélavanim Armstrong rozumi rozvoj znalosti a védomosti obecnych,
zatimco odborné vzdélavani slouzi k formovani osobnosti pomoci vzdélavacich aktivit
a programil tak, aby byl zaméstnanec schopen efektivné vykonavat svou praci. A rozvoj
V navaznosti umoziuje realizaci schopnosti a dovednosti v rdmci praxe a dalSich vzdélavacich
akci. V oblasti téchto slozek rozvoje Blaha® spojuje vzdelavani a odborné vzdelavani do jedné
skupiny, kdy se zaméstnanec zamétuje na rozvoj svych specifickych dovednosti, znalosti

I schopnosti a také postoje dilezitého ke kompetentnimu vykonu na jeho pozici.

" ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 8. vyd. Praha: Grada, 2005, s. 467. ISBN 80-247-0469-2.
8 Tamtéz, s. 468.
S BLAHA, J. a kol. Pokrocilé fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Brno: Edika, s. 122. ISBN 978-80-266-0374-0.
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Co se tyce filozofie rozvoje lidskych zdrojt, tak Armstronglo hovoii o:

e dilezitosti propojeni planii a programu rozvoje lidskych zdroji, coz by mélo
napomahat nejen Kk dosazeni cili organizace, ale zaroven i prospivat vSem
zainteresovanym stranam,

e podnécovani jednotlivych zaméstnanctu k rozvoji jejich dovednosti a znalosti,
pfi¢emz organizace poskytuje formalni aktivity a dava plnou podporu k tomuto
rozvoji, ale hlavni zodpovédnost zlistdva vzdy na zaméstnanci samotném,

e rozvoji lidskych zdroji jako o systému vzdy orientovaném na vykon, zlepseni

jednotlivet 1 tymi a ptispéni k pozitivnim finan¢nim vysledkam.
Rozvoj lidskych zdroji a organizaé¢ni struktura
V malych firmach mé na starosti vzdélavani a rozvoj zaméstnancli personalni manazer. Na
rozdil od vétSich firem, kde je persondlni oddéleni ¢lenéno do urcitych specializovanych

utvart (tradiéni model ve velkych firmach, viz obrazek nize).

Obr. 1: Tradi¢ni model fizeni lidskych zdroji

/\

Personalni
reditel
Vedouci Utvaru Vedouci Utvaru Vedouci Utvaru Vedouci Utvaru
mezd personalistiky vzdélavani socialni péce
Mzdova PAM
uctarna \
=11
Zdroj

10 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. 8. vyd. Praha: Grada, 2005, s. 468. ISBN 80-247-0469-2.
Y HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, 5.26. ISBN 978-80-247-1457-8.
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Partnersky model ve velkych firmach
Tento model se podle Hronika'? objevuje hlavné v zdkaznicky orientovaném utvaru, ktery je

smérovan na manazery.

Obr. 2: Partnersky tiislozkovy model ¢innosti personalniho oddéleni

Centers of

Excellence

HR Business HR Service

Partners Center

Zdroj*®

Front Office/HR Business Partners

Hronik' zde hovoii o generalistech, ktefi jsou pravou rukou manaZeri. Generalisté
identifikuji problémy, které by se mély fesit, spolupracuji se specialisty a urcuji potieby
rozvoje a jejich mozna feseni. Jsou obeznameni s cili organizace a jsou schopni vyhodnotit

efekty vzdélavani.

Centers of Excellence
V této cCasti personalniho oddéleni pracuji specialisté, ktefi se zaméfuji na persondlni
marketing, vybér a nabor zaméstnanci a jejich nasledny rozvoj, vzdélavani, hodnoceni

I odménovani. Zajist'uji ptipravu i realizaci téchto aktivit a vytvareji metodiky.

12 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 27. ISBN 978-80-247-1457-8.
13 Tamtéz, s. 27.
14 Tamtéz, s. 27.
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Back Office/HR Service Center
Tato cast persondlniho oddéleni zajiStuje administrativni podporu, spravuje persondlni

administrativu a jeji informacni systém, mzdy i zaméstnanecké benefity.

Je dilezité zduraznit, Ze HR business partnefi a Centers of Excellence musi pii koncepci

rozvoje zaméstnancl spolupracovat a sdilet vize vzdélavacich aktivit.

2.1 Knowledge management

Knowledge management je relativné novy smér a ackoliv se jiz dfive pouzival, nem¢l tento
nazev. S tim pfisel az Ikuro Nonaka a poté P. F. Drucker. Hronik udéva nasledujici definici:
,, Knowledge management se zabyva generovanim, Sirenim, konzervovdanim a revizi spolecné

. 15
odbornosti.

Jde o urcitou navaznost na koncepci organiza¢niho uceni s diirazem pravé na
spole¢nou odbornost. Nejedna se o rozvoj individudlnich znalosti. Na druhou stranu jsou tyto
dvé oblasti velmi provazany. Mluvi se o prostiedi, které bude vhodné k uceni celé organizace,

které se jiz nemohou spoléhat pouze na své vedeni, je potfeba vyuzivat intelektu vSech.

Jednim z novéjSich trendl ve vzdélavani v organizaci je celostni pfistup v ramci ucici se
organizace. Na rozdil od standartnich vzdélavacich aktivit vztahujicich se k rozvojovému
programu se v tomto celostnim piistupu piistupuje k principtim ucici se organizace. Dochazi
zde K uceni nejen uceni jednotlivced, ale i organiza¢niho uceni a jejich vzajemného propojeni.
Zaroven se zapojuje co nejvice zaméstnanci, ke kterym je vSak pfistupovano diferencované.

K veSkerym aktivitdim dochazi za chodu.

vvvvv

rozvojovy plan a fidi svou kariéru. Zaméstnavatel pak vytvaii atmosféru permanentniho
vzdélavani, a to se zaroven odehrava co nejblize samotné praci. Je tedy dilezité, aby kazdy
zamé&stnanec byl zodpovédny za sviij osobnostni a profesni rozvoj, mél nad nim kontrolu
atento rozvoj byl vsouladu s kulturou udici se organizace i jejimi principy. Dulezita je

kontrola a zpétna vazba. Ta mize byt formou hodnoceni, supervize ¢i motiva¢niho pohovoru.

> HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavdni pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 75. ISBN 978-80-247-1457-8.
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Pro zajisténi atmosféry permanentniho vzd€lavani je dilezité sdileni, a to nejen informaci
apohybu vpted, ale také reflexe a sebereflexe, jakési ohlédnuti. To je pak potieba
»zakonzervovat® do dokumentt, at’ uz se jedna o knihy, skripta nebo videozdznamy. Aby bylo

vzdélavani co nejblize praci, je potieba zajistit kouCovani a supervize.

1*® v souvislosti s knowledge managementem uvadi dva pojmy: znalostni management

Castora
a management znalosti. Pficemz znalostni management mluvi hlavné o metodach tvorby
znalosti, o jejich prenosu a vyuziti. Management znalosti je pak procesem fizeni znalosti
avyuziva pravé postupy znalostniho managementu a aplikuje je do praktického vyuziti

a konkrétnich situaci.

Ucict se organizace pak musi mit téchto pét kompetenci, které se uplatituji najednou, jsou to

vlastné jakési kompetence spole¢nosti:

4

e systtmové mySleni — nejdilezitéjsi komponent. Umoziiuje propojeni
a ndvaznost téchto disciplin: situace, problém, rozhodnuti, akce, vysledek/cil,

e osobni mistrovstvi — zahrnuje zaujeti pro obor a také uméni byt inspiraci pro
ostatni,

e mentalni modely — zahrnuji vnitini pfedstavy o vSem kolem nds, rdzna
o¢ekavani, predpoklady, ale 1 pfedsudky a jsou jakymsi modelem pro organiza¢ni
kulturu,

e sdilené vize — ty jsou dileZité pro pocit smysluplnosti, pro pocit sounélezitosti
s organizaci. Jedna se nejen o aktivni vyhovéni (compliance), ale hlavné o zadvazek
(commitment),

e tymové uceni — zde je nutny dialog, pochopeni a zohlednéni vSech informaci,

na zakladé kterych se pak musi udélat jednoznaéné rozhodnuti.

Knowledge management je nikdy nekoncici proces. V dnesnim tlaku globalizace a neustalych
zmén musi byt organizace adaptabilngj$i. A knowledge management pravé ukazuje, jak je

mozné se témto zmeénam piizpisobit.

® CASTORAL, Z. Management lidského faktoru. 1.vyd. Praha: UJAK, 2013, s. 253. ISBN 978-80-7452-038-9.
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Tabulka 1: Trendy v rozvoji a vzdélavani

»Klasicky pristup*

Ucici se organizace

Pracovnik jako objekt vzdélavani

Je vzdélavan v... vzhledem k dané funkci
musi absolvovat... za jeho rozvoj odpovida
manazer, lektor apod. Velky diraz se klade
na ,,spravnou‘ identifikaci vzdélavacich
potieb vzhledem k soucasné ¢i planované
pozici.

— Pracovnik jako subjekt rozvoje

NejpodstatnéjSim rysem je bezbariérovy

a individualni pfistup. Pracovnik si sam
planuje osobni a profesionalni rozvoj.
Odpovida za svij rozvoj. Kazdy ma stejnou
prilezitost.

Vzd¢lavani je vice ¢asove ohrani¢ené od-
do

Velmi obvyklymi jsou dvoudenni skoleni
patek-sobota. Ale také mutize jit o
jednodenni ¢i kratsi, od nichz se ocekava
podstatna zmeéna.

— Vytvoreni atmosféry permanentniho rozvoje

a vzdélavani

Vzdélavani neprobihd jen na Skoleni,
dualezitéjsi je mezidobi, ve kterém probiha
sdileni zkuSenosti, supervize, samostudium
apod. ze SirSiho thlu pohledu se jedna o
celozivotni vzdélavani.

Vzdélavani se odehrava mimo chod firmy
Na jedné stran€ umoznuje odpoutani se od
operativnich tkold a ohlédnuti se, na stran¢
druhé je takové ,,vytrzeni“ mozné jen
jednou za ¢as (¢tvrtroku, pulroku).

— Rozvoj a vzdélavani se odehravaji co nejblize

samotné praci

Nejéastéji ma podobu on-the-job tréninku
nebo supervize a jiné formy zpétné vazby,
které na misté poskytuji kouci, trenéti a
kolegové, v mensi mife externisté. Externisté
jsou v§ak vice vtahovani do déni ve firm¢.

Jasné hranice mezi internim a externim
vzdélavanim

Je pfesné¢ definovano, které oblasti $koli
interni lektofi a které externi. Externi
lektoti nebo vzdélavaci firmy jsou
pojimany jako externi skupiny. Vzdélavaci
programy jsou dodavany ,,na kli¢*.
Vzdélavaci firma ptipravi program podle
pozadavkil zadavatele.

— Tym lektort slozeny z internisti a externistt

Hranice mezi vlastni firmou a poradenskou
a vzdélavaci firmou jsou posunuty.
Lektorskou dvojici tvofi interni a externi
lektor, program také vznikal spolecné. Také
je zde institut mentora a interniho kouce.

Duiraz na nacvik a standardizaci

Nacvik je upfednostiiovan pred jinymi
metodami vzdélavani. Snahou je, aby co
nejveétsi pocet zaméstnancu byl ve

znalostech a dovednostech na stejné urovni.

Pak je cilem tuto uroven postupné
zvySovat. Cilem je druhé ,,dotlacit*.

—i Dliraz na multimedialnost a diferenciaci

Zde je myslena multimedialnost ve vlastnim
slova smyslu vychazet co nejvice vstfic
ruznym stylim u€eni. Oproti diirazu na
standardni vykony je zde spiSe zdlraziovan
$pickovy vykon, ktery inspiruje. Cilem je
druhé ,.pfitdhnout™. Dobrym bude pfidano a
slab§im jesté ubrano. Je zde vice
diferencujicich prvki.

Y HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, 5.122. ISBN 978-80-247-1457-8.

Zdroj ¥’
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2.2 Rizeni kariéry a talent management

V ptedchozi podkapitole se mluvilo o knowledge managementu, ktery se zamétuje plosné na
celou organizaci, zahrnuje co nejvice lidi v organizaci a vytvaii urcitou rovnovahu. Naproti
tomu talent management se tyka jednotlivcti. AvSak pouze téch, ktefi jsou pfipraveni reagovat
na zmény. Velmi s tim souvisi vnitini mobilita a diverzita organizace. Diive se v ramci fizeni
kariéry hodné hovoftilo o kariérovych mapach a determinujicimu pojeti kariéry. Jednalo se
urCité stereotypy, od kterych se ale jiz ustupuje. A v ramci plénovani kariéry se hovoii

o koncepci na maximalné tfi roky a u plant rozvoje v délce maximalné jednoho roku.

Stupné kariéry
Podle Hornika™® se da kariéra idealné rozdélit do péti nasledujicich stupnt:
e pfiprava — ziskani prvnich zkuSenosti a jejich vyuziti,
e r10zvoj — uvédomeni si dalsi cesty (postup v hierarchii, prohlubovani stavajici
odbornosti nebo ziskavani dalsi),
e vrchol — maximalni vykonnost a ptiklad pro ostatni,
e plateau — udrzeni se ve stavajici pozici, predavani zkusenosti, role mentora,

e Utlum — pokles vykonnosti, snaha o nalezeni jiné moZnosti uplatnéni.

Metody planovani kariéry
plan, ktery je jakymsi zdkladem a navazuje na hodnoceni pracovniki, na zéklad€ kterého si
zaméstnavatel se zaméstnancem ur¢i oblasti dalSiho rozvoje. Soucasti rozvojového planu
byvaji plany zastupitelnosti, kdy se jedna o ziskavani dalSich odbornych znalosti, naptiklad
pti kratkodobém prevzeti pracovni ¢innosti nékoho jiného a déale pak plany personalnich
rezerv a naslednictvi, kdy rozvoj mize byt z dlouhodobého hlediska postupem v hierarchii.
Zde je podle Hronika™ potieba se drzet t&chto ti{ zasad:

e kazdy z vedoucich by mél mit svého néstupce,

e téchto nastupct by mélo byt dva az tfi,

e pfiCemz kazdy z téchto néstupct se pfipravuje na vice nastupnickych pozic.

¥ HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, 5.101. ISBN 978-80-247-1457-8.
9 Tamté, 5.104.
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Dalsi z velice vhodnych nastrojii rozvoje jsou plany rotaci. Jednd se o moznost doCasného
pusobeni na obdobném pracovisti ¢i oddéleni nebo na stejném oddé¢leni v jiné lokalité ¢i
matefské organizaci. Tuto metodu bude autorka zminovat i v zavérecném hodnoceni praktické

¢asti v navaznosti na mozna doporuceni.

Talent management
V souvislosti s talent managementem se hovoii o velké konkuren¢ni vyhod¢. Jedna se hlavné
0 spole¢nosti, které jsou zalozené na znalostech. Podle Hronika®se vsak talent management
nesmi zaménovat s odbornou pfipravou ¢i adaptacnim procesem. Talent management je
dlouhodobéjsi proces a zaroven i naro¢néjsi na odbornost - aby spravné fungoval, je potieba
se drzet nésledujicich bodu:

o talentim se nechavaji oteviené dvete pro rizné pozice,

e jsou jim nabizeny realné perspektivy,

e nevytvari se z nich mistni ,,smetanka“,

¢ vSichni ve firmé jsou nalezit¢ informovani.
Proces talent managementu je v logické souvislosti a ma nékolik po sobé jdoucich bodu:

identifikace, ziskavani, rozvijeni, udrzeni a vyuZziti.

Existuji dva typy programu talent managementu: trainee programy a talent development.
Zatimco trainee program je pro Ucastniky na dobu urcitou (pil roku az rok) a az po Uspésném
absolvovani je jim nabidnut kontrakt, tak talent development je pro jiZ stavajici zaméstnance,
kteti hledaji novy smér svého uplatnéni. MlZe jit o talent development se zaméfenim
generalnim, specidlnim, mezinarodnim nebo lokalnim a vyuZivaji se predevSim tyto metody:

staze, zarazeni do urcitych projektl a rotace.

Castoral?" hovoii o uméni Fizeni talenti jako o schopnosti podniku si talentované pracovniky
nejen ziskat, ale také i udrzet a déle rozvijet. Rika, Ze by se mélo stat soucasti podnikové
strategie a vzdy zahrnuto v podnikovych planech. Zaméstnanec na druhou stranu by mél byt

iniciativni, angaZovat se a brat firemni strategii za svou.

 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovniki. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, 5.110. ISBN 978-80-247-1457-8.
21 CASTORAL, Z. Management lidského faktoru. 1.vyd. Praha: UJAK, 2013, s. 263. ISBN 978-80-7452-038-9.

22



Definice a obecné cile
Zasadou pro dlouhodobé zajisténi uspésnosti podniku je z hlediska fizeni kariéry predpoklad,
Ze mista manazeri a vedoucich pracovnikll jsou obsazovdna zaméstnanci z vlastnich ftad.
Reznicek 2 hovoii o tfech obecnych cilech:
e zabezpeceni uspokojeni potieb organizace v naslednictvi manazerskych pozic,
e zaméstnancim by mél byt nabidnut vzdélavaci plan, béhem kterého budou
ziskavat znalosti a dovednosti diilezité k jejich moznym budoucim pravomocem,
e zam¢stnancim nabidnout vedeni a podporu k mozné realizaci a vyuziti svého

potencialu tak, aby to odpovidalo jejich piedpokladiim, moznostem a aspiracim.

Planovani kariéry

Politika Fizeni kariéry ma pak podle Reznika?® t¥i mozné cesty:
e kratkodoba — orientace na ptitomnost, vzdélavani se nevénuje pozornost
a v ptipadé nutnosti organizace zam¢stna nové zameéstnance,
e dlouhodoba — tvorba velmi strukturovaného fizeni kariéry, hodnoceni
i specialnich programu pro klicové zaméstnance, vyuzivani assessment centra pii
hledani manaZzera a vedoucich pracovnikd,
e vSestranni zamé&stnanci/specialisté, ktefi nasledné ve své kariéte stagnuji.

Pii spravné tvorbé a zavedeni budovani profesni kariéry je potfeba se zamé&fit na nasledujici:
e vcasné rozpoznani zaméstnanci pro klicové pozice,
e jejich nasledny rozvoj a podpora v rozsifovani kompetenci,

e vyhodnoceni spéSnosti takto vybranych zaméstnancti.

2.3 Kompetencni model

Systém vzdélavani podle kompetenci se datuje od 70. let 20. stoleti. Je dilezitou sloZzkou
profesniho vzdelavani a jeho hlavnim cilem je umoZznit zaméstnanci zvladat své kazdodenni
ukoly, které mu vzniknou pii vykonu povolani. Kompeten¢ni model je pak soubor nékolika

vvvvvv

zaméstnance, tak pro celou organizaci. VétSina kompetenci ma ve velké vétSing vice Grovni

22 REZNICEK A KOL. Personalistika 2006. 1. VVyd. Praha, ASPI, 2005, s. 419. ISBN 80-7357-148-X.
2 Tamtéz, 5.420.
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dovednosti 1 znalosti, pfiCemz ve vSech klicovych kompetencich se jeji mira pro kazdou
profesi stanovi zvlast. Vyhodou vzdélavani podle kompetenéniho modelu je nejen rychly
transfer dovednosti a znalosti do chovani zaméstnanct a tim i do Cinnosti celé organizace, ale
1 zjednodusSeni kontroly uplatiiovani a hodnoceni ziskanych dovednosti i znalosti a napliiovani

strategie a cilli organizace.

Avsak aby byl pojem kompetence dobie pochopen, je tieba rozliSit pojem competence
a competency. ,,Competence® jsou obecné odborné a provozni zpisobilosti, ur€ité standardy,
které jsou minimalnimi pozadavky na urcitou pozici. Od jejich piesné formulace se odrazi
vystupy a koncept pro dal§i vzdélavéani. ,,Competency” je pak urcitd zpusobilost, jak
dosahovat vykonu. Existuje vice moznych odpovédi a moznosti, jak tuto kompetenci projevit

a celkové dosahnout.

,, Kazdy clovek ve firmé md urcenou odpovédnost, ktera vyplyva z jeho funkcniho zarazeni.
Tato odpovédnost je obvykle definovana v popisu prace. V ném je uvedeno, CO ma clovek na
starosti, CO ma delat. Kompetence, zpusobilost vyjadiuje JAK to miize délat...stejnou véc
muzeme delat riznymi zpiisoby a pritom je to v pordadku a prospésné. Kompetencni model
tedy neni cestou tvorby standardu, ale cestou k rizeni diverzity a vykonu. “24 A pravé diky
kompetencim a kompetenénimu modelu se daji vytvofit kritéria, ktera se uplatiiuji pfi
identifikaci vzdélavacich potfeb a nasledné¢ 1 vyhodnocovéni efektivity rozvoje. Pomoci
kompetencniho profilu se vytvaii rozvojovy program jak pro celou organizaci, tak pro

jednotlivce. Vzdélavani zaméstnanct se bude vénovat piisti kapitola.

* HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 64-65. ISBN 978-80-247-1457-8.
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Obrazek 3: Schéma konceptu kompetence podle Harzallaha a Vernadata

Mise / Jednotlivec
Strategie
Vyiadované Mabyté
kompetence kompetence
< vztah k KOMPETENCE Projevuje se
Organizacni ukolu v chovani
aspekty:
- stroje,
technologie Védomosti,
- produkty; dovednosti,
- procesy knove-how, zhusenosti,
- poiadavky preference,
poOzZice; styly osobnosti,
- ekonomicke temperament,
aspekty; rysy,
- informace. inteligence,
postoje,
motivy,
hodnoty,
talent,

wnimani sebe.

Zdroj %

% KUBES, M., D. SPILLEROVA a R. KURNICKY. Manazerské kompetence: zpiisobilosti vyjimecnych
manazeri. 1. Vyd. Praha: Grada, 2004, S.29. ISBN 80-247-0698-9.
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3 SYSTEMATICKE VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Jak jiz bylo uvedeno v ptedchozi kapitole, je vzdélavani a rozvoj zaméstnanci soucasti
celkové firemni strategie a politiky. Systemati¢nost tohoto rozvoje pak vede k prospéchu
zaméstnacli a tim 1 celé organizace. ,,Smyslem vzdélavani zaméstnancii je systematicky
utvaret, prohlubovat a rozsirovat schopnosti (znalosti, dovednosti i chovani) zaméstnancu
K vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu. Systematické vzdelavani
pripravuje zaméstnance na soustavné zmeny podminek a pozadavkii jednotlivych pracovnich
mist i celé organizace. Pripravenost na zmény, spojend se schopnosti a motivaci zaméstnanct

vr v . V7 v vy . . . % «26
Vyuzit zménu jako prilezitost, zajistuje organizaci potirebnou konkurenceschopnost.

Systematické vzdélavani zaméstnanct je soucasti téchto personalnich oblasti: personalniho
rozvoje zameéstnanc (kariéra a naslednictvi v manaZerskych funkcich) a fizeni talentd.
Pticemz aby fizeni talentli bylo ucelné, je zapotiebi, aby vSechny hlavni Cinnosti fizeni
lidskych zdroju (pozitivni vybér zaméstnancu, pravidelné hodnoceni, spravedlivé odménovani

a prave také systematické vzdélavani) byly ucelné, operativné zvladnuté a dokoncéené.

3.1 Oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Profesni vzdélavani v organizaci vétSinou zahrnuje tyto Ctyfi oblasti:

e zaSkoleni — tzn. adaptace a orientace pii nastupu nového zaméstnance do
organizace nebo zména pracovni pozice u zaméstnance a jeho osvojeni zadoucich
schopnosti (znalosti, dovednosti a chovani),

e doskolovani — tzn. prohlubovani kvalifikace, kdy si zaméstnanec v rdmci zmén
jak na pracovisti tak mimo né¢j (napt. pracovné-pravni vztahy) osvojuje potiebné
schopnosti,

e pieSkolovani — tzv. rekvalifikace a osvojeni novych schopnosti k vykonu

jiného zamé&stnant,

% SIKYR, M. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. 1.vyd. Praha, Grada, 2014, s. 124. ISBN 978-80-247-
5212-9.
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e rozvoj — rozsifovani kvalifikace, jakoz i takové, které nejsou potiebné
k vykonu jeho momentalni pozice, ale které mu umozni se adaptovat na piipadné

zmény v budoucnu a 1épe se uplatnit v organizaci i mimo ni.
Zaroven je tfeba rozlisit, v dneSnim znalostnim managementu, dvé zédkladni skupiny znalosti:

e znalosti explicitni (formalizované) — informace, které se pienaseji, ukladaji
a formalizuji,
e znalosti tiché (osobni) — maji zasadni vyznam, jelikoz bez nich se organizace
nemuze rozvijet (jsou propojené s urcitou a konkrétni Cinnosti), prendSeji se
V interpersonalni komunikaci a ve vztazich mezi zaméstnanci.

Oblasti vzdélavani v organizaci se tedy muze rozdélit na fizeni tichych znalosti, planované

vzdelavani, rozvoj zaméstnancii a vlastni rozvoj a sebevzdélavani.

3.2 Cyklus vzdélavani a rozvoje v organizaci

Tento cyklus Blaha?’ rozdé€luje do té€chto Ctyt po sobé jdoucich a na sebe navazujicich fazi:

identifikace vzdélavacich a rozvojovych potieb,
e planovani vzdélavani a rozvoje,

e realizace vzdélavacich aktivit,

hodnoceni efektivity vzdélavani a rozvoje.
Identifikace vzdélavacich a rozvojovych potieb

Proces identifikace vzdélavacich a rozvojovych potieb se rozd€luje do tii etap: organizacni

analyza, analyza prace a analyza 0sob.

Organizacni analyza se zabyva rozborem cili a planti organizace, jeji struktury, poctu
zamestnancu a programu vyroby. Vysledkem analyzy by mél byt stavajici a cilovy stav jak do
systému organizace tak i zaméstnancti. Metodou muize byt analyza strategickych cild a plant,
analyza potieb zaméstnancl, pfipadné novych trend na trhu, audit, benchmarking,

brainstorming, ptipadné dotazniky.

2" BLAHA, J. a kol. Pokrocilé rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Brno: Edika, s. 123. ISBN 978-80-266-0374-0.
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Pti analyze prace se zkoumaji jak stavajici znalosti, schopnosti a dovednosti zaméstnancii, tak
prave i popisy jejich pracovnich mist. Doporucuje se také provést rozhovory s odchazejicimi
zaméstnanci a vedoucimi manazery. Dobrou metodou je také persondlni audit. Na téchto

zékladech je pak mozné identifikovat potfeby vzdélavani a rozvoje.

Analyza osob se zaméiuje na udaje o jednotlivych zaméstnancich, jejich hodnoceni
a absolvovand Skoleni a dal§i vzdélavaci aktivity. PouZzivanou metodou je assessment

a development centrum, simulace, technika kritickych udalosti a sebehodnoceni.

Pro urceni vzdélavacich potieb a jejich vyhodnoceni je nutné se zaméfit na dva soubory této
analyzy, tedy na tvrdé Gdaje (hard) a na mekké tidaje (soft). Tvrdé byvaji objektivné a snadno
zjistitelné, raciondlni a kvantifikovatelné. Zatimco ty mekké jsou huaie uchopitelné, vychazeji
z dojmi, predpokladd, intuice a dalSich emotivnich faktord. Nevyplaci se tyto mékké prvky
podcenovat, nebot’ se v nich projevuji a daji se zde nalézt vyrazné prognostické i1 kreativni

prvky, které pak ucelné¢ mohou doplnit data raciondlni.
Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu ¢i pracovni hodnoceni je velmi vyznamnym nastrojem
persondlni Cinnosti jak pro zaméstnavatele, tak pro zaméstnance. Pfedkladd informace
0 zamé&stnanci a jeho aktualnim pracovnim vykonu, jeho potfebach, potencidlu a déle
poskytuje informace kidentifikaci jeho vzdélavacich potieb. Ukazuje, zda se cile
zamé&stnance shoduji s cili organizace, je G¢innym nastrojem jeho motivace a dale také

monitoruje situaci v organizaci.
Podle Blahy?® hodnoceni zamé&stnanci piedklada nasledujici informace:

° 0 dovednostech, znalostech, potiebach, zajmech a o¢ekavanich zaméstnanct,

. o nedostatcich organizace, jejich slabych 1 silnych strankadch v socidlnim
kontextu a pfipadném socidlnim nesouladu,

. 0 strategii organizace, jejich cilech a ocekéavanich od zaméstnance,

. 0 nedostatcich pii vybéru novych zameéstnanci a moznostech hodnoceni

dobrych a kvalitnich zaméstnanct,

2 BLAHA, J., A. MATEICIUC a Z. KANAKOVA. Personalistika pro malé a stiedni firmy. 1. vyd. Brno: CP
Books, 2005, s. 134. ISBN 80-251-0374-9.
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. o negativech pfi praci (Spatné rozvrzeni prace nebo nedostatky ve sdileni
firemni kultury ze strany zaméstnance a ptipadna diskriminace ¢i poruSovani politiky

rovnych ptilezitosti ze strany zaméstnavatele).

Pracovni hodnoceni mtize byt formalni nebo neformdlni. Neformalni se uplatituje v mensich
organizacich, kde panuji spiSe neformalni vztahy. Je zde vidét subjektivni pohled, ktery je pak
mén¢ vyuzitelny pro organizaci. Naproti tomu formalni hodnoceni se tyka organizaci, které si
zakladaji na objektivité hodnoceni a formalizovéani jeho zdsad a postupti a hodnotici proces

vidi jako proces socialni.

Tento socialni proces by mél odpovédét na otazky: pro¢, kdo, koho, co, jak, kdy a kde
hodnotit. Piipravna faze tohoto procesu zahrnuje sbér dat o zaméstnanci a kdo, kdy, jak bude
hodnotit, kdo je garantem a jak budou instruovani hodnotitelé. Realiza¢ni faze pak urcuje

termin hodnoceni a zajistuje dokumentaci hodnoticiho procesu.

Tabulka 2: Faze socialniho procesu pracovniho hodnoceni

Prabéh hodnoceni Naéstroj
Ptiprava pracovniho hodnoceni procesu Navrzeni hodnoticich kritérii

Realizace pracovniho hodnoceni na pracovisti | Formulat pro hodnoceni

— sbér informaci

Interpretace vysledka a jejich posouzeni Hodnotici pohovor

Dohoda o budoucim vykonu

Zdroj®

Hodnoceni 360° a 540°

Hodnoceni 360° zahrnuje hodnoceni nejen pfimym nadfizenym, ale i nadfizenymi dalSimi,

pak podfizenymi, kolegy a sebehodnoceni. Hodnoceni od kolegii ¢i Spolupracovniki

¥ BLAHA, J., A. MATEICIUC a Z. KANAKOVA. Personalistika pro malé a stiedni firmy. 1. vyd. Brno: CP
Books, 2005, s. 136. ISBN 80-251-0374-9.
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a podfizenych pak ptidava hodnoceni jiny pohled, nebot’ zaméstnanec se muze chovat velmi

korektn€ a uctiveé vii€i nadiizenym, ale naprosto jinak vici koleglim a podfizenym.

Pfi hodnoceni 540° se k vySe uvedenému hodnoceni piidava jesté hodnoceni mimo
organizaci, tedy od jejich zakazniku a klient. V této fazi je potieba pfistupovat k zadostem
0 hodnoceni od zakaznikli velmi profesionaln¢ a citlivé, nebot’ tyto Zadosti mohou vzbuzovat
u zakaznikli dojem, Ze organizace si nevi se svymi zaméstnanci rady nebo Ze pochybuje

0 jejich praci a tim padem sluzby zdkaznikiim nejsou perfektni.
Metody hodnoceni zaméstnanci

Metody hodnoceni mohou byt bud’ srovnavaci, nebo nesrovnavaci*’.
Nesrovnavaci metody:

e hodnoceni podle vykonu MBO (fizeni pomoci cili — Management by Objectives);
diraz se klade na provazanost cilt, které by mél zaméstnanec dosahnout, s cili
a strategii celé organizace,

e hodnoceni pomoci stupnice — pomoci posuzovaci §kaly se hodnoti vykon a vysledky,
které jsou dobfe méfitelné; U hodnoceni osobnosti mize dojit k nepiesnostem,

e nucend volba — znckolika mozZnosti si  hodnoceny zaméstnanec vybira
vyroky/odpovédi, které jsou mu nejblizsi,

e Kklicové udalosti — na zaklad¢ zaznamu z celkového pracovniho vykonu dochazi
k argumentaci mezi zaméstnancem a nadfizenym,

e testovani a pozorovani pracovniho vykonu — vyuziti psychologickych testi na

dovednosti a znalosti.
Srovnavaci metody:

e metoda stanoveni pofadi — podle urcitych a pifedem danych kritérii sefazeni
zamestnancu od nejlepsiho k nejhor§imu,
e metoda bodovaci — formou rozdéleni bodii mezi zaméstnance jsou vidét rozdily mezi

nimi,

% BLAHA, J., A. MATEICIUC a Z. KANAKOVA. Personalistika pro malé a stiedni firmy. 1. vyd. Brno: CP
Books, 2005, s. 145. ISBN 80-251-0374-9.
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metoda nuceného rozdéleni — na zékladé pravidel procentudlniho rozdé€leni finan¢nich
prostiedkli dochazi k jejich pferozdéleni mezi zaméstnance (napi.: nejlepSich
zamé&stnanc max. 30%, priméru dosahuje 50% zaméstnanci a ostatnich je 20%),

metoda parového srovnani — podle matice zaméstnanci dochézi k jejich bodovému
srovnani, kazdy s kazdym; vzhledem k narocnosti je tato metoda vhodnéjsi spise pro

mensi kolektivy.

Hodnotici rozhovor

Hodnotici rozhovor by vzdy mél mit motiva¢ni charakter, fika se mu proto rozhovor

motivacni. Tento rozhovor se skladd ze tfi na sebe navazujicich ¢asti: pfiprava, prubch

a ukonceni. Rozhovor se provadi na konci socidlniho procesu, kdy se diskutuji budouci cile.

Podle Bleihy31 by méla byt dodrzovana béhem motivacni rozhovoru tato pravidla:

drzeni se stanovenych cilli rozhovoru,

vyhnout se pifipadnému konfliktu, zabyvat se pouze vykonem, nikoliv osobnosti
zameéstnance,

zajistit klidné, pfijemné a neformalni prostiedi, vyhnout se vnucovani vlastnich
myslenek,

zakladem je oteviena komunikace s otevienymi otdzkami, které podnécuji diskuzi,
pozitivni mysleni, probrat dosavadni tispéchy a jak jich bylo dosazeno,

drzet se planovaného programu, bez jakychkoliv ptekvapeni, na které neni
zamé&stnanec piipraven,

byt zaméstnanci oporou a sledovat jeho dalsi plnéni cila.

Chyby p¥i vedeni rozhovori a hodnoceni zaméstnancu

V z4ddoucim objektivnim hodnoceni zaméstnancti velmi Casto hraje roli 1 subjektivni nazor

hodnotitele. Lze se tomu jen velmi $patné¢ vyhnout, nicméné je alesponi zapotiebi se snazit

' BLAHA, J., A. MATEICIUC a Z. KANAKOVA. Personalistika pro malé a stiedni firmy. 1. vyd. Brno: CP
Books, 2005, s. 151. ISBN 80-251-0374-9.
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tento subjektivni pfistup minimalizovat tim, Ze hodnotitelé budou dobie proSkoleni a systém

hodnoceni bude dobie nastaven.

Tabulka 3: Nej¢astéjsi chyby pii hodnoceni zam¢&stnanct

Chyba schovivavosti | — | Tendence hodnotit lidi pfili§ shovivavé. VSichni zaméstnanci

jsou hodnoceni vys$§im stupném, nez by méeli mit.

Chyba prisnosti — | Tendence hodnotit lidi prili§ pfisn€. VSichni zaméstnanci jsou

hodnoceni niz$im stupném, nez by méli mit.

Centralni tendence — | Vsichni zaméstnanci jsou hodnoceni jako primérni.

Efekt nedavnosti — | Hodnotitel posuzuje vykonnost zaméstnance pod vlivem
neddvnych vysledki a nebere vuvahu vysledky za celé

hodnotici obdobi.

Predsudky — | Zaujatost vii¢i urCitym skupinam lidi mohou ovliviiovat
hodnoceni.
Chyba kontrastu — | Hodnotitel srovnava zaméstnance s jinymi zaméstnanci spise

nez se standardy vykonnosti.

Sebeprojekce — | Hodnotitelé 1épe hodnoti ty zaméstnance, ktefi maji podobné

postoje, zajmy ¢i hodnoty jako oni sami.

Halo a horn efekt — | Hodnotitel je ovlivnén dobrym vysledkem v jedné oblasti
hodnoceni a pak jsou i ostatni oblasti (kritéria) hodnoceny

pozitivné. Tim dochazi ke zkresleni vysledkt hodnoceni.

Zdroj*

Po spravné provedeném hodnoceni je mozné zjistit aktudlni vzdélavaci potfeby zaméstnance
a formulovat piesné cile, kterych by meél zaméstnanec dosdhnout. VétSinou dochazi

Kk rozpracovani jednoho az tii cili tak, aby nedoslo k jejich rozmélnéni. Tyto cile se tykaji jak

% MATHIS, R. L. a J. H. JACKSON. In: BLAHA, J. a kol. Pokrocilé Fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Brno: Edika,
5. 62. ISBN 978-80-266-0374-0.
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odbornych znalosti a dovednosti, tak i rozvoje osobnosti a tvirciho mysleni. Zavérem
hodnoticiho rozhovoru je tzv. dohoda o rozvoji, ktera je pfilohou rozvojového planu a je do

néj zapracovana.
Planovani vzdélavani a rozvoje

Vsechny programy vzdélavani a rozvoje se ptipravuji individualné a jejich pldnovani se
pribézné rozviji, dle aktudlnich potieb nebo zmén. Na zacatku faze planovani se identifikuji

cile vzdélavacich aktivit, dale obsah, délka a misto vzdélavani.

uvazit. Tyto cile se rozdéluji do tii skupin: programové - hlavni cile, studijni cile a dil¢i cile.
Tyto cile by mély byt v souladu se vzdélavaci strategii organizace a s cili SMART. Podle
Blahy® by mély vzdy odpovidat na nasledujici otazky: typ vzdé&lani, kdo, kdy, kde a jakymi
metodami se bude vzdélavat, kdo bude Skolit a jaky bude rozpocet. Nedilnou a velmi

dilezitou soucasti je také hodnoceni vzdé€lavaci akce a zpétna vazba.

Obsah vzdélavani odrazi vysledky ptedchozi analyzy vzdélavacich potfeb v organizaci
a vyhodnoceni pozadovanych vysledkd, které jsou potiebné k dosazeni vzdélavacich cild.
Délka se odviji od obsahu vzd¢lavaci aktivity, ale je zavisla také na jeho obsahu. S tim souvisi
1 moznost urychleni vzdélavani diky pouziti novych metod, napt. pomoci pocitace, nebo vétsi

zapojeni zaméstnanci tak, aby se ucili vlastnim objevovanim.

r 17 4 ’ . v 7 TSN Y . v H .
Jak uvadi Armstrong®, mista, kde je mozné vzd&lavani uskutectiovat, jsou tii: v organizaci
pfimo pii vykonu prace, v organizaci mimo pracovni misto a mimo organizaci, tedy extern¢.

Vsechna maji sva pro i proti.

V organizaci pfi vykonu prace:
e vyhody — velka vyhoda bezprostiednosti, pfirozenosti a reality, rozvoj
specifickych znalosti a dovednosti, bezprostiedni uplatnéni v praxi, moznost prace

a zaroven rozvoje odbornosti,

¥ BLAHA, J. a kol. Pokrocilé fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Brno: Edika, s. 126. ISBN 978-80-266-0374-0.
¥ ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. 8. vyd. Praha: Grada, 2005, s. 503. ISBN 80-247-0469-2.
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e nevyhody - efektivita vzdélavani je velmi zavisla na jeho vedeni; ne vSichni
manazeti jsou dobrymi lektory, mize dochéazet k opakovani Spatnych postupt

a zlozvykd.

V organizaci mimo pracovni misto:
e vyhody — moznost vzdélavani v prostorech organizace, bez potieby dalSiho
cestovani, lepsi identifikace s organizaci a vyuziti jejich vzdélavacich metod,
e nevyhody — pfechod ze vzdélavaci aktivity do reality a potfeba uplatnéni
ziskanych znalosti v praxi.

Externé:
e Vvyhody — hodi se pro specialni i odborné dovednosti a znalosti, hlavné
u vedoucich pracovnikii a manazeri v piipad¢, ze vzdélavani na pracovisti by
nebylo z ekonomickych dtvoda vyhodné,
e nevyhody — spravné a ucelné vyuziti nabitych znalosti a dovednosti v praxi,

velka pravdépodobnost jejich ztraty, pokud se neza¢nou ihned pouzivat.
Realizace vzdélavani

V této fazi dochazi k samotnému vzdélavani. Je potieba ucastniky vzdy pfedem pfipravit
a detailn¢ je informovat. Jedné se hlavné o cil a téma Skoleni, Casové vymezeni, ureni mista,
informaci o lektorovi a kontaktni osobé, ptipadné dopravé, ubytovani a zptisobu tihrady. Dale

pak ucebni materidly, technické vybaveni, moZnost obcerstveni, atd.
Hodnoceni efektivity vzdélavani a rozvoje

., Efektivnost vzdelavani dospélych: pomér mezi prinosem vzdélavaci akce a vynaloZenymi
naklady, pripadné usilim ucastnika vzdeélavani. Efektivitou se zabyvaji zejména firmy, které
poskytuji vzdélavani a rozvoj pracovnikum. Jde o zjistovani optimalniho vztahu mezi vstupy

a vystupy. «35

vvvvvv

Z celého cyklu. V této fazi se snazime zmérit celkové naklady a prinosy vzdeélavacich akci. Je

velmi obtizné posoudit, jak moc je vzdelavaci akce efektivni a jak se projevuje v pracovnich

% PRUCHA, J. a J. VETESKA. Andragogicky slovnik. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, 5.89. ISBN 978-80-247-
3960-1.
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vysledcich. “3® patrng nejrozsifenéjSim zpusobem hodnoceni je tzv. Kirkpatrickiv/Phillipstav

model hodnoceni. Tento model zahrnuje pét rovni, které na sebe vzajemné¢ navazuji: iroven

reakce, uceni, chovani, vysledkd a Groven navratnosti investic.

Vysoka

Hodnota pro
organizaci

Nizka

Obr. 4: Kirkpatricktv/Phillipsiiv model hodnoceni

ROI

Prevazily vysledky ze skoleni jeho cenu?

e

Vysledky

Jaky vliv mélo Skoleni na vykonnost organizace?

/

Chovani Jak se zménilo chovani G&astnika?
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SloZita
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Zdroj*’

Uroven reakce (reaction level) obsahuje hodnoceni ti¢astnikli nékolik dnti po ukonceni kurzu,

vétSinou pomoci dotaznikli nebo v diskuznich skupinach. Hodnoti se kvalita kurzu, didaktika

lektora, prostfedi a u¢ebni materialy.

% BLAHA, J. a kol. Pokrocilé rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Brno: Edika, s. 130. ISBN 978-80-266-0374-0.

3 Tamtéz, s. 130.
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Uroveti uéeni (learning level) je zaméfena na disledky udeni, ziskané dovednosti a nové
ziskané postoje. Hodnoticim prvkem jsou dotazniky, projekty, ptipadové studie Cci
strukturované pohovory po ukonceni kurzu. Doporucuje se také provadét testy pred za¢atkem

kurzu.

V urovni chovani (behaviour level) se zkoumé vyuziti nové ziskanych dovednosti, znalosti
a postoju. Hodnoti se pomoci development a/nebo assessment centre, strukturovanych

pohovorti anebo pfimo pfi pozorovani pfi praci.

Vysledky ze vzd€lavani a posouzeni, do jaké miry toto vzdélavani ptispélo k cilené
vykonnosti organizace, ukazuje troven vysledki (results level). Toto hodnoceni je dilezité
jak po ukonceni kurzu, tak i pfed nim. Pfi tomto hodnoceni se zjiStuje mira pfispéni ke
zvySeni produkce ¢i snizeni ndkladt. Pomaha tedy, pokud je mozné tyto vysledky néjak

kvantifikovat.

Posledni urovni je uroven navratnosti investic (Return on Investment), kdy se posuzuji
vynalozené naklady s finan¢nimi piinosy. Jednad se vSak o statistickou metodu, nikoliv

0 ¢asové rozlozeni zisku.

3.3 Metody vzdélavani zaméstnancu

Metod vzdélavani existuje nékolik a doporucuje se je vzdjemné kombinovat. Jak jiz bylo
uvedeno, zakladni rozdéleni je do téchto skupin: na metody vzdélavani na pracovisti - on the
job (napf. koucovani, mentorovani, rotace prace, instruktdz) a metody vzdélavani mimo
pracovisteé - off the job (seminafe, prednasky, workshopy, manazerské hry, hrani roli). Nize

jsou uvedeny nejpouzivanéjsi vzdélavaci metody.
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Tabulka 4: Popis nejpouzivanéjSich metod, jejich vyhody a nevyhody

Metoda Popis Vyhody Nevyhody

E-learning Vzdélavani pomoci Samostudium dle Vysoké naklady na
informacnich vlastnich potfeb. zavedeni. Chybi kontakt
technologii. Dostupnost kdykoliv a se Skolitelem (tutorem).

odkudkoliv. Uspora
nakladd. Rychlost sifeni
informaci.

Delsi doba zaskoleni

V pouzivani techniky.
Neni vhodny pro nékteré
typy vzdélavacich akei.

Rotace prace

Zaméstnanci ziskavaji
zkuSenosti na riznych
pracovnich mistech

Rozsifeni znalosti
a zkuSenosti. Komplexni
prehled o provazanosti

P1ilis kratka doba na
jednotlivych
pracovistich. Zatéz pro

V organizaci. procest v organizaci. Skolitele na jednotlivych
Vétsi flexibilita. pracovistich.

Koucovani Individuélni zptisob Uzka oboustranna Probiha pod tlakem
pomahani koucovanému | spoluprace, individualni | pracovnich ukold.
pii zlepSovani jeho pristup ke Casova naroénost.
vykonu a rozvijeni jeho | kouCovanému. Dtlezitost osobnich
dovednosti a schopnosti. | Neformalni prostiedi. kvalit a dovednosti
Kou¢ podporuje, dava Resi se konkrétni kouce.
akéni a ucici se otazky. | situace, problémy a

ukoly. Nastroj retence
zaméstnancd, zvySeni
jejich vykonnosti

a moznosti rozvoje
manazerd. Podnécovani
aktivity, inovativnosti
a zodpovednosti za
vysledky své prace i za
vlastni rozvoj.

Asistovani Zaméstnanec piisobi Prakticky zaméfeno. Jeden zdroj informaci
jako asistent zkuSeného | Soustavné pusobeni a instrukei. Podcenovani
vedouciho. Uastni se vzdélavaného. alternativnich
aktivit a rozhodovani pracovnich postupt.
b&hem pracovniho
procesu a tim se uci.

Instruktaz ZkuSeny zamé&stnanec Rychly zacvik Spise jednorazové

pfi praci pfevadi pracovni postup | U jednodussich pusobeni. Miize probihat
a zamestnanec si pracovnich postupt. V hluéném a rusivém
pozorovanim Vytvoteni pozitivniho pracovnim prostiedi.
a napodobovanim tento | vztahu spoluprace.
pracovni postup osvoji
pfi plnéni svych ukold.

Prednaska Verbalni prezentace Predavani velkého Chybi moznost

urc¢itého tématu.

mnozstvi informaci
velkym skupinam.
Nizké naklady.

vzajemné interakce
prednasejiciho
S ucastniky.
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Seminar Vyména informaci, Podpora a rozvoj Dukladng;jsi ptiprava
nazoru a zkusSenosti myslenek. Okamzita akce.
ucastnikti formou zpétna vazba.
referatd a diskusi.

Hrani roli Ucastnici predvadgji Rozviji interaktivni Vyzaduje peclivou
n&jakou situaci a berou | dovednosti. Ucastnici se | piipravu a zkugené
na sebe role postav do ni | uc¢i samostatn¢ myslet, lektory. Ucastnici
zapojenych. rychle a vhodné mohou upadat do

reagovat a zvladat své rozpakl nebo neberou
emoce. cviceni vazné.
simulace Obvykle se jedna o Formovani schopnosti Naro¢na na piipravu.
feSeni bézné pracovni vyjednévat a rozhodovat | Vyzaduje zkusSené
situace, kdy Gcastnici se. Ugastnici jsou lektory.
obdrzi podrobny scénat | vtazeni do skute¢nych,
a jsou pozadani, aby realnych situaci.
b&hem urcité doby
ucinili fadu rozhodnuti.

Workshop Regeni praktickych Neformalni prostedi. Naroc¢néjsi pro lektora.
problému v ramci tymu. | Moznost vyieSeni

konkrétnich pracovnich
problému. Pouziti
i U pocetngjsi skupiny.

Outdoor Jedné se o hry a Zabava. Praktické Hry mohou byt

training pohybové aktivity, pii procvi¢ovani pokladany za
neboli nichz se manazefi uci i nepfijemnych situaci. nerealistické. Obavy
,,Skoleni manazerskym Podporuje tymovou a tréma z nevydatfeného
hrou* dovednostem. praci. Rozvijeni ,hereckého* vykonu.
interaktivnich Naro¢na na pfipravu.
a manazerskych
dovednosti.

Develop- Ucastnici prokazuji Vhodny zdroj informaci | Vysoké naklady na

ment centre
(BC)

pozadované schopnosti
a dovednosti

pro povySovani
zameéstnancd. Vystupy

pripravu a realizaci.
Naro¢na na pfipravu.

prostfednictvim riznych | z DC poskytuji podnéty | VyZzaduje zkusené
testtl, behavioralnich rozvojové plany lektory.
rozhovort, hranim roli, | zaméstnancu.
feSenim konkrétnich
ukolli apod.

Zdroj*®

8 BLAHA, J. a kol. Pokrocilé Fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Brno: Edika, s. 128-129. ISBN 978-80-266-0374-0.
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Faktory, které ovliviiuji volbu metod Ize rozdélit do péti skupin nasledovné:

e cile uceni,

e pfedm¢t a obsah,

e lidské faktory,

e faktory materidlni a asové,

e principy uceni.

Tabulka 5: Charakteristika riznych metod vzdélavani

Metoda Cile vzdelavani Narocnost na Néklady
ptipravu
Znalosti Dovednosti Postoj
Prednaska Ano Ne Ne Stfedn€ naroc¢na Nizké
Diskuze Mozna Ano Ano Stfedné naro¢na Nizké
Piipadova MozZna Ano MozZna Naro¢na Nizké
studie
Hrani roli Ne Ano Ano Narocna Priimérné
Simulace Ano Ano Mozna Naro¢na Pramérné
Rotace prace | Ano Ano MozZné Naro¢na Primeérné
Koucovani Ano Ano Ano Velmi ndrocna Vysoké
Asistovani Ano Ano Mozna Narocna Priimérné
e-learning Ano Ne Ne Stfedné naroc¢na Nizké
Outdoor Ne Ano Ano Velmi naro¢na Vysoké
training
Development | Mozna Ano Ano Velmi narocna Vysoké
centre
Zdroj*®

¥ BLAHA, J. a kol. Pokrocilé rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Brno: Edika, s. 129. ISBN 978-80-266-0374-0.
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3.3.1 Moderni technologie ve vzdélavani

E-learning

., E-learning je vzdelavaci proces vyuzivajici informacni a komunikacni technologie k tvorbé
studijniho obsahu a jeho distribuci, ke komunikaci mezi studenty a pedagogy, k hodnoceni
vysledkil vzdélavani a k organizaci a Fizeni studia. E-learning je vyuka s vyuZitim vypocetni

. . 40
techniky a internetu. *

E-learning je tedy novou vzdélavaci technologii, neni pfimo novym smérem pouzivanym ve
vzdélavani a podle Hronika* se jednd ,,jen” o nové ucebni pomicky. Pficemz pti kazdém

vzdélavani je zapotiebi téchto péti soucasti:

student (vCetné teorie a styly ucent),

e lektor (zde jsou zahrnuty i strategie a taktiky uceni),
e kontext (spolecnost a jeji kultura, firemni strategie),
e obsah a struktura,

e prostiedi (virtualni, outdoorové, ...).

Na e-learning byl ze zacatku kladen velky diraz a mél velka ocekavani. Piedpokladalo se, Ze
80-90% firemniho vzdélavani se bude uskuteciiovat touto formou. Po pocéate¢nich rozpacich
se ukazalo jako nejefektivnéjsi pouziti kombinované formy, tedy e-learning a prezencni forma

studia.

Pii e-learningu se vyuziva jakychkoliv elektronickych prostiedkii, at’ uz materidlnich ¢i
didaktickych, pfi kterych se velmi ¢asto vyuziva internet a intranet. E-learningové kurzy jsou
bud’ samostatné nebo zahrnuté do dalSich profesné-vzdélavacich programui a jsou bud’ tzv.
startovaci, nebo udrZovaci ptipadné oZivovaci, nebo kombinace obojiho. Dale se daji rozdélit
podle potiebné interaktivity: distribuce hotovych informaci, ziskavani informaci a spoluprace.
Pti distribuci hotovych informaci se prosté studentim ptedlozi veskeré informace potiebné
V kurzu. V ramci ziskéavani informaci jsou studenti nuceni k vyss$i aktivité a dopliovani testi.
A pfi spolupréci je uz aktivné vyuzivano diskuznich for a virtudlnich tfid a informace ke

kurzu je potteba aktivné vyhledavat.

O pPRUCHA, J. a J. VETESKA. Andragogicky slovnik. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, 5.91. ISBN 978-80-247-
3960-1.
* HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavini pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, 5.194. ISBN 978-80-247-1457-8.
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Podle Hronika* se kurzy dale rozd¢€luji dle ucasti lektora na:
e synchronni s lektorem (dilezit¢ je vycClenit si urcity c¢as, naro¢nost jako
U prezenc¢nich kurzit),
e synchronni bez lektora (nemusi byt vzdy oblibeny, je fizeny strojové a muze
pusobit strojove),
e asynchronni s lektorem (vyhodny, protoze Cas si urci kazdy tcastnik sam a pak
se mohou spole¢né domlouvat off-line v urcitych forech),
e asynchronni bez lektora (vyhradné samostudijni, vyzaduje velkou davku

sebekazné a sebemotivace).
O vyhodach e-learningu jiz bylo napsano hodné&. Nicmén€ mezi ty nejvétsi patii urcité
bezbariérovy pristup, moznost standardizovanych znalosti, béhem kratké doby vzdélavani

vétsiho mnozstvi lidi a dale také moznost ovéfit efektivitu studia.

Tabulka 6: Nékteré vyvojové trendy v e-learningu

Diive

Nyni a v blizké budoucnosti

Design kurzu

Dlouhodobé kurzy (doba
studia vice nez jeden mésic)

Kratkodobé kurzy (doba studia
do jednoho tydne)

Komplexni témata

Diléi témata

Samostatny kurz nahrazujici
klasicky

Blended e-learning s kurzy
dopliikovymi (udrZovaci,
ozivovaci) ¢i startovaci

Snaha vyuzivat vSechny
mozné technické vymozenosti

Kurz pro v§echny postaveny na
urovni nejméné vybaveného
pocitace

Kurzy s vyznamnym podilem
vstupujiciho lektora

Lektor je neptitomen

Prubéh a motivovani

Limitovany ptistup (vyuka jen
pro vybrané)

Otevieny, bezbariérovy pfistup

Kontrola studia (eliminace
chyb), testovani jako skore

Testovani jako dalsi technika
rozvoje

Vysledek v testech jako
motivacni prvek

Soutéz jako motivacni prvek

Chat (moznost vyjadfit nazor)

Spoluautorstvi (moznost za
chodu ovlivnit obsah kurzu)

Zdroj®

*2 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavini pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, 5.196. ISBN 978-80-247-1457-8.

3 Tamtéz, s.195.
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E-development

Mohlo by se zdat, ze e-development je alternativou k e-learningu, ale neni to tak. Zatimco e-
learning podava standardizované informace, e-development tzv. za pochodu nabizi nové
moznosti a poznatky, vétSinou unikatni znalosti v urcité konkrétni oblasti a trva del$i dobu,
ptiblizn¢ jeden rok. E-development je ¢asto zakomponovan do rozvojového planu a Hronik
udava tyto hlavni znaky44:

e komunikacni prostiedi: elektronicka podoba rozvojového planu umoziuje neustaly
kontakt a moznost zmén, ucastnik také dostava od lektora zpétnou vazbu,

e propojenost: e-development nesmi byt v izolaci od ostatnich personalnich ¢innosti;
dulezité je hodnoceni pracovnika a také vystupy y development nebo assessment
centra,

e Sebefizeni: sebefizeni je siln¢ podporovano, zaméstnanec sam si piipravuje svij
rozvojovy plan, je zde maly ¢asovy narok na nadfizené a lektory,
rozvojové cile a zpilisoby, jak téchto cilii dosahnout,

e atmosféra permanentniho rozvoje: e-development podporuje neustaly rozvoj, nema

zadné Casové omezeni, 1ze se k nému vracet, 1 kdyZ Skoleni samotné jiZ skoncilo.

Webinar

Webinafem se rozumi vzdélavani vedené lektorem pies internet. Je novou kombinaci e-
learningového a osobniho vzdé€lavani a alternuje v mnoha ohledech bézné Skoleni, kdy neni
zapotiebi fyzicka pfitomnost na ur€itém mist¢ a ma prevazné informativni charakter.
Poskytuje tedy nékteré nové moznosti i vyhody. UGastnici $koleni mohou komunikovat
s vyucujicim pies svij pocita¢, zaroven mohou sledovat jeho prezentaci, dokumenty ¢i dalsi
prezentace. Mohou se aktivné zapojovat do diskuzi pomoci mikrofonu. Zakladnim vybavenim

je tedy internetovy prohlizec, reproduktory, sluchatka, mikrofon a pfipadné i webova kamera.

Ptinosy a Gspory jsou na strané jak ti¢astniki, tak i zaméstnavateld.

* HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, 5.200-201. ISBN 978-80-247-1457-
8.
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Pozitiva pro tcastniky webinafi jsou:

e nezavislost na mist¢ — ucastnik miize byt prakticky kdekoliv, at’ uz v kancelaii,
na sluzebni cesté, doma nebo ma urcité pohybové omezeni, webinat je vzdy
dostupny,

e efektivni vyuzivani ¢asu — zde odpada potieba cestovani, které kolikrat zabere
I vice ¢asu nez pak samotné Skoleni, USetfeny Cas je pak mozny vlozit pravé do
studia,

e interaktivita — webinaf je aktivni a plnohodnotnou formou vzdélavani, nejedna
se pouze o pasivni formu, jako to byva pfi e-learningu,

e moznost opakovani — webinat je mozné vétsSinou kdykoliv zopakovat, staci si
urcité pasaze prehrat z videozaznamu,

e pocit bezpe¢i — mize byt dilezité zejména pro introvertni osoby, které hiie

snaseji vystupovat na vefejnosti.
Pozitiva pro zaméstnavatele:

e nezavislost na misté¢ konani — kdekoliv zaméstnanci jsou, tam se mohou $kolit;
vyhodou je zejména mozZnost studia pro vSechny 1 ze vzdalengjSich pobocek, nebo
Vv ptipad€ nemoci €1 jiné absence zaméstnance,

o efektivni vyuziti Casu zaméstnanci — zaméstnanci nejsou nuceni za
vzdélavanim cestovat; dochazi k Gsporam jak k ¢asovym, tak i k finan¢nim, za
ubytovani, cestovné, piesCasy a diety,

e opakované vzdélavani bez dalSich nakladli — semindfe se daji nahravat a tim
padem se knim zaméstnanci mohou kdykoliv vratit; zaméstnavatel ma tak
k dispozici svou interaktivni studovnu,

e financni uspory za pronajem — webinaf se kona pres internet, neni proto nutné

rezervovat extra mistnosti pro $kolici mistnosti s lektorem.

MOOC
Aktualnim vzd&lavacim trendem je MOOC*. MOOC je zkratka z anglidtiny (massive open

online course) a oznacuje kurzy a prednasky ve form¢ distanéniho neformalniho vzdélavani,

*> MOOC. [online]. [cit. 2016-02-02]. Dostupné z https://cs.wikipedia.org/wiki/MOOC
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které jsou dostupné pies internet. Tato vzdélavaci forma byla pfedstavena v roce 2008 a od té
doby se ukdzala jako velmi popularni forma distanéniho vzdélavani. Je zde neomezeny pocet
ucastniki a ptihlasit se mize prakticky kdokoliv. Tyto kurzy probihaji hlavn¢ formou video
prednasek, dale pak pomoci vyukovych textd, tkoli a testli a na diskuznich forech, ktera
podporuji interaktivni komunikaci mezi studenty a profesory. Kurzy jsou zdarma a az finalni
certifikat je vétSinou za poplatek. Kurzy zahrnuji Sirokou oblast obchodu, managementu,
pedagogiky, pfirodnich i humanitnich véd, ekonomie, pocitacti a dalSich. V rdmci masovosti
této vyuky je bohuzel nemozné, aby univerzity reagovali na studenty individualné. Navzdory
tomu slavi univerzity s témito kurzy velké uspéchy. Dlivody, pro které kurzy nabizeji, je
vétSinou moznost zviditelnéni univerzity, jejich vyukového obsahu ¢i lektord. Na druhou
stranu problémy, které mohou Skoly potkat, jsou celkem pro vSechny stejné: jak zajistit
z dlouhodobého hlediska finanéné samostatné funkéni model, jak zajistit spravné hodnoceni
S moznosti ovéfeni studentii a také jak zajistit zvySeni poctu ucastnikid, ktefi nejen kurz

zacnou, ale také dokond¢i.

Outdoor training
,, Uceni probihajici na zakladé hry a pohybovych aktivit.... Cilem je simulovat riizné situace
a tak donutit ucastniky pracujici v tymech k riiznym pohybovym aktivitam... Jedinci se mohou
poucit o tom, jak funguji pod tlakem oni sami nebo vedouci tymii. Hledaji optimalni reseni
rozmanitych ukolu, uci se efektivne komunikovat, vést cleny tymu, atd. ««d6
Vysledkem pak mlize byt devét faktori, které se déli do tiech skupin:

e mysleni (kognice): identifikace se skupinou, nahled a vytvofeni nového kontextu

e emoce: emocni podpora, prozivani silnych emoci, korektivni emoc¢ni zkuSenosti

e chovani (akce): pomahani si, zpétna vazba a konfrontace a testovani reality

a limitd.

Nejznaméjsimi typy outdoorovych aktivit je teambuilding, leadership, change management

a sebepoznani.

Vyse uvedené formy vzdélavani se hojné vyuzivaji téZ v profesnim vzdélavani v kanadské

statni spravé, proto se jimi bude dale autorka zabyvat i v praktické casti.

*® pRUCHA, J. a J. VETESKA. Andragogicky slovnik. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, 5.190. ISBN 978-80-247-
3960-1.
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3.4 Vzdélavani manazeru

Vétsinou se od manazer o¢ekava uplatnovani specifickych znalosti a dovednosti. Jmenovité
se jedna o vedeni pracovnich tymi, delegovani prace, sprdvnd stimulace zaméstnanct,
efektivni fizeni a dalsi. Jejich vzdé€lavani je tedy v urcitém sméru specifické a vyzaduje
specidlni pfipravu. Jednd se o vzdé€lavani: formalni Skolni vzdélavani, dal§i (neformalni)
vzdélavani v manazerskych kurzech, firemni vzdélavani ¢i MBA programy poradané
akreditovanymi institucemi nebo vysokymi Skolami. Jsou to tedy: ,,Specifické formy dalsiho
vzdelavani a rozvoje vedoucich pracovnikii, kteri rozhodujicim zpiisobem ovliviiuji uroven,
chod, priority, potreby, konkurenceschopnost a rozvoj firmy. “47 Vzd&lani probiha vétsinou
prezen¢né, piipadné v kombinaci s e-learningem a/nebo blended learningem. Pouzivané
metody, které ve vzdélavani manazeri prevazuji, jsou workshopy, prednasky, kulaté stoly,
outdoor training, teambuilding, hrani roli, pfipadové studie, vycviky dovednosti ¢i nové také

psychosocialni vycvik.

11,48 I TR v . vr vivr ~1z2. sy . v .o
Bartak™ uvadi prehled téch nejpouzivangjSich metod vzdélavani a rozvoje manazerit v USA.

Je zde evidentni jasna pfevaha metody rotace funkci, spole¢né se vzdélavacimi programy:

rotace funkci: 72%

e vzdé¢lavaci programy (externi): 48%

e vzdélavaci programy (interni): 47%

e projektové tymy: 32%

e vzdélavani pti vykonu prace: 28%

e mentoring/koucovani: 26%

e 7zpétna vazba (na pracovni vykon): 15%

e Kkonzultace s kolegy/uceni: 1%

" PRUCHA, J. a J. VETESKA. Andragogicky slovnik. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, 5.276. ISBN 978-80-247-
3960-1.
® BARTAK, J. Skryté bohatstvi firmy. 1.vyd. Praha: Alfa Publishing, 2006, s. 140. ISBN 80-86851-17-6.
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V soucasnosti tlak na to, aby se investice do vzdélavani vyplatily, stale vice a vice sili.
Selhani je tfeba predchazet, a proto je pii pfipravé rozvoje zaméstnanci potieba zvolit
strategicky, systematicky a kompetenéni piistup. Vzdélavani, pokud ma v organizacich ziskat
nalezity tuspéch, je potifeba zalozit na vysledcich a tento systém pak prevést do

celoorganizacni praxe49.

* BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani, Strategicky pristup ke vzdélavéni pracovniki. 1. vyd. Praha: Grada,
2010, s. 31. ISBN 978-80-247-2914-5.
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4 MOTIVACE JAKO VZDELAVACI PRVEK

Jak bylo zminéno v pfedchozich kapitolach, dosazeni trvale vysoké urovné pracovniho
vykonu zaméstnanctl je cilem vSech organizaci. Hlavnim zajmem je tedy pro n¢ motivace

zamestnanc, jeji ndstroje a prace samotna.

v

Na motivaci a jeji procesy se zaméfuje fada teorii. Asi nejznaméjsi je Maslowova Teorie
lidskych potieb, McClleandova Teorie Tii potieb, Herzbergova Dvoufaktorové teorie nebo
McGregorova Teorie X a Y. VSechny tyto teorie popisuji motivaci a divody urcitého chovani
lidi. Ukazuji, Ze manaZefi by se mé&li naucit porozumét svym zaméstnancim a na zakladé¢
téchto teorii pak vybrat ty motivacni techniky, které budou pro dané zaméstnance za urcitych

situaci nejvhodné;jsi.

Problémem motivace v andragogice se zabyva nékolik obort: pedagogika, aplikovana
psychologie i sociologie. Oblast vzdélavani dospélych je dale v pracovné-pravnich
ptedpisech, které jsou ukazatelem definujicim materidlni motivacni faktory. Je ziejmé, Ze pro
efektivitu vzdelavani je jednim z nejdilezitéjSich faktorti pravé motivace, jeji sila a zaméteni.
Motivaci se rozumi ,,souhrn vnéjSich a vnitinich faktori, které aktivuji, zaméruji a ridi
jednani a proZivani ucastnika... Da se vychdzet z toho, Ze se potenciondlné miize, a v dnesni

dobé v podstaté musi, ucit a vzdelavat kazdy. «50

Motivy jsou riizné a vyvijeji se jiz ranni
socializaci a pokracuji béhem celého Zivota, podle urcitych etap. Rozhodujici byvaji
predchozi zkuSenosti ze Skoly, dale socidlni zdzemi, potieba feSit urcité problémy a situace

a dalsi. Benes®" rozdéluje motivy ugasti na dalsim vzdélavani takto:

e socialni kontakt — snaha o navdzani a rozvinuti kontaktd, zlepSeni své socidlni
pozice, potieba pratelstvi a skupinovych aktivit,

e socidlni podnéty — snaha o urcity prostor, ktery neni zatézovan kazdodennim
stresem,

e profesni divody — snaha o zlepSeni a rozvoj pozice v zaméstnani,

e participace na politickém, hlavné¢ komunalnim Zivot¢,

0 BENES, M. Andragogika, teorietické zdklady. 2. vyd. Praha: Eurolex Bohemia, 2003, s. 131. ISBN 80-86432-
23-8.
*! Tamtéz, s. 134.
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e vngjsi ocekavani — na zédkladé doporueni od poradenskych sluzeb,
zameéstnavatele, kolegt ¢i pratel,
e Kognitivni zajmy — zde se ukazuje klasicka piedstava motivace u vzdé¢lavani

dospélych vzchazejici praveé z hodnoty ziskavani a navySovani znalosti.

Motivace se lisi u jednotlivych skupin, zalezi na véku, socioekonomické situaci, pohlavi,
dosazeném vzdélani a ziskanych zkuSenostech. Mladi se zamétuji vice pragmaticky na vykon
profese, zatimco s pfibyvajicim vékem 1 socidlnim statusem se lidé zaméfuji hodné na
uspokojovani svych potieb dle Maslowovy hierarchie potieb. Je tedy jasné, ze vySe vzdélani,
pfijma a celkova vysSe statusu velmi zohlednuje nasledné kognitivni motivy. Motivace ve
vzdélavani tedy velmi souvisi s motivem vykonu, ktery je pro organizaci jednim
i strachem z neuspéchu. Pficemz osoby motivované Gspéchem se zaméfuji na ukoly stiedni
obtiznosti, u vétsi obtiznosti se obavaji, ze ukol nezvladnou a nechtéji jit do rizika a splnéni
menSich ukold jim zase nepfinasi kyzené uspokojeni. Na druhou stranu osoby, které jsou
motivované strachem z neuspéchu, se zaméfuji na leh¢i tkoly, ale neboji se ani rizika u kol

vétsich.

4.1 Motivace dospélého ve vzdélavani

Lektor by mél tedy, pro optimalni feSeni motivace, védét, které potieby jsou pro zaméstnance

vvvvvv

e poznavaci — ziskdvani védomosti, znalosti a dovednosti,
e Citoveé — stavy citové a emocionalni dosazené v pritbéhu ucent,
e Vvykonové — obtiznost problémt a ukolt, které zaméstnanec tesi,

e socidlni — socidlni vztahy aktéri v pedagogickych situacich.

4

Dospély se da motivovat ke vzdélavani dvéma zpisoby: Bud’ se lektor zaméti na dominujici

potieby v hierarchii potfeb zaméstnance (jeho zajmové zameéteni, sméfovani k uspokojeni

2 NAKONECNY, M. Socidlni psychologie organizace. 1. VVyd. Praha: Grada, 2005, s. 124. ISBN 80-247-0577-
X.

¥ VETESKA J. A T. VACINOVA. Aktudini otizky vzdélavani dospélych. Andragogika na prahu 21.stoleti. 1.
Vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha, 2011, s. 71. ISBN 978-80-7452-012-9.
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jeho socialnich potieb, stanoveni kol podle jeho vykonovych potieb), nebo na vytvoreni
vnéjsich podminek tak, aby bez feSeni dalSich ukold (poznavaci potteby) nebo bez pomoci

druhych (vzéjemna kooperace — socialni potfeby) nedoslo ke splnéni ukolt.
Z hlediska pedagogické komunikace mtize lektor motivovat dvéma zpusoby:

e védomée — cilen¢ a zamérn¢ navozené podminky,
e nevédom¢ — nonverbalni komunikaci a pedagogickou interakci mezi lektorem

a studenty.

Osobnost vzdélavatele
Vzdélavatel dospélych je ,, odbornik, ktery vede edukacni proces dospélych. Rovnéz se jednad
0 obecnou kategorii pracovnika primo ovlivijiciho pripravu, pribéh a vysledky (hodnoceni)

“>4 Uloha vzd&lavatele dospé&lych je tedy realizace strategie vzd&lavani

vzdeélavaciho procesu.
Vv organizaci a jako takovy by mél mit kromé& odbornych znalosti také celou fadu socidlnich
a metodickych kompetenci.
Bartak uvadi nékolik specifickych okruht téchto kompetenci®:
e lektor — skolitel (8koli, koucuje, trénuje, poskytuje rady, diagnostikuje, analyzuje
dosazené znalosti a dovednosti),
e metodik (projektovy manaZer, zodpovédny za tvorbu vzdélavacich programi,
studijnich materialti a sylabt),
e koordinator (koordinace ucastniki vzdé€lavani, financi a dalSich materidlnich
zdroji),
e manazer vzdélavani/vlidce lektorti (fidi realizaci vzdélavani, poskytuje zpétnou
vazbu, monitoruje a vyhodnocuje dosazené vysledky, podnécuje kreativitu
I rozvoj),
e konzultant (osobni poradce, individualni konzultant, pomoc s optimalizaci

rozvojového planu a jeho realizaci),

e sebevzdélavatel (jde prikladem permanentné se vzdélavajiciho zaméstnance).

*PRUCHA, J. a J. VETESKA. Andragogicky slovnik. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, 5.278. ISBN 978-80-247-
3960-1.
® BARTAK, J. Vzdélavani ve firmé. 1.vyd. Praha: Alfa Publishing, 2007, 26-27. ISBN 978-80-86851-68-6.

49



4.2 Motivaéni vlivy v procesu uceni

Jiz bylo feceno, Ze cilem vzdélavani jsou védomosti, znalosti a dovednosti. Vacinova®® pise,
ze pro dovednosti jsou dulezit¢ védomosti a pro védomosti je potieba znalosti. Cile
vzdelavani je pak tfeba prezentovat jasné, srozumiteln€ a konktrétné€ a jako vykon, kterého je
potieba dosahnout. Vytvofii se tak podminky pro rozhodnuti, zda bude prezentovany cil pfijat

nebo odmitnut a pro predpoklady, které jsou podstatné pro dosazeni cile.
Zpétna vazba o pribéhu a vysledcich vzdélavani se da klasifikovat dle:

o vzniku — vn&jsi (z vnéjsiho prostiedi od lektora nebo kolegy) a vnitini (sam si

poskytuje vysledky vzdélavani),

o prozivani — pozitivni (Kladné hodnoceni ¢i Gspé$né tfeSeni ukolt) a negativni

(negativni hodnoceni a vztahy),

. casového urceni, kdy do procesu vzdélavani vstupuje zpétnd vazba — pribeézna

(spravny postup feseni jiz béhem procesu vzdelavani) a rezultativni (vysledek ucent).
Na zakladé zpétné vazby se pak muze pozitivné posilit dosazeny vykon nebo naopak oprava

nespravného postupu a nalezeni cesty ke spravnému feseni.

4.3 Motivacni bariéry

., Motivace a pracovni spokojenost zaméstnancii spolu uzce souviseji. Je-li motivace
zaméstnancii nezbytnd pro rust jejich vykonnosti, pak spokojenost zaméstnancii je velmi casto

«57

predpokladem jejich ucinné motivace. " Jen velmi téZko se dosahne 100% spokojenosti, na

druhou stranu velka ¢ast nespokojenosti zaméstnancti byva zbyte¢na a neni té¢zké ji odstranit.
Zameéstnavatelé védi, ze pokud chtéji dosahnout u zaméstnancti vyssiho vykonu, jen tézko to
lze, pokud jsou zaméstnanci nespokojeni. To méa pak samoziejmé né€kolik dalekosahlych
disledkl, od absence, loajality a fluktuace zaméstnanct, ptes kvalitu vyroby az k ptistupu

k zakaznikam.

® VETESKA J. A T. VACINOVA. Aktudini otizky vzdélavani dospélych. Andragogika na prahu 21.stoleti. 1.
vyd. Rraha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha, 2011, s.72. ISBN 978-80-7452-012-9.
*"STYBLO J. a kol. Personalistika. 1. vyd. Praha: ASPI Wolters Kluwer, 2005, s. 466. ISBN 80-7357-148-X.
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zatajovani urcitych skuteCnosti ¢i podavani skutecnosti nepravdivych (nésledné
dochazi v nediivéru v organizaci a jeji vedeni),

nesoulad mezi slovy a ¢iny (rozpor mezi deklarovanymi hodnotami organizace
a skutecnosti),

pesimismus a rezervovanost Vv organizaci (jakykoliv, alespon nepatrny, naznak
optimismu je pro motivaci potfebny, ackoliv miiZze v organizaci dochazet k obtiznym
situacim),

deklarovani casto se ménicich a nejasnych cilti organizace (cile by mély byt konkrétni
a snadno uchopitelné),

nejasna pravidla a zbyteCnd pracovni omezeni (nadmérna byrokracie branici
zaméstnanclim v jejich samostatné praci),

nespravedlivé hodnoceni (zaméstnanec bud’ ztrati nejen motivaci, ale i viru ve své
pracovni schopnosti a dovednosti, omezi svou pracovni aktivitu nebo si za¢ne hledat
nové zamestnani),

nedostatek zpétné vazby (u zaméstnance pak mulze dojit k pfesvédceni, Zze
zaméstnavateli nezalezi na jejich vykonu),

pfiliS negativni zpétnd vazba (hodnoceni, které je zaméfené pouze na Kkritiku
zaméstnavatele a jeho netispéchy),

tolerovani nevykonnosti a/nebo odménovani riizného vykonu stejné,

nemoznost uplatnéni ¢i dal§iho rozvoje zaméstnancii, nedostatek tkolli nebo naopak

Casto se ménici tkoly, €i jejich rutinni povaha.

Jak jiz bylo feceno, z hlediska efektivity vzdélavani dospé€lych se ve velké mife motivace, jeji

zaméfeni a sila, velmi podili na GspéS$nosti vzdélavani. S motivaci a S pohnutkami ucastnika

k dalsimu vzdélavani souvisi i firemni kultura, proto se ji bude zabyvat nasledujici kapitola.
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5 FIREMNI KULTURA VE VZDELAVANI

Jak jiz bylo uvedeno v zavéru predchozi kapitoly, velky vliv na rozvoj a vzdelavani
V organizaci ma i jeji firemni kultura. Promitaji se v ni organiza¢ni ideologie, filozofie, cile,
hodnoty, normy, postoje i zptisoby jednani, je proto nemalym zdrojem motivace zaméstnancd.
Firemni kultura, nebo také podnikova ¢i organizacni kultura, je formou reprezentujici urcita
pravidla, kterymi se organizace fidi. Jsou to urcité principy, jak se maji zaméstnanci i
zamé&stnavatelé chovat. Cilem této kultury je snadngjsi cesta k dosahovani cilii organizace,
pomoc novym zaméstnancim se v organizaci lépe orientovat a adaptovat se na nové
podminky. Ptizniva atmosféra v organizaci pak pusobi a ovliviiuje také zakazniky a vné&jsi
okoli celkové. A naopak tato kultura je ovlivnéna mnoha vlivy: politickymi, technickymi,
socialnimi, ekonomickymi, biologickymi i legislativnimi. Firemni kultura je sdilena a odrazi
se vni mnoho firemnich faktord, chovani zaméstnanct, jejich osobnostni piedpoklady i
mysleni. ,, Pro firemni kulturu je nesmirné diilezité, jaka je firemni orientace a zda previada

o v . v . (‘58
duvera mezi managementem a zamesinanci.

Varianty organizac¢ni struktury
Bartak>® rozliSuje Ctyfi typy organizacni kultury:

e mocenska kultura — objevuje se v mensich ¢i rodinnych firmach; vladne zde spise
autoritativni fizeni; neni zde z4dné slozitd hierarchie, na druhou stranu je vétsi
pravdépodobnost zneuziti moci nebo nekompetentnosti,

e Kultura roli — typicka je hierarchie a byrokracie, silna vykonna moc, ktera definuje
jasné stanovené cile a ukoly; fizeni je jednosmérné, vertikalni; zaméestnanci se maji
chovat spravné, podle pravidel, bez vlastni iniciativy; absence zpétné vazby,
kreativity ¢i flexibility; vyhodou pak je socialni jistota a stabilizace zaméstnanct;
typickou je statni instituce,

e kultura ukoli — specifikem je procesné-maticové fizeni, vice riznych tymu
a projektli, u moci je vice zaméstnanci, kteti maji naleZité znalosti a kompetence;
ptevlada flexibilita, kreativita, dynamika, ale také konkuren¢ni prostiedi a velké

podnikatelské riziko,

%8 HALfK,, J. Vedeni a izeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 2008, s. 115. ISBN 978-80-247-2475-1.
® BARTAK, J. Skryté bohatstvi firmy. 1.vyd. Praha: Alfa Publishing, 2006, s. 78-79. ISBN 80-86851-17-6.
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osobnostni kultura — zdkladem jsou odborné znalosti zaméstnanct, napt. 1ékafi,
pravnici,... prevlada vysoky stupen intelektualniho nasazeni, originality

a kreativity; také uspokojeni vlastnich zajmi a nevelka loajalita.

Halik® pak déli organizace dle jeji orientace:

na uspéch — vysoka kvalita, efektivita a produktivita na ukor zaméstnanc.

na zaméstnance — prostor pro iniciativu a sebevzdélavani zaméstnancu.

na uspéch a zaméstnance — efektivni vynalozeni finan¢nich prostiedkt jak do
zameéstnanct, tak do vybaveni organizace; odmény jsou zalozeny na vysledcich,

kterych bylo dosazeno.

Firemni kultura a rozvoj potencialu zaméstnancu

e £ 161 ’ . Vs .. s v o .
Bartak uvadi®, Ze firemni vize slouZi i K rozvoji potencialu zaméstnanci. Pokud jsou

zaméstnanci schopni vyuzivat firemni filozofie, tak rozvojem firemni kultury dosahuji rozvoje

nasledujicich bodi:

K témto bodim dale jest¢ Bartak dale ptidav

sladéni z4jmu organizace se zaméstnanci,

identifikace zaméstnance s organizaci,

rozvoj kooperace a neformalnich vazeb ve skupiné,

prijeti firemnich zdmérh a strategie celkove,

zakaznicky pfistup a otevienost ke zménam a moZnostem neustalého zlepSovani,
sdileni moZnosti k dosahovani cill organizace,

ochrana zaméstnancti pred negativnimi vlivy a zlepSovani v oblasti zmén,
sebevzdélavani a seberealizace zameéstnancu,

energetizace zamé&stnanct, jejich aktivita, iniciativa a sounalezitost s organizaci.
4%

iniciativa zam¢&stnanci a tymova spoluprace,

sméfovani k ucici se organizaci,

podpora managementu a jeho inovaci.

“HALIK, J. Vedeni a Fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 2008, 115. ISBN 978-80-247-2475-1.
' BARTAK, J. Skryté bohatstvi firmy. 1.vyd. Praha: Alfa Publishing, 2006, 80. ISBN 80-86851-17-6.
%2 BARTAK, J. Vzdélavani ve firmé. 1.vyd. Praha: Alfa Publishing, 2007, 102-103. ISBN 978-80-86851-68-6.
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Vsechny tyto atributy pak pomahaji zaméstnanciim vytvaret a ptispivat k realizaci firemnich
procest. Ve firmé jsou nastoleny a piijaty typické vzorce chovani, hodnot a nazort, nastava

tak spokojena atmosféra a zaméstnanci jsou nalezité motivovani.

Zavérem teoretické ¢asti je potieba zduraznit, Ze firemni vzdélavani je (a musi byt) nezbytnou
soucasti kazdé tispéSné organizace, nebot’ stejné jako se prizpuspbuje organizace nabidkam a
poptadvkdm na trhu, musi se paralelné rozvijet i zaméstnanci v ramci organizace. Jeden
a od uréité manazerské urovné v organizaci uz ani nebyva. Zde tedy nastupuji ostatni, neméné
dalezité, motivacni prvky, napf. snaha nezistat pozadu s rozvojem védomosti ¢i moznost
zmény pracovniho zafazeni. Strategie rozvoje lidskych zdrojt, tedy vytvovieni podminek

vvvvvv

rozvoje kazdé moderni organizace a musi byt tedy zahrnuta do firemni kultury.
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PRAKTICKA CAST

Cilem praktické ¢asti je zkoumani a analyzovani pouzivanych metod vzdélavani zameéstnanct,
k cemuz autorka pouzila dotaznikova Setfeni a strukturované rozhovory a dale zanalyzovala
data a udaje ziskané z vefejné¢ dostupnych informaci. Jako vstupni zdroj informaci pro
dotaznikovd Setfeni byla vybrana velvyslanectvi akreditovana v Ceské republice.
Strukturované rozhovory probehly se dvéma velvyslanci a zastupci n¢kolika velvyslanectvi.
Zdrojem vefejné dostupnych informaci byly webové stranky Ministerstva zahrani¢i Kanady a
Ministerstva zahraniénich véci Ceské republiky. Ziskana zjisténi v dotaznikovych Setfeni

autorka zpracovala do tabulky a pro piehlednost vyjadiila graficky.

6 MINISTERSTVO ZAHRANICI KANADY
A VELVYSLANECTVI KANADY V CESKE REPUBLICE

Ministerstvo zahrani¢i Kanady je soucasti ministerstva Global Affairs Canada®®. Kromg
Ministerstva zahrani¢i Global Affairs zatituje jest¢ Ministerstvo mezinarodniho obchodu
a Ministerstvo mezinarodniho rozvoje a Frankofonie. Hlavnimi prioritami Global Affairs
jsou:

e prispivani k ekonomické prosperité s diirazem na rozsifeni obchodnich vztahi

na novych, rychle se rozvijejicich trzich,

e posileni vztahti Kanady s USA,

e zvySeni hospodarské i politické angazovanosti v Asii,

e podpora demokracie a dodrzovani lidskych prav,

e implementace rozvojového programu Kanady, sniZzeni svétové chudoby

a poskytovani humanitarni pomoci,

e podpora mezinarodni bezpecnosti a bezpecnosti Kanad’anti v zahranici.

% Global Affairs Canada. [online]. [cit. 2016-01-03]. Dostupné z: http://www.international.gc.ca/
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6.1 Canadian Foreign Service Institute (Institut kanadské zahrani¢ni

sluzby)

Primarnim poskytovatelem vzdélavani pro Ministerstvo zahrani¢nich véci Kanady je Institut

1°%). Ve své nabidce

kanadské zahrani¢ni sluzby (Canadian Foreign Service Institute, dale CFS
ma vice nez 150 riznych kurza a seminaii. Primémeé se téchto kurza roné ucastni vice nez
10 000 zaméstnancli. Jednd se o kurzy pro budouci diplomaty, stavajici zaméstnance

Ministerstva i mistni lokalni zaméstnance na jednotlivych zastupitelskych tradech.

Hlavnim ukolem je poskytovani vzdélavani nejvyssi kvality v oblastech mezinarodnich
zalezitosti, cizich jazykl, interkulturnich rozdil, profesniho fizeni rozvoje a spolecenské
odpovédnosti. Tyto kurzy jsou nabizeny v jakékoliv fazi rozvoje kariéry, at’ uz v piipravné
fazi na urcitou pozici nebo béhem vykonu zaméstnani a odpovidaji na stavajici vyzvy
a prilezitosti. Tyto vzdélavaci programy jsou nabizeny i pro jind oddéleni a agentury kanadské
federalni vlady. Tuto pfilezitost rocné vyuZzije pfiblizné¢ 250 zaméstnancli jinych vladnich

organizaci.

Mandat CFSI byl schvalen v roce 2007. Od té doby prosel velkym vyvojem a v roce 2002 byl

revidovan.

Mezi hlavni tkoly CFSI patii:

o vzdélavaci a rozvojové potieby rliznych skupin a Grovni zaméstnanct ministerstva,

o resortni odpovédnost za koordinaci vzdé€lavaci politiky a pro poskytovani
poradenskych sluzeb a rozvoj individualnich a organiza¢nich studijnich plant,

o CFSI programy jsou sjednocené s politikou Ministerstva zahrani¢nich véci Kanady
a s vladnimi prioritami Kanady,

. CFSI funguje jako primarni poskytovatel profesniho celoZivotniho vzdé&lavani pro
vSechny zaméstnance resortu,

o posuzovani vzdelavacich potieb a cyklické hodnoceni kurzl a programd,

® CFSI. [online]. [cit. 2015-12-10]. Dostupné z: CFSI . [online]. [cit. 2015-12-10]. Dostupné z:
http://www.international.gc.ca/ifait-iaeci/index.aspx
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o tvorba komplexnich ro¢nich studijnich ptehledd ze vSech vzdélavacich aktivit Global
Affairs Canada,
. podpora partnerstvi s dal§imi poskytovateli vzdélavani, s Kanadskou Skolou vefejné

spravy, s ostatnimi vladnimi organizacemi, provinciemi a dal§imi vzdélavacimi institucemi.

CFSI nabizi 150 kurzt a 50 on-line kurzi v oblasti spolecenské odpovédnosti, cizich jazykd,
interkulturni efektivity, mezinarodnich zalezitosti a fizeni rozvoje.
Vyukov¢ strategie se skladaji z blended learning piistupu: tradicni metody s e-learningovymi
aktivitami a dal$im vzdélavanim. CFSI ma také k dispozici ucebni poradce, ktefi jsou
pripraveni poskytnout voditko o moznostech vzdélavani a pomoc pii piipravé jednotlivych
organizanich nebo studijnich plant. VSechny tyto kurzy jsou nabizeny bezplatné

zamé&stnanciim ministerstva, a na zakladé navratnosti nakladu také externim partnerdm.

Jak jiz bylo uvedeno vyse, Institut CFSI zajist'uje programy a sluzby v oblastech spolecenské
odpovédnosti, vzdélavaci sluzby, mezinarodni zalezitosti, fizeni vyvoje a profesni rozvoj a je
roz¢lenén do péti stiedisek vzdélavani:

. Centrum pro vzdélavani v oblasti mezinarodnich vztahli a managementu (The Centre
of Learning for International Affairs and Management, CFSD),

. Centrum pro vzdé¢lavani v oblasti sluzeb ministerstva (The Centre for Corporate
Services Learning, CFSS),

. Centrum pro interkulturni vzdélavani (The Centre for Intercultural Learning, CFSC),

. Centrum cizich jazyku (The Centre for Foreign Languages, CFSL),

. Centrum pro vzdé€lavani v oblasti poradenskych sluzeb, e-learningu a administrativy

(The Centre for Learning Advisory Services, eLearning and Administration, CFSE).

Centrum pro vzdélavani v oblasti mezinarodnich vztahii a managementu

Toto centrum potfdda fadu odbornych vzd€lavacich programi zacilenych na rozvoj
mezindrodnich vztahli a rozvoj managementu. Programy jsou zaméfeny na rtzné cilové
skupiny, od nové pfichozich referenti ministerstva az po nové velvyslance. K hlavnim
oblastem vzdelavani patii mezindrodni zélezitosti, hlavni dovednosti zahrani¢ni sluzby, rozvoj
mezinarodniho obchodu, obchod a hospodarska politika a oblasti spoluprdce mezinarodni

bezpecnosti.
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Centrum pro vzdélavani v oblasti sluZeb ministerstva

Toto centrum je zodpovédné za vyvoj, navrh i realizaci vzdélavani pro zameéstnance jak
Vv Ustfedi, tak na zastupitelskych ufadech v zahraniCi, vCetné rozvojovych programi pro
konzuldrni Gfedniky, administrativni asistenty a lokalni zaméstnance. Tato Skoleni v oblasti
fizeni lidskych zdroji, informacnich technologii a planovani rozvoje jsou nabizena jak
klasické vzdélavani ve tfidach nebo jako online kurzy, které je mozné vyuzit kdekoliv ve

sveéte pomoci technologie vzdaleného IT piistupu.
Centrum pro interkulturni vzdélavani

Centrum pro interkulturni vzd€lavani pfipravuje Kanad’any na mezinarodni mise od roku
1969. Jeho mandatem je podpora organizaci i jednotlivel, ktefi se zabyvaji aktivitami na
mezinarodnim poli pfi rozvoji kompetenci dilezitych pro dosazeni uspéchu v mezindrodnich
otazkach. CFSC poskytuje vzdélavaci sluzby v oblasti mezikulturni efektivity jak pro budouci
kanadské diplomaty, tak i pro lokalni zaméstnance zastupitelskych ufadi. Dale poskytuje
mnoho kurzi pro oddéleni federalni a provin¢ni vlady, nevladni organizace i soukromy
sektor. Hlavni oblasti jsou kurzy pfed odjezdem na misi, znovuzaclenéni a orientace v
Kanad¢. Krom¢ Ministerstva zahrani¢nich véci Kanady jsou klienty CFSC také
Ministerstvo narodni obrany (Department of National Defense, DND), Ministerstvo
obCanstvi a pristéhovalectvi (Citizenship and Immigration Canada, CIC), Agentura
kanadské pohrani¢ni sluzby (Canadian Border Services Agency, CBSA), Kralovska
kanadska jizdni policie (Royal Canadian Mounted Police, RCMP), Vézenska sluzba Kanady

(Correctional Service of Canada, CSC) a mnohé dalsi.
Centrum cizich jazyku

Centrum CFSL nabizi kurzy mnoha cizich jazykl od zacate¢nika po pokrocilé, v uc¢ebné nebo
na dalku. Dalsi jazyky se pfidavaji v ndvaznosti na potteby Ministerstev. Kurzy jsou nabizeny
jak v Kanadg¢, tak i v zahrani¢i na ostatnich zastupitelskych ufadech. Navic jest¢ Centrum
nabizi kurzy pfed odjezdem do zahrani¢i a Sirokou Skalu on-line kurzl. Jazykova uroven
ucastniktl téchto kurzt je testovana certifikovanymi testy CFSL. Centrum nabizi tyto sluzby i
ostatnim ministerstvim a vlddnim organizacim, napf. Ministerstvu obcanstvi a
ptistéhovalectvi (Citizenship and Immigration Canada, CIC), Agentuie kanadské pohrani¢ni
sluzby (Canadian Border Services Agency, CBSA), Kanadské bezpecnostni zpravodajské

sluzbé (Canadian Security Intelligence Services, CSIS), Komisi vetfejné sluzby (Public
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Service Commission, PSC), Kralovské kanadské jizdni policii (Royal Canadian Mounted
Police, RCMP), organizaci Kanadské dédictvi (Heritage Canada), Poslanecké snémovné

(House of Commons) a dalsim.
Centrum pro vzdélavani v oblasti poradenskych sluZeb, e-learningu a administrativy

Toto centrum poskytuje informace 0 moznostech vzdélavani v rdmeci i mimo ministerstva
zahranic¢i, radi manazerim a zaméstnanciim ohledné organizac¢nich a individualnich studijnich
plant. Centrum dale koordinuje povinné vzdélavani, které nabizi Kanadskéd Skola vetejné
sluzby a rozviji studijni plany pro riizné pracovni skupiny. Centrum nabizi nejen velkou Skalu
on-line kurzi, ale 1 nastroje jejich hodnoceni. Hlavnim partnerem, ktery spolupracuje s CFSI,

je Kanadska skola verejné sluzby (Canada School of Public Service, dale CSPS).

6.2 Canada School of Public Service (Kanadska skola verejné sluzby)

Kanadska Skola vetejné sluzby (Canada School of Public Service, dale CSPS®) Tato $kola
poskytuje statnim zaméstnancim Kanady studijni ptilezitosti k posileni jejich profesionalnich
dovednosti. Skola ma jednotné osnovy a podporuje vzdélavani zaméstnanct statni spravy ve
kterékoliv fazi jejich pracovni kariéry. Disponuje vice nez 350 vyukovymi produkty, véetné
riznych programi, semindfi a kurzl. Zahrnuje téZ online kurzy, je tedy mozné studovat na
dalku, z kteréhokoliv mista. VétSina lektortt jsou byvali statni zaméstnanci, maji tedy
nalezitou praxi v oboru a chapou vzdélavaci potieby ucastnikli. V pribehu vzdelavani se také
ucastnici maji moznost setkat s kolegy, navazat nové kontakty a utvofit si novou pracovni sit

pro svou kariéru.

V roce 2015-2016 se zahajenim nového zdkladniho kurikula pro federdlni vefejné sluzby se
vzdélavani vice a vice zamétfuje na moznosti mimo ucebny. Jedna se hlavné o workshopy,
seminafe a dalS$i pracovni pomiicky a online nastroje na podporu znalosti a uplatiovani
osvédcenych postupti v oblasti lidskych zdroji, financi, fizeni informaci a zadavéni vetejnych
zakdzek. DalSimi vyukovymi projekty jsou nové on-line moduly v jazykové piipravé

(francouzstina a anglictina jako druhy jazyk) tak, aby pomohly studentim zvladnout hlavni

% CSPS. [online]. [cit. 2015-12-10]. Dostupné z: http://www.csps-efpc.gc.ca/index-eng.asp
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kompetence urovné C, pisemné i ustni. Dale Skola nabizi celou Skalu kurza v oblasti rozvoje
manazerti a vedoucich pracovniki Zaroven je v této oblasti vyuky vedoucich pracovnika
V hojné mife vyuzivan talent management. Zamétuje se na manazerské schopnosti a jejich

osobni a profesni rozvoj.
Plany jazykového vzdélavani

Skola rozviji vyuku jazyki dle pozadavkii oddéleni a organizaci, které o n& pozadaji pro své
zaméstnance. Tyto plany poskytuji informace, které pomdhaji oddélenim zlepsit jejich
organizaéni a finanéni planovani pro jazykovou vyuku. Skola nabizi i celou fadu néstroji na
sebehodnoceni vyucovanych jazyku. Disponuje interaktivnimi nastroji uréenymi na zlepSeni

¢teni a ustni porozuméni, vyslovnost, gramatiku i psani.
Vybrané kurzy

Zde je vybér z kurzii nabizenych Skolou z oblasti komunikace, personalistiky, IT:

. Socialni média v kanadské vlade,

o Interni komunikace v kanadské vladg,

o Ochrana bezpeci a zdravi pfi praci,

o Rizeni vykonu,

o Pracovisté zaméstnancli vetejné spravy,
° Planovani efektivity IT,

. Ptistup k informacim,

° Ochrana osobnich udaju,

o Zaklady psani pro web,
o Uvod do vyvoje vefejné politiky.

weer 4

6.3 Vzdélavani pro lokalné prijimané zaméstnance

Lokalné pfijimani zaméstnanci (Locally Engaged Staff, dale LES) pfedstavuji vyznamnou
¢ast pracovni sily Ministerstva zahrani¢i Kanady. Hraji klicovou ulohu, zejména v oblasti
poskytovani sluZzeb pro Kanad’any v zahrani¢i a pro upeviiovani silné mezinarodni platformy,
ktera umoznuje vladé Kanady k propagaci svych priorit. Mnozi LES maji znacnou

zodpovédnost za fizeni a administraci programi a sluzeb Ministerstva zahrani¢i Kanady.
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Vzhledem k tomu, Ze zastupitelské urady v zahrani¢i do zna¢né miry spoléhaji na praci LES,
jsou kliCovou soucésti planovani lidskych zdrojii na ministerstvu a zejména pii strategii

vzdélavani.

Béhem poslednich 15 let, ministerstvo posililo svou vzd¢lavaci platformu pro LES:

* strategie vzdélavani pro LES bylo realizovana v roce 1999, aby podporovala soucasné
a systematické vzdélavani LES a pomohla tak zajistit, aby ministerstvo mélo pracovni silu do
budoucna,

» vytvoieni Vladniho vyboru LES v roce 2009 pomaha poskytovat strategické vedeni
v otazkach lidskych zdroji, které mimo jiné zahrnuje i vzdélavani, tykajici se LES na

zahrani¢nich zastupitelskych ufadech.

Hlavni zasady pro vzdélavani LES

Skoleni pro lokalni zaméstnance je zalozeno na vzdélavaci strategii pro LES (Locally

Engaged Staff) a fidi se témito zasadami:

e priprava LES by méla byt zaloZzena na kompetencich a vykonu zaméstnanct; pti
piipravé Skoleni se nejdfive urci zdkladni pracovni dovednosti nutné k vykonu
povolani; nasledné pak ty specifické, které jsou nutné k vykonu zaméstnani ve
vladnim sektoru, k dodavani sluZzeb vladnim sektorim v Kanadé¢ i dal$im organizacim
V zahranicCi,

e pii pfipravé Skoleni se vzdy dba na to, aby bylo efektivni z hlediska nakladii a aby
byly v maximalni mife vyuzivany technologie; koordinace mezi urady podilejicich se
na poskytovani vycviku zajiStuje konzistenci napii¢ programy a vyhyba se zdvojent,

e Vedeni kazdého zastupitelského ufadu by se mélo snazit podporovat snahu v rozvoji
zamé&stnancl a kazdy ufad by mél byt ur¢eného vzdélavaciho koordinatora, ptipadné
celou vzdélavaci komisi, kterd slouzi jako hlavni kontakt pro veskeré informace

tykajici se vzdélavani.

61



Strategie vzdélavani

Vzdélavaci strategie ministerstva stanovi role a povinnosti pro manazery, zameéstnance

I samotny kanadsky institut diplomatickych sluzeb. VSichni zaméstnanci se s ni mohou

seznamit na intranetu institutu.

V ramci strategie jsou manazeii zodpovédni za:

poskytovani podpory a pomoci pii pfipravé a kazdoroCni revizi studijnich
zaméstnaneckych plant (ty museji byt v souladu s cili a prioritami organizace, cili
ro¢nich vykonnostnich hodnoceni a / nebo s kariérnim pldnem zameéstnance),

podpora vyuziti nové ziskanych znalosti a dovednosti tak, aby méli zaméstnanci
dostatek prostoru a ¢asu na jejich integraci a vyuziti v praxi,

jsou proaktivni k vyuziti novych myslenek a postupti a slouzi tim jako modely uceni
téchto novych roli,

poskytovani prilezitosti vS§em zaméstnanciim pod¢lit se o své noveé ziskané znalosti

a moznost je predavat dal.

Zameéstnanci jsou pak zodpovédni za:

vytvareni svého individudlniho planu vzdélavani, ktery je nasledné zaintegrovan do
ro¢niho hodnoceni,

vyuziti tohoto vzdélavani na pracovisti a poskytovani zpétné vazby manazerim
a poskytovatelim tohoto vzdélavani na kvalitu vzdélavacich aktivit a jejiho vlivu na
jejich vykon,

vlastni aktivitu v hledani nastrojii, zdroju a dalSich vzd€lavacich ptilezitosti ke svému
profesnimu rozvoji,

sdileni a pfedavani svych odbornych dovednosti a znalosti,

vSechny vzdélavaci aktivity by mély byt zaznamenany v individualnim studijnim
planu a integrované do néj dle aktualni potfeby a dale by mély byt i v profilech

zameéstnanct tak, aby nesli zodpovédnost za svilij profesni rozvo;j.

Individualni vzdélavaci a rozvojovy plan

Individuélni vzdélavaci a rozvojovy plan je nastin Skoleni, vzdélavani a rozvojovych aktivit,

které zaméstnanec hodld uskutecnit v pribéhu urcitého obdobi. Je to také referencni
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dokument umoznujici zaméstnancim a jejich manazerim navazéni na jiz ukoncené
vzdélavaci aktivity.
Plan vzdé€lavani a rozvoje by mél obsahovat:
e planované formalni a neformalni vzdélavaci Cinnosti, tyto ¢innosti pak maji byt
piimétené, dostupné a dosazitelné,
e rozpocCtové naklady,
e Casové rozplanovani téchto vzdélavacich aktivit,

e monitorovani pokroku.

Tento individudlni rozvojovy plan je soucasti hodnoticiho programového nastroje tzv. PMP
Performance Management Program. Tento program muze zahrnovat vzdélavaci aktivity
spojené s aktualnimi klicovymi pracovnimi ukoly a cili a / nebo z dlouhodobého hlediska
s uréitym kariérnim smérovanim. Je tedy velmi dilezité¢ jasné definovat vzdélavaci potieby

zaméstnance tak, aby vybrané ¢innosti vedly k dosazeni zamyslenych cilt.

Proces tohoto PMP vyzaduje, aby studijni plan byl pfezkouman v poloviné roku a na konci
roku tohoto obdobi (vzdy k 31. bfeznu). Ackoliv je tento PMP program vzdy na obdobi
ucetniho roku, tzn. od dubna az do bfezna nasledujicich roku, tak tento plan vzdélavani
a rozvoje muze byt dokoncen kdykoliv a / nebo dle potteby upraven. V pribéhu roku se ma
kazdy vedouci oddé€leni sejit se svymi zaméstnanci a prodiskutovat pracovni cile a vysledky,
jakoZz 1 potvrdit, zda se vzdélavaci potieby napliiuji. A pokud ne, tak z jakého diivodu. Ma se
také prodiskutovat kariérovy vyvoj zaméstnance a jeho pracovni cile a vzdélavaci potfeby na

piisti obdobi.

Canadian Foreign Service Institute (CFSI)
Jak jiz bylo uvedeno vyse, CFSI je hlavnim poskytovatelem vzdélavani pro Global Affairs
Canada, hraje tedy duleZitou roli pii podpoie kontinualniho vzdélavani i lokalné piijimanych
zaméstnancu.
V ramci vyukovych sluzeb pro lokélni zaméstnance se Institut CFSI zamé&fuje na:

e odbornou ptipravu zaméstnanci,

e aktualizace vzdélavaciho privodce a veskeré informace vzdélavani pro zaméstnance

na intranetovych strankach CFSI,

e komunikaci se vzdélavacimi koordinatory,
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espojeni s ostatnimi divizemi Ministerstva a partnerskych odbori v otazkach
vzdélavani,

evyuziti e-learningovych nastroji pifi vzdélavani a odborné piipravé v oblasti
mezinarodnich zalezitosti,

e zajisStovani odborné pripravy prostiednictvim distanéniho vzdélavani s instruktorem,
nebo on-line vyukovych programu tykajicich se planovani a informac¢nich technologii,

e zajistovani odborného vzdélavani prostfednictvim distan¢niho vzd€lavani nebo on-
line vyukovych programi pro nasledujici pozice: Asistenti vedoucich oddéleni,
recepCni, asistenti vedoucich zastupitelskych uradii, administrativni asistenti, cetni

a spravci majetku.

CFSI poskytuje nasledujici vyukové sluzby pro LES:
* ma v kompetenci odbornou piipravu LES,
* udrZuje a aktualizuje LES Learning Guide a veSker¢ informace ohledné& vzdélavani pro
LES na intranetovych strankach CFSI,
* komunikuje se vzdélavacimi koordinatory,
* zajistuje spojeni s ostatnimi divizemi Global Affairs Canada a partnerskych odbort tak,
aby zajistil uspokojeni vzdélavacich potieb LES,
* poskytuje pfistup k e-learningovym ndastrojim,
* poskytuje odbornou pfipravu, prostiednictvim on-line vyukovych programi
zametfenych na mezinarodni zéalezZitosti,
* poskytuje odbornou pfipravu prostfednictvim distanéniho vzdélavani s instruktorem,
nebo on-line vyukovych programi o informa¢ni management technologie (IMT)
a Enterprise Resource Planning (ERP)
* poskytuje odbornou piipravu prostfednictvim on-line vyuky a blended learning
programu pro pozice:
- asistenti vedoucich oddélent,
- recepcni,
- asistenti vedoucich zastupitelskych uradii,
- referenti spravy majetku,

- ucetni.
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Ostatni poskytovatelé §koleni v ramci Global Affairs Canada

Existuji rizné divize uvnitt Ministerstva, které poskytuji vzdélavani pro LES. Centrum CFSI
spolupracuje s témito jinymi poskytovateli odborné ptipravy, aby tak zajistilo soulad mezi

programy a zamezilo duplicité. Mezi dalsi poskytovatele této odborné piipravy DFATD patii:

e Knihovna
Sluzby knihovny jsou zaméfeny na poskytovani informaci v rdmei programil virtudlni
knihovny, wiki a Agora. Knihovnici nabizeji dalkové individudlni a skupinové

Skoleni, jak pracovat s t€émito programy.

e Technické vzd€lavaci centrum
Toto centrum poskytuje kvalitni IM / IT technické S$koleni pro technické
a netechnické zaméstnance DFATD. Mezi vzdélavaci kurzy patii intranetové a
emailové vladni systémy, hlasové systémy, zabezpeCovaci systémy, hardware,

software, operacni systémy, internetworking a kabelaz.

e Komise pro obchod
Komise je zodpovédna za celkovou pfipravu vzdélavani v oblasti obchodniho
programu. Informuje o novych strategii uceni, orientaci novych zaméstnanci,

poskytuje on-line vzdélavaci kurzy disponuje vyukovymi webovymi strankami.

e (Oddéleni konzularni informatiky
Toto oddéleni zamétujici se na konzularni informatiku je odpovédné za navrh, vyvoj
a pfipravu kurzl vztahujicich se k fizeni a provozu konzuldrniho systému (COSMOS).
Poskytuje skoleni prostfednictvim distancniho vzdélavani s instruktorem a pfipravuje

koucCovani a manudly pro COSMOS uZivatele.
e Sekce Konzularniho Skoleni

Tato sekce je zodpovédnd za celkovou piipravu kurzii pro konzuldrni zélezitosti,

poskytuje online $koleni a také Sdenni kurz pro konzularni pracovniky.
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e Coursera®
Vzdélavaci spolecnost, ktera spolupracuje s pfednimi univerzitami a organizacemi na
svété. Nabizi on-line kurzy, které jsou ve valné vétsin€ zdarma a pro sviij rozsah jsou

hojné doporucovany pravé Ministerstvem zahranici.

Financovani vzdélavani a rozvoje

Financovani vzdélavacich aktivit je zodpoveédnosti vedeni i zaméstnancli a miize zahrnovat
nasledujici scénare:

* management na zastupitelskych ufadech je zodpovédny za rozhodovani o ro¢nim rozpoctu
uréeného na vzdélavani, a jak bude rozpocet rozdélen mezi zaméstnance,

* odborny rozvoj zameéstnancli je spolecnou odpovédnosti mezi vedenim a zaméstnanci,
a proto naklady na vyukové ¢innosti mohou byt i sdileny,

* kurzy CFSI jsou nabizeny bezplatné¢ zaméstnancim Global Affairs Canada, a to jak lokalné
pfijimanym zaméstnanciim, tak kanadskym diplomatim,

« cestovni naklady pak hradi také zcela nebo castecné CFSI, ptipadné zastupitelské ttady.

Organizacni vzdélavaci fond (Oganisational Learning Fund OLF)
Organizacni vzdélavaci fond (OLF) poskytuje finanéni podporu zastupitelskym uradim,
regiondlnim ufadim a divizim na ucebni aktivity vybrané na zdklad€ organiza¢niho

vzdélavaciho planu. Zaméstnanci tak mohou Iépe té€zit ze svého vzdelavani a rozvoje.

Nastroje a zdroje vyuky:
v pribéhu vzdélavani mohou zaméstnanci vyuZit tyto vyukové zdroje a prostiedky:

e katalog kurzi CFSI (zde jsou uvedeny informace k registraci vSech kurzi),

e ucebni plany (néstroje, které mohou zameéstnanci a manazefi vyuzit pii ptiprave
a implementaci studijnich plant),

e online §koleni “Rekni mi vice” pro oblast jazykového §koleni Gfednich jazyk -
on-line nastroj k porozumeéni a procvi¢ovani jazyka, slouzi pomoci rozpoznavani
hlasu a je k dispozici po celém svéte,

e vzdélavaci portadl k osobnimu vzdélavani - “Learning Portal” nabizi vzdélavaci

moZnosti v oblasti osobni zmény, profesniho rozvoje i1 ndsledn¢ho planovani

dachodu.

% Coursera. [online]. [cit. 2015-12-23]. Dostupné z https://fr.coursera.org/
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Koordinator vzdélavani
Kazdy zastupitelsky tfad by mél mit svého vzdélavaciho koordinatora. Ten je hlavnim
kontaktem pro veskeré otazky tykajici se vzde€lavani a rozvoje mistnich zaméstnanct.. Ten pak
spolupracuje s Centrem vzdélavani (CFSE) na ministerstvu zahranici.
Hlavni role koordinatora zahrnuje nasledujicich ulohy:
* podporovat informovanost v ramci zastupitelského titadu v oblasti vzdélavani,
* informovat zaméstnance o studijnich materidlech na intranetovych strankach CFSI,
* pomoci identifikovat a analyzovat potfeby vzdélavani zaméstnanci a podilet se na
realizaci organizacnich vzdélavacich pland,
* navrhovat vzdélavaci aktivity pro Organizacni vzdélavaci fond,
* upozoriiovat na nové zpravy o mozném Skoleni a rozvoji,
* navrhovat a / nebo koordinovat vzdélavaci aktivity,
* mit na starosti referen¢ni vyukové materialy,

* organizovat a predsedat vzdélavacimu vyboru.

6.3.1 Velvyslanectvi Kanady v CR

Predstaveni instituce

Hlavnim ukolem Velvyslanectvi Kamady67 je podpora a prosazovani kanadskych zajmu
v oblasti politiky, obchodu a kultury do Ceské republiky a pomoc kanadskym obdantim
V nouzi nebo pii nenadalé situaci. Velvyslanectvi sidli v Praze 6 a jejim velvyslancem je od
r. 2013 Otto Jelinek (zivotopis viz Piiloha E a dotaznik ohledné jeho vzdélavani na tuto pozici
v podkapitole 6.4).

Organizacni struktura

Velvyslanectvi je rozdé€leno na tato oddé¢leni: oddéleni velvyslance, politicko-kulturni,
obchodni a administrativni a konzularni (Pfiloha B).

Nejdulezitéjsi instituci spolupracujici s Velvyslanectvim je jeji matetské Ministerstvo

zahrani¢i Kanady v Ottaw¢. Déle ve velké mife velvyslanectvi spolupracuje s Ministerstvem
zahrani¢i CR a Kancelafi prezidenta CR, dal§imi ministerstvy, horni i dolni komorou

Parlamentu, regiondlnimi institucemi v Ceské republice, atp.

% Velvyslanectvi Kanady v CR. [online]. [cit. 2013-02-10]. Dostupné z:
http://www.canadainternational.gc.ca/czech-tcheque/index.aspx

67



Z obchodniho hlediska je hlavnim partnerem Velvyslanectvi Kanadska obchodni komora. Ta
se zde snazi spolecné s obchodnim oddélenim propagovat kanadské zajmy a pomdha
kanadskym firmam, aby se prosadily na lokdlnim trhu. Dal$imi partnery jsou organizace,
které organizuji kulturni a vzdélavaci akce a v neposledni fad¢€ praveé samotni obané Kanady,

ktefi jsou klienty konzularniho oddéleni.

Vzdélavani na Velvyslanectvi je systematické, uskutectiuje se na zdkladé vzdélavaciho
rozvojového planu. Vzdélavaci plan autorky prace je k nahlédnuti v Ptiloze A. Béhem
posledniho tcetniho roku bylo uskutecnéno Skoleni na Socialni media, time management,
diplomaticky protokol, Skoleni fidi¢d, pribézné probihaji kurzy francouzského, anglického
a ¢eského jazyka a vSichni se téZ méli moznost zucastnit jednodenniho teambuildingu.

Pro srovnani vzdélavani velvyslanct se autorka prace rozhodla pouzit za ticelem prizkumu
metodu polostrukturovaného rozhovoru s velvyslancem CR v Kanadg, J. E. Pavlem Hrnéifem

a velvyslancem Kanady v CR J. E. Otto Jelinekem.

6.4 Rozhovor s velvyslancem Kanady v CR

Q: Mate vzdélavaci strategii na velvyslanectvi, pokud ano, jaka je, jeji sté¢Zejni body,
piipadna specifika, zamé&feni?
A: Vzdélavaci strategie se odviji od zaméfeni oddéleni, kazdy zaméstnanec si po

konzultaci se svym nadiizenym zaznamenava svij studijni plan do PMP.

Q: Jaké kurzy pro zamé&stnance nabizite? Mate koordinatora vzdélavani?

A: Kurzy anglického, francouzského a ¢eského jazyka, time management, presentation
skills, diplomaticky protokol, teambuilding a vétSinou kazdy lokalni zaméstnanec jede
alespon jednou na Skoleni do Kanady nebo regionalniho centra v Londyné. Ano,
mame koordinatora vzdélavani, kterym je lokalni zaméstnankyné.

Q: Vase moznosti vzdélavani:

A: Velvyslanectvi vyuziva moderni technologie ve vzdélavani — e-learning, webinat,...

I klasické vzdélavaci programy s lektorem ve tiide.
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> Q

> Q

O

Q1:
Al:

Q2:
A2:

Vyuzivate studijni plany? Pokud ano, jaky je ten vas? Méni se pribézné, podle
momentalni situace?
Ano, vyuzivame vzdélavacich plani v ramci naSich ro¢nich programii, vcetné

hodnoceni. Vzd¢lavaci plany se aktualné méni.

Vase kurzy/vzdélavani pied/po piijezdu do CR?

Pted odjezdem dva velmi intenzivni tydenni kurzy.

Specifika pro velvyslance a/nebo pro CR?

Viz vyse — specialni kurz pro velvyslance.

Byly kurzy pfinosné, adresné...?

Ano, velmi. Vedli je zkuseni lektofi. Byly tam zajimavé prezentace. Bohuzel nam je
neposlali pfedem, abychom se mohli na to pfipravit. Pro mne jako externiho byly
nejhorsi zkratky (ndzvy pozic, oddéleni, Gifadi...), které jsem neznal a které se navic

neustale méni.

Mite moznosti koucovani, mentoringu? Poméha nékdo Vam a/nebo Vy jste
mentorem? Pokud ano, pro koho?

Mam mentora v HQ v Ottaw¢ (ndméstek ministra zahrani¢i) a velvyslance Kanady na
vétsich velvyslanectvich v Polsku a v Rakousku. Ja sam mentorem pro nikoho nejsem

vzhledem k mé pozici politicky dosazeného velvyslance.

Jaké dalsi kurzy by vas jesté zajimaly? Co byste se chtél naucit?
Z kratkodobého hlediska?

PoéitaCové, intranet.

Z dlouhodobého hlediska?

Kurzy na vnitini fungovani Gfadu a feSeni konfliktt.
Ucastnite se n¢jakého zajmového vzdelavani (které se nevztahuje k Vasemu

povolani)?

Golf, malovani, politicka historie.
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Q: Vase osobni zkusSenosti, ptfipominky / podnéty, doporuceni, ndméty na zmeny...

A: Nejvétsim prekvapenim bylo fungovani velvyslanectvi. Predpokladal jsem, ze néplni
prace velvyslance jsou hlavné protokolarni a diplomatické aktivity a administrativni
fizeni velvyslanectvi bude ve vétsi mife tkolem mého zastupce.

Q: Co Vas prekvapilo, nejvice zaujalo, na co jste (ne)byl ptipraven, co Vam piipadné

chybélo...

A: Piekvapila mne byrokracie, kdy vse jde pomaleji.

Q

Jaké predchozi zkusenosti jste nejvice vyuzil, z pfedchozich pozic/zaméstnani?

>

Znalost jazyka, jako rodily Cech mam v tomto velkou vyhodu, znam tim padem mistni
mentalitu. Z pfedchozich pozic mam spoustu kontaktt, at’ uz v politice nebo

V obchodni sféfe.

Z rozhovoru s velvyslancem Kanady v Ceské republice, p. Otto Jelinekem vyplyvéa stejny
ptistup ve strategii rozvoje lidskych zdroji na Ministerstvu zahrani¢i Kanady k nekariérnim
diplomatiim. D4 se fici, ze zde je nasnad¢ doporuceni ke zméné, nebot’ nekariérni diplomaté
by vzhledem ke svym mensSim zkuSenostem v diplomatické sluzbé potiebovali hlubsi a
velmi dobfe, vzhledem ke svym ptedchozim zkuSenostem z politiky a znalosti ¢eského jazyka

a mistniho prostiedi.

Z vyse uvedeného je patrné, Ze strategie rozvoje lidskych zdrojli na Ministerstvu zahranici
Kanady je na vysoké tirovni, v hlavnich rysech odpovida teoretickym poznatkiim a napomaha
tak vyrazné ke zvySovani firemni vzdélanosti napfi¢ Ministerstvem zahrani¢i Kanady. Zde je
nutné zminit, Ze stejna koncepce se pouziva ve vSech organech a organizacich a agenturach

pod zastitou kanadské vlady.
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7 VZDELAVACI INSTITUCE MINISTERSTVA ZAHRANICI
CESKE REPUBLIKY — DIPLOMATICKA AKADEMIE MZV
CR%

Ministerstvo zahraniénich véci Ceské republiky je ustfednim organem statni spravy CR
Vv oblasti zahrani¢ni politiky. Jeji hlavni naplni je koordinace zahrani¢ni rozvojové pomoci,
vngj§ich ekonomickych vztaht,, vztahit CR k ostatnim statiim a mezinarodnim organizacim a
dale aktivit, které vyplyvaji z dvoustranné ¢i mnohostranné spoluprace. Prioritou je proto
efektivni systém celozivotniho vzd€lavani zaméstnanci Ministerstva zahrani¢nich véci a

jednim z krok, jak toho dosédhnout, bylo ztizeni Diplomatické akademie MZV.

Diplomatick4d akademie vznikla v roce 1997 a je hlavni instituci, kterd je zodpovédna za
vzdélavani diplomatickych pracovnikti ceského ministerstva zahrani¢i. Diplomaticka
akademie (dale DA) vznikla na zékladé vypracovaného ,,Rdmcového navrhu vzdélavani
eskych diplomatii“ a az do roku 2006 byla souéasti Ufadu mezinarodnich vztahii. Od roku
2007 je zaintegrovana do struktury Ministerstva. DA spolupracuje s celou fadou prestiznich
evropskych 1 neevropskych vzdélavacich instituci a jejimi hlavnimi tkoly je koordinace
acelkova organizace vzdélavacich programt, rozvoj vztahl s ¢eskymi 1 zahrani¢nimi

partnery, pfiprava zahrani¢nich staZi a jazykového vzdélavani.

7.1 Vzdélavaci programy Diplomatické akademie

Diplomaticka akademie poskytuje toto vzdélavani:

e vSeobecna diplomaticka pfiprava (DAT1) - v soucasnosti je nejdilezitéjSim programem
DA, trva 1 rok a sklada se ze 2 modulti: 6 mésict teoretické ptipravy a 6 mésict praxe,
Vv ramci které se studenti Ucastni stazi na zastupitelskych tradech,

e individualni diplomaticka ptiprava — vzdélavani urcené pro diplomaty, kteti byli pfijati

bud’ mimo vybérové fizeni, nebo Vv ramci mimofadnych vnéjsich fizeni; jedna se jiz

% Ministerstvo zahranicnich véci CR. [online]. [cit. 2015-12-25]. Dostupné z:
http://www.mzv.cz/jnp/cz/o_ministerstvu/diplomaticka_akademie/diplomaticke_vzdelani/index.html
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0 zkuSené experty, kteti si potiebuji jen doplnit urcité specifické znalosti potfebné
K praci v zahrani¢ni sluzbg,

e manazersky program — vzdé€lavaci program zacileny na prohloubeni vzdélavani
v fidici funkei, s dirazem na manazerské a negociacni dovednosti,

e celozivotni vzdélavani — vzdélavani v oblasti mékkych dovednosti, zvySovani stavajici
kvalifikace v mezinarodni politické a ekonomické problematice, V bezpecnosti,
globalnich otazkach, ¢i krizovém fizeni; dale pak kurzy zamétené na proces adaptace
V nezndmém prostiedi, kurzy psychologie, a dalsi,

e pfiprava diplomatickych pracovnikii v ekonomickych otazkdch — jejim cilem je
rozsifeni a prohloubeni znalosti diplomati v ekonomické problematice, rozsifeni
védomosti o ekonomice jako celku, vztahti mezi narodnimi ekonomikami a jejich
ucastniky a fada dalSich aktivit,

e IT kurzy - poskytujici jak zakladni seznameni s pocitaCovymi programy, tak
I prohlubovani znalosti v oblasti grafiky, bezpec¢nosti na internetu, ptipravy webovych
stranek, atd.,

e jazykové kurzy — jazykové vybaveni patii k zadkladim préce na ministerstvu zahranici;
jazykova katedra Diplomatické akademie je proto velmi dobfe vybavena a ma
dokonce opravnéni k provadéni jazykovych zkousek akreditovanych MSMT a ktera
jsou platna vramci statni spravy; mezi Standardni jazyky patii anglictina,
francouzstina, némcina, rustina a Spanélstina, ale daji se zde studovat i jazyky méné

obvyklé, které souviseji s vykonem sluzby v zahranici.

7.2 Rozhovor s velvyslancem CR v Kanadé
Rozhovor s velvyslancem CR v Kanadé, Mgr. Pavlem Hrnéifem autorka prace uskuteénila
vzhledem ke vzdalenosti a asovému posunu pouze po emailu. Zivotopis Mgr. Pavla Hrnéife

je k nahlédnuti v Ptiloze F.

Q: Mite vzdelavaci strategii na velvyslanectvi, pokud ano, jaka je, jeji stézejni body,
pfipadna specifika, zaméeteni?
A: Vzdélavaci strategii na velvyslanectvi nemame, vychdzime z toho, Ze vyslany

diplomat je jiz perfektné ptipraveny ustiredim (MZV), kde probihaji vSechna potiebna Skoleni.
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Dale spoléhame na schopnost diplomatl se individudlné sebevzdélavat ve svéfené agende.
V nékterych ptipadech se vyslani diplomaté tcastni Skoleni pofddanymi napi. OSN ¢i EU
a dalSimi mezinarodnimi institucemi. Pfed odjezdem na zahrani¢ni Gfad absolvuje kazdy
diplomat vcetné velvyslance desitky Skoleni zaméfené teritoridlné (napt. bezpecnostni otazky)

a obecn¢ (vnitini chod ufadu, personalistika, mezindrodni pravo, ekonomickad diplomacie

apod.)

Q: Jaké kurzy pro zaméstnance nabizite? Mate koordinatora vzdélavani?

A: Koordinatorem vzdélani v tstiedi je Diplomaticka akademie.

Q: Vase moznosti vzdélavani:

A: MZV nabizi fadu kurzii a prednaSek v oblasti mezinarodni politiky, ekonomické

diplomacie, managementu, PR, jazykové kurzy ¢i IT apod. Dale se lze prostifednictvim MZV
uchazet o postgradudlni studium na mezinidrodnich Skolach ¢i institucich (Diplomaticka

akademie ve Vidni a v Chile, ENA ve Francii apod.).

Q: Moderni technologie ve vzdélavani - e learning, webinaf,...
A: zaméstnanci MZV maji moznost zucastnit se e-learningovych kurzl, které poradaji

nekteré neziskoveé organizace ve spolupraci s MZV, dalsi kurzy nabizi napt. EU.

Q: Klasické vzdélavaci programy s lektorem ve tiidé.
A: Zejména jazykove kurzy — v mém piipadé to byl napt. kurz arabstiny.
Q: Vyuzivate studijni plany? Pokud ano, jaky je ten va§? Méni se pribézné, podle

momentalni situace?
A: Studijni plan jako takovy nevyuzivame. Diplomaté vSak maji povinnost absolvovat
diplomatickou akademii, kterd krom¢ tradi¢éniho ro€niho kurzu pro novacky ptijaté na MZV,

organizuje prubézné vzdélavani seniornich diplomatt.

Q: Vase kurzy/vzdélavani po piijezdu do Kanady?
A: Protokol kanadského MZV a Univerzita Carlton v Ottaw¢ nabizi jednodenni kurzy
0 kanadském systému statni spravy pro nastupujici diplomaty vcetn€ velvyslancl (fijen).

Vzhledem k mému piijezdu v tnoru jsem jiz neabsolvoval.
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Q: Specifika pro velvyslance a/nebo pro Kanadu.
A: Viz odpovéd vyse.
Q: Byly kurzy pfinosné, adresné..?

A: Podle vyjadreni kolegl ano.

Q: Mate moznosti kouCovani, mentoringu? Pomahd nékdo Vam a/nebo Vy jste
mentorem? Pokud ano, pro koho?
A: Ne.

Q: Jaké dalsi kurzy by vas jesté zajimaly? Co byste se chtél naucit?
Q1. Zkratkodobého hlediska?

Al:  Oblast ekonomické diplomacie — konkrétni zaméfeni na severoamerické teritorium.

Q2:  Z dlouhodobého hlediska?

A2:  Pribézné studium mezinarodni politiky a historie.

Q: Utastnite se n&jakého zajmového vzdélavani (které se nevztahuje k Vasemu
povoléani)?

A: Prednasky z oblasti vytvarného uméni, literatury ¢i hudby.

Q: Vase osobni zkuSenosti, pfipominky / podnéty, doporuceni, ndméty na zmeny...

A: Za nejdulezitéjsi osobni zkusenost v oblasti pfipravy na diplomatickou praxi pokladam

studium (18 mésicti) na Narodni Skole statni spravy (ENA) ve Francii. Kazdému bych
doporucil vyuzit jakoukoliv moznost dlouhodobého studia v zahranic¢i, zejména na pocatku

kariéry.

Q: Co Vas prekvapilo, nejvice zaujalo, na co jste (ne)byl pfipraven, co Vam piipadné
chybélo... Jaké predchozi zkuSenosti jste nejvice vyuzil, z predchozich pozic/zaméstnani?

A: Vzhledem k mé dvacetileté praxi na MZV a na pozicich, které jsem zastdval v
zahrani¢i, mne toho pfili§ nepiekvapilo. Za jednoznacnou vyhodu a pifinos pro praci
velvyslance pokladam postupné nabyvani zkuSenosti na nizSich pozicich. M¢l jsem Stésti, Ze
jsem mohl projit pozicemi jak na bilatelarnim Ufadu (Francie) tak na multilaterdlnich misich

(OSN, Rada Evropy).
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Z vyse uvedeného rozhovoru je patrné, Ze nejvétsim piinosem velvyslance Ceské republiky
v Kanadg jsou jeho predchozi, velmi pestré, zkuSenosti v diplomatické sluzb¢, tedy dlouholeta

praxe a pisobnost na n€kolika zastupitelskych ufadech v zahranici.

Stejné jako na kanadské stranég, 1 vV Ceské statni spravé je troven strategie rozvoje lidskych
zdrojii nastavena velmi vysoko a aplikované postupy plné€ odpovidaji teoretickym poznatklim
V této oblasti. Autorka prace nemé informace o tom, zda uvedené nastaveni firemniho

vzdélavani je aplikovano i v dalsich segmentech statni spravy v Ceské republice.
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8 OSTATNI VELVYSLANECTVi AKREDITOVANA PRO
CESKOU REPUBLIKU A VYZKUM

Pro ziskani informaci o pribéhu vzdélavani na velvyslanectvich v CR se autorka rozhodla pro
dotaznikové Setieni (viz Ptiloha C), které bylo posléze u nékolika respondent rozvinuto

0 rozhovor.

8.1 Popis pruzkumu

Prizkum této diplomové prace je zaméfen na systém vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji na
Velvyslanectvi Kanady a na ostatnich velvyslanectvich v CR. Zakladni prizkumny vzorek
tedy tvoii 80 zastupitelskych ufad@i v CR, na které byl zaslan dotaznik (viz Piiloha C).
Vysledky jsou anonymni. S né¢kolika respondenty byl pak nasledné pfipraven rozhovor
ohledné doplnéni udaji. Vysledky ztéchto rozhovord, stejné jako celkové vysledky
z dotaznikového Setieni jsou piipsany u vysledkovych grafii a v hodnoceni praktické ¢asti.
Dotaznikového Setfeni se zucastnilo pouze 20 respondentll, ackoliv dotazniky byly zaslany 2x
a jak v Ceském, tak v anglickém jazyce. Vysledna tabulka s grafy (viz nize) tedy piedstavuje
piiblizné 25% moZznych odpovédi. Za velmi pozitivni autorka povazuje fakt, Ze vSichni, kdo
se pruzkumu zucastnili, byli timto prizkumem nadSeni a projevili zdjem 0 vysledky tohoto
Setfeni, stejn¢ tak jako hlavni koordinatorka vzdélavani pro lokdlni zaméstnance na

Ministerstvu zahrani¢nich véci v Kanadé.

8.2 Hypotézy a vysledky priazkumu

Hypotéza ¢. 1: Vzdélavani je koordinované, cilené¢ zaméiené a zaméstnanci maji svij

vzdélavaci plan.

Hypotéza €. 2: Zamé&stnanci by uvitali vice mozZnosti vzdélavani a rozvoje.
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Dotaznik a jeho grafické vyjadieni

Otazky a odpovédi

Grafické vyjadieni

1. Byl vim navrhnut studijni plan? 11
ANo 3 | 27%
Ne 8 | 73%
2. Mate v zaméstnani koordinatora vzdélavani? 11
ANo 2 | 18%
Ne 9 | 82%
3. Jaké mate moZnosti vzdélavani? 18
Jazykové 6 | 33%
Pocitacové 6 33%
Manazerské dovednosti 1 6%
Profesni 4 22%
Zajmové 0 0%
Jiné 1 6%
4. Jak se dozvidate o moznostech vzdélavani? 19
Od kolegt 4 | 21%
Z firemnich zdroja 4 | 21%
Od nadfizeného 3 16%
Sam (a) si nabidky vyhleddvam 8 42%
5. Jaké mate diivody / motivaci

, i 13
pro profesni vzdélavani?
Iniciativa zaméstnavatele 3 | 23%
Vlastni iniciativa 10 | 77%
Jiné 0 0%
6. Pokud je odpovéd’ "Iniciativa zaméstnavatele", 3
je profesni vzdélavani:
Povinné 0 0%
Doporucené 3 | 100%
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7. Byly absolvované kursy piinosné?

Pokud ano v jakém sméru? 13
Zvyseni kvalifikace 2 | 15%
Zména pracovniho zatazeni 0 0%
Rozvoj profesnich znalosti a dovednosti 6 | 46%
Setkani s kolegy 4 | 31%
Pfijemné zpestteni pracovni doby 1 8%
Nebyly pfinosné 0 0%
8. Odehrava se vzdélavani v pracovni dobé? 11

Ano 5 | 45%
Ne 2 | 18%
Castetnd 4 | 36%
9. Pokud ano, musite si tento ¢as nahrazovat? 9

Ano 0 0%
Ne 7 | 78%
Castetnd 2 | 22%
10. Dava vam zaméstnavatel dostatek ¢asu 10

na profesni vzdélavani?

Ano 3 | 30%
Ne 3 | 30%
Casteéné 4 | 40%
11. Mate pii studiu stres, Ze nestihnete své 10

béZné povinnosti?

Ano 9 | 90%
Ne 1 | 10%
12. Je soucasti kurzu také zavérecna 8
zkouska nebo test?

Ano 5 | 63%
Ne 3 | 38%
13. Kdo financuje profesni vzdélavani? 11

Sam 3 | 2%
Zaméstnavatel 7 | 64%
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Jiné 1 9%
14. O jaké Cinnosti v mimopracovni dobé 9
prichazite na ukor uceni?

Rodina 5 | 56%
Zaliby 3 | 33%
Dalsi 1 | 11%
15a. Jaké dalsi kurzy by vas jesté zajimaly 12

(z kratkodobého hlediska)?

Pocitacové 2 17%
Manazerské 2 17%
Jazykové 5 | 42%
Dalsi 3 | 25%
15b. Jaké dalsi kurzy by vas jeSté zajimaly 12

(z dlouhodobého hlediska)?

Pocitacové 2 | 17%
Manazerské 1 8%
Jazykové 4 | 33%
Humanitni obory 5 | 42%
16. Ktery kurz vas nejvice zaujal a co vas nejvice 5
pi‘ekvapilo?

Soukromé hodiny angli¢tiny 1 | 20%
Commercial Attache Training 1 | 20%
Job Shadowing 1 | 20%
Diplomaticky protokol 2 | 40%
17. Uéastnite se néjaké zajmového vzdélavani 15

(tedy neprofesniho)? Jakého?

Ano 6 | 40%
Ne 4 | 27%
Jazyky 3 | 20%
Humanitni obory 2 | 13%
18. Mohu vas kontaktovat s pripadnymi 11
dalSimi otazkami?

Ano 11 | 100%
Ne 0 0%
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19. Chtél byste néco dodat?

0 0%

Dopliiujici udaje o dotazovaném

Jaké je vaSe pohlavi? 11

Muz 1 9%
Zena 10 | 91%
Do které vékové kategorie patiite? 11

20-35 4 | 36%
36-49 5 | 45%
50 a vice 2 | 18%
Jak dlouho pracujete u stavajiciho zaméstnavatele? 11

Méné nez 1 rok 0 0%
1-2 roky 0 0%
2-5 let 4 | 36%
vice nez 5 let 7 | 64%
Jaké je vaSe nejvyssi dosaZené vzdélani? 11

Stredoskolské 0 0%
Vyssi odborné 1 9%
Vysokoskolské 10 | 91%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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9 INTERPRETACE A DISKUSE VYSLEDKU

Diky témto dotaznikiim a néaslednym rozhovorim bylo mozné vyhodnotit vzdélavaci systém
ostatnich velvyslanectvi, popsat aktudlni praxi profesniho vzd€lavani a nastinit tak mozné
naméty na zmeény jak pro Ministerstvo zahrani¢i a Velvyslanectvi Kanady, tak pro ostatni

velvyslanectvi, kterd se prizkumu zcastnila a projevila o tyto vysledky zajem.

9.1 Shrnuti dotaznikového Seti-eni

Z prvniho grafu je vidét, ze valné vétSiné respondentti nebyl navrzen po pfijeti do zaméstnani
studijni plan a zastupitelské urady nemaji své koordinatory vzdélavani. Tento bod povazuje
autorka prace za velmi piekvapivy a zaroven 1 znepokojivy. Ukazuje totiz, Ze ta
velvyslanectvi, kterd se Setfeni zcCastnila, aZ na jedinou vyjimku nemaji vzdélavaci plan a tim
tedy nenastavuji vzdélavani systematicky a planovité. Stim souvisi i fakt, Zze tato

velvyslanectvi nemaji své koordinatory vzdélavani (graf u otazky ¢. 2).

Co se tyce moznosti vzdélavani, graf k otazce ¢. 3 ukazuje, Ze prevahu mezi kurzy maji
jazykové apocitacové. Jazykovd vybavenost je naprostou nezbytnosti pii praci na
zastupitelskych ufadech a prace na pocitaci je samoziejmou soucasti v§ech administrativnich

pozic, které jsou na velvyslanectvich nejvice zastoupené.

Dalsi dva grafy (otazky €. 4 a 5) dokazuji, Ze vlastni iniciativa a motivace ke vzdélavani jsou
naprostou nezbytnosti. Tim, ze velvyslanectvi nemaji své vzdélavaci plany a ani koordinatory

vzdélavani, je vlastni iniciativa pfi vyhledavani vhodnych kurzi nepostradatelna.

V grafu tykajiciho ptfinosnosti vzdélavani (otdzka €. 5) je patrné, ze rozvoj profesnich znalosti
a dovednosti je nejvice zaskrtnutou moznosti, coz naznacuje, ze zastupitelstvi jsou obecné
mensi ufady, kde neni tolik moznosti na zménu pracovniho zafazeni, ale naopak jeden

zaméstnanec musi obsahnout vétsi pracovni rozsah.

Z dalsich dvou grafi (u otazek ¢. 7 a 10) je vidét, Ze ackoliv zaméstnavatelé Castecné
dopravaji dostatek casu ke vzdélavani, zaméstnanci se piesto obavaji, ze nestihnou své

pracovni povinnosti. Autorka se domniva, ze toto je bézny jev, ktery ukazuje na pozitivni
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vlastnosti jak zaméstnavatele, ktery umozinuje dostatek Casu ke vzdelavani, tak 1 zaméstnance,

ktery se obava, aby své povinnosti nezanedbal.

A posledni graf, k otazce ¢. 15a, potvrzuje jiz vySe uvedenou informaci v grafu u otazky ¢. 2

o dtlezitosti jazykové vybavenosti na zastupitelském uiad¢.

9.2 Shrnuti rozhovoru

Az na jediného dotazovaného byli vSichni osloveni respondenti nespokojeni s prubéhem
vzdélavani na jejich zastupitelském tGrad€. Nejvétsim problémem je naprosta nesystematicnost
vyplyvajici jednak zabsence koordinatora a jednak chybéjicim vzdélavacim planem.
Dotazovani uvedli, ze v ptipadé z4jmu maji moznost se kurzll zucastnit, ale je to pouze na
jejich iniciativé a motivaci, jak jiz bylo uvedeno v grafu vySe. Néktera velvyslanectvi mivaji
pravidelné teambuildingy a/nebo Skoleni na matefském ministerstvu zahrani¢i ¢i regiondlnim

centru v Evropé¢, ale ucast na nich zavisi opét na vlastni iniciativé zaméstnancu.

Naprostou vyjimkou je vtomto ohledu Velvyslanectvi Velké Britanie a Severniho Irska.
Tento zastupitelsky ufad nabizi zaméstnanciim vzdélavaci plany, ma svého koordinatora
vzdélavani a nabizi celou Skalu vzdélavacich kurzd, at’ uz online, pfimo na Velvyslanectvi
V Praze nebo také na matetském Ministerstvu zahrani¢i v Londyné. Na konci kazdého roku
maji ro¢ni hodnoceni tykajici se nejen pracovniho vykonu, ale pravé také vzdélavacich
aktivit. Nabizi tedy systém vzd¢lavani blizky systému na Velvyslanectvi Kanady, avSak
mnohem propracovanéjsi a pfistupnéj$i. Tamni zaméstnanci jsou s timto systémem spokojenti,
povazuji ho za velmi pfinosny a pomaha jim dosahovat stanovenych cilii. Jako velmi pozitivni
autorka povazuje fakt, Ze zaméstnanci maji dokonce predepsany pocet dntl, ktery béhem roku
museji vénovat vzdélavani. Dal§im velmi vitanym a u¢innym systémem je job shadowing
a/nebo vymeéna pracovniho mista, kdy si zaméstnanci tzv. jen vymeéni pracovni misto a svou
préaci vykonavaji v jiné kancelafi, v jiném patfe, mezi jinymi kolegy. Maji tak moZnost poznat

ostatni oddéleni a préci svych kolegti.
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9.3 Shrnuti vzdélavani na Ministerstvech zahrani¢i Kanady a CR

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancli je na obou ministerstvech systematicky organizovano,
splituje nalezitosti pfistupu ke vzdelavani, které je organizované, planované a cilené.
Zamé&stnanci obou ministerstev maji moznost studovat at’ uz na skole, ktera piimo spada pod
ministerstvo nebo na $kole, ktera s ministerstvem spolupracuje. Kurzy obou $kol ministerstva
maji obdobna zaméteni a kromé¢ zakladnich znalosti (napf. prace s pocitacem, soft skills,
kurzy anglického jazyka) napliiuji hlavni cile vzdélavani diplomatického sboru, kterymi jsou
napt. manazerské vzdélavani, studia multikulturnich, obchodnich a politickych zalezitosti,

bezpecnost a krizové fizeni a samoziejmé cizi, i méné tradiéni jazyky.

Z rozhovoru s velvyslanci je patrné, Ze i jejich pfiprava na vykonavani jejich soucasné pozice
byla cilené zaméfena. Cesky velvyslanec v Kanadé zdiiraziuje fakt, Ze nejlepsi ptipravou byla
jeho dlouholeta praxe ve sluzbach MZV, kdy putsobil na nékolika zastupitelskych uradech
Vv zahrani¢i. V tomto ohledu je potieba fici, ze velvyslanec Kanady, ktery je politicky
dosazeny a nema tedy pfedchozi zkuSenosti v diplomatické sluzbég, je na tom v tomto sméru
0 poznani hife. VéEtsinou se politicky dosazeny velvyslanec posila na mista, kde reprezentuje
hlavné¢ zvenc¢i a vnitini chod velvyslanectvi je fizen zastupcem velvyslance. BohuZzel
Kanadské velvyslanectvi v CR se v poétu zaméstnanci fadi mezi malé a takovy zastupce zde

neni.

Z poskytnutych odpovédi v ramci rozhovorti s dvéma velvyslanci je patrny rozdil v ndhledu
na funkce velvyslance u kariérniho diplomata a velvyslance politicky dosazeného. Zaroven je
ziejmé, ze bézné fungovani velvyslanectvi neni a ani nemize byt ovlivnéno zplsobem

obsazeni pozice velvyslance.

Na druhou stranu, jak mize autorka potvrdit, je nespornou vyhodou znalost lokalniho jazyka
I minulost velvyslance spojena se zemi soucasného ptsobeni. Oba zminéné atributy podstatné

usnadnuji komunikaci a jednédni s vrcholnymi predstaviteli 1 institucemi v obou zemich.
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9.4 Vyhodnoceni hypotéz

Z uskute¢nénych vyzkumi byla prvni hypotéza vyvracena a druha potvrzena. Je vSak tieba
zdaraznit, ze vzhledem k nizkému poctu respondentli jsou vysledky prizkumu orientaéni.

Mohou byt povazovany opravdu pouze jako hypotézy, nikoliv jako definitivni zavéry.

Hlavni hypotéza, Zze vzdélavani na velvyslanectvich je koordinované, cilené¢ zamétené
a zaméstnanci maji svij vzdélavaci plan, je vyvracena. Timto faktem byla autorka velmi
ptekvapena. Vzhledem k faktu, ze vzdélavani by vzdy mélo byt cilené a zahrnuto do
vzdélavaciho planu tak, aby bylo dosazeno plant a cilii organizace, lze jen tézko pochopit, Ze
velvyslanectvi tyto plany nenabizeji. V tomto ohledu je potieba vyzdvihnout Velvyslanectvi
Kanady, které¢ plany vzdélavani a rozvoje nabizi. JeSté¢ vétSi pozitivum autorka vidi
u Velvyslanectvi Velké Britanie a Severniho Irska, které jako jediné mezi respondenty tvofi
vyjimku a pfedc¢ilo autorCina ocekavani. To tedy autorka dava za ptiklad a doporuceni ke

zméndm nejen Velvyslanectvi Kanady, ale i ostatnim zastupitelskym tfadim.

Druha hypotéza, tedy ze zaméstnanci velvyslanectvi by uvitali vice moznosti vzdélavani
a rozvoje, se potvrdila. S ohledem na vySe uvedené skute¢nosti je patrna snaha zaméstnanci
se vzdélavat tak, aby byly pokryty vSechny dulezité kompetence, které jsou dulezité pro
vykon jejich prace. V tomto ohledu autorka doporucuje vyuziti development centra, které, jak
bylo zji§téno, neni vyuZzivano ani jednim velvyslanectvim. Za dal8i mozné doporuceni autorka
povazuje hodnoceni 360°. Jak bylo zji§téno, stavajici hodnoceni je pouze od piimého
nadfizeného, ale hodnoceni kolegli a podfizenych zde nefiguruje. Pro ditkladné zhodnoceni

vSech aspekti je dulezita, ne-li pfimo nutnd, zpétna vazba ze vSech dostupnych zdrojt.
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ZAVER

Cilem této diplomové prace byl prizkum a posouzeni soucasnych pouzivanych metod
vzdélavani a rozvoje zaméstnanci obecné a na Ministerstvu zahrani¢i a Velvyslanectvi
Kanady, konfrontace teorie s pouzivanou praxi jak na Velvyslanectvi Kanady, tak na
ostatnich velvyslanectvich akreditovanych pro Ceskou republiku a identifikace nedostatki
anasledny navrh moznych zmén a pfizptsobeni lokdlnim podminkdm pro vzdélavani

zaméstnanctl Velvyslanectvi Kanady v CR.

Sekundarnim cilem této prace bylo zmapovani Grovné profesniho vzdélavani a piistupu k

nému u zastupitelskych ufadi v CR a z n&j vychazejici ptipadna doporuéeni zmén.

Vysledkem teoretické casti prace jsou obecné informace tykajici se historie vzdélavani
dospélych, strategie rozvoje lidskych zdroji, systematického vzdélavani zaméstnancd, jejich

motivace ke vzdélavani a firemni kultura.

V praktické casti pak autorka popsala a zanalyzovala systém vzdéldvani a rozvoje na
Ministerstvu zahrani¢i a Velvyslanectvi Kanady, kde je zaméstnana, porovnala ho
s Ministerstvem zahrani¢i CR a velvyslanectvimi akreditovanymi pro CR. Byly piedlozeny
dv¢ hypotézy, z nichZ prvni byla vyvracena a druhd potvrzena. Pro tento ucel autorka zvolila
formu dotaznikového Setfeni a rozhovorl. Prvni hypotéza, z jejichz vysledkll byla autorka
velmi roz€arovana, se tykala formy vzdélavani a rozvoje na ostatnich velvyslanectvich.
Ptredpokladem bylo vzdélavani koordinované a cilené¢ zaméfené, které je zaznamenavano do
vzdélavacich planti zaméstnancli. AZ na vyjimky, kterymi byla Velvyslanectvi Kanady
a Velvyslanectvi Velké Britanie a Severniho Irska, ostatni velvyslanectvi, kterd se zucastnila
Setfeni, vzdélavaci plany nenabizela. Kazda organizace by si méla uvédomit, ze vzdélavani a
organizace zadala. Je tedy az s podivem, Ze si to tyto zastupitelské ufady, potazmo jejich
matefskd ministerstva zahranici, neuvédomuji. Jak jiz bylo uvedeno, Velvyslanectvi Kanady
je vtomto sméru vyjimkou. AvSak i zde autorka povazuje za dulezité zminit uréité body
k doporuceni. Prikladem by pravé bylo Britské velvyslanectvi, kde nejen ze plany vzdélavani
a rozvoje jsou naprostou samoziejmosti, ale zaméstnanci maji moznost vyzkouset job
shadowing (jejich pozice na jiném zastupitelském tfad¢€), vyménu pracovniho mista v rdmci

velvyslanectvi a maji také uren povinny pocet dnd v roce, které jsou vyhrazeny ke
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vzdélavani. Neni tedy ptrekvapenim, Zze zaméstnanci tohoto velvyslanectvi jsou obecné
spokojeni a nedochazi k pracovni fluktuaci. Na druhou stranu je tieba uvést fakt, ze autorce

bylo zaslano zpét pouze 25% dotaznikd, a proto toto Setfeni neni zcela smérodatné.

Druhéd hypotéza se tykala faktu, ze zaméstnanci velvyslanectvi by uvitali vice moznosti
vzdé€lavani a rozvoje. Vysledky Setfeni tuto hypotézu potvrdily. Je vidét, ze zaméstnanci sami
maji zajem o vzdélavani a nechybi jim motivace ani chut’ K osobnimu rozvoji. Zaméstnanci
jsou naklonéni jakémukoliv typu vzdélavani, chybi jim vSak koncept, urcita platforma
azpétna vazba. Kazdd organizace by méla organizovat vzdélavani a rozvoj svych
zaméstnanc tak, aby nebylo samoucelné. Pavodnim zamérem bylo nastinit mozna
doporuceni a zmény pro Velvyslanectvi Kanady, ale vysledky vsSech Setfeni ukazuji, zZe

doporudeni mohou byt platna a vyuZitelna i pro ostatni zastupitelské aiady v CR.

Da se fici, ze na zdkladé ziskanych informaci Velvyslanectvi Kanady pouziva spravny
koncept a strukturu, avsak jednou oblasti, na kterou by bylo jesté poticba se zaméfit, je
spravné vyhodnoceni vzdé¢lavacich aktivit. Celkovd zpétna vazba je nedilnou soucasti
vzdélavaciho cyklu - zavéreénému zhodnoceni vzdélavani a jeho vysledku je potfeba vénovat
velkou pozornost a kazdy zaméstnanec by mél mit moznost se vyjadiit k tomu, co mu

vzdélavani ptineslo, zda naplnilo jeho ocekavani a jaka ptipadnéd doporuceni by navrhl.

Zavérem je potfeba zdlraznit, Ze lidské zdroje se stavaji ¢im dal vétsi konkurenéni vyhodou.
Kazda organizace by tedy méla mit za hlavni cil umoZznit kvalitni vzdélavani a rozvoj pro své
zaméstnance a zaroven je motivovat tak, aby byli nejen schopni, ale také ochotni a nalezité

motivovani ptispivat k naplnéni cilil organizace.
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Priloha A - Vzdélavaci plan autorky prace

LES Assistants to Heads of Program

Course title Importance | Suggested timing | Type Description Date taken
Our Values and Ethics Code (the Code) was developed as a legislative requirement of the
Integrating the DFATD values Public Servants Disclosure Protection Act. The Code incorporates in one document the
1 | and Ethics Code Mandatory Within 3 Months | online 3 hours | core elements and provisions of:
This course is meant to help anyone responsible for monitoring or making decisions
online 25 concerning a budget to interpret their reports and become more self-sufficient when
2| Budget Basics Recommended | Within 3 Months | minutes dealing with financial planning. To that end, some basic information about common ...
This course provides an overview of the purpose and general characteristics of the DFAIT
DFAIT Delegation of online 30 Delegation of Financial Signing Authority Instrument, which is approved by the Minister
3 | Financial Signing Authorities | Recommended | Within 3 Months | minutes of Foreign Affairs.
Fundamentals of Accrual This online course provides information on the impact of the Financial Information
41 Accounting Recommended | Within 3 Months | online 1 hour | Strategy on FAS, accounts payable, general ledger accounts, debits and credits.
online 10
5| FAS Portal: Navigation Recommended | Within 3 Months | minutes This online course will introduce users to the FAS portal.
FAS Portal: Business online 40 This online course will provide users with the ability to generate financial reports using
6 | Warehouse Reporting Recommended | Within 3 Months | minutes the FAS Web interface.
This online tutorial provides participants with an overview of the Travel Directive,
7| Travel Directives (Online) Recommended | Within 9 Months | online 1 hour | describing the purpose, scope and responsibilities of the directive.
Official Hospitality Outside
8 | Canada (Online) Recommended | Within 9 Months | online 1 hour | This online course reviews the Official Hospitality Outside Canada policy.
When acquiring goods, services or property, there is much that needs to be taken into
Fundamentals 1: Overview of consideration. This course provides an overview of the procurement functions, the
9 [ Procurement Recommended | First Year online policies relevant to procurement and the roles and responsibilities of key players. ...
Federal materiel assets are vital corporate resources that, when properly managed, support
Fundamentals 1: Overview of the cost-effective and efficient delivery of government programs. This online course
10 | Materiel Management Recommended | First Year online provides an overview of the materiel management functions and how they ...
Video Conferencing Network online 20 This demonstration course will show VCNET users how to use video, voice and
11 | (VCNET) Optional Ongoing minutes presentations while conducting videoconferences throughout the world.
This online course deals with the three commonly used forms of diplomatic writing today:
12 | Diplomatic Writing Optional Ongoing online 3 hours | the diplomatic note, the first person note and the aide-memoire.
distance
learning 0.5 | During this course, participants will learn how to write effective reports and how to
13 | Report Writing Optional Ongoing day communicate their thoughts directly and succinctly to their audience.
distance The course was designed to equip front line service providers with the knowledge, skills
Introduction to Service learning 2 and tools they need to deal with public queries and challenging clients. This adapted
14 | Excellence for Front Line Staff | Optional Ongoing hours training includes pre-and post-course activities.




Distance This course at the intermediate/advanced level teaches students how to use the many file
Excel: Managing Lists and Learning - 0.5 | management tools and checkers available in Excel 2010. The participants will learn how
15 | Databases (Missions) Optional Ongoing day to add and edit tables, perform sort and filter operations, and how to use ...
Distance The purpose of this course at the intermediate/advanced level is to help participants learn
Excel: Working with Functions Learning - 0.5 [ how to manage functions and formulas, identify errors, correct them and link data using
16 | and Formulas (Missions) Optional Ongoing day MS Excel 2010.
distance The purpose of this course is to help participants understand more about working with
Word: Manage Documents learning 0.5 | Track Changes and inserting Tables of Contents and other References. Additionally, this
17 | (Missions) Optional Ongoing day course will demonstrate how to use Headers and Footers, insert Page Numbering
distance The purpose of this course is to help participants understand more about working with
Word: Templates and Styles learning 0.5 | templates and styles in Word 2010. This course will demonstrate how to create, use and
18 | (Missions) Optional Ongoing day customize templates and styles. The participant will also learn how to work with ...
distance The purpose of this course at the intermediate/advanced level is to help participants
learning 0.5 | understand more about working with PowerPoint 2010. This course will demonstrate how
19 | PowerPoint (Missions) Optional Ongoing day to create slide transitions and animations. The participant will also learn how to
A truly effective team is equal to more than the sum of its parts. And it takes the
Being an Effective Team dedication of every member of the team. Effective team members go beyond themselves
20 | Member Optional Ongoing online 1 hour | and their personal desires and goals. If you want to be an effective team member, ...
To emphasize the need of a formal decision-making process, C. Wright Mills, an
Decision Making: The American sociologist and author, once said, 'Freedom is not merely the opportunity to do
21 | Fundamentals Optional Ongoing online 1 hour [ as one pleases; neither is it merely the opportunity to choose between set ...
Three elements are always present in any effective, cohesive team: open communication,
cooperation, and trust. Like the strands of a cord, these elements hold the team together
22 | Elements of a Cohesive Team | Optional Ongoing online 1 hour |and give it strength. Without these elements, team members will not ...
Interpersonal Communication: Are you reluctant to voice your opinions to your colleagues for fear they'll be judged
Communicating with negatively? Do you find yourself avoiding awkward communication situations? Confident
23 | Confidence Optional Ongoing online 1 hour | interpersonal communication skills are essential for healthy and successful ...
Do you sometimes feel like you are not getting the whole message when someone talks to
you? If you have problems receiving information that is verbally communicated, this is
24 | Listening Basics Optional Ongoing online 1 hour | the course for you. This course will familiarize you with the communication and ...
Everyone has to negotiate at some point in his or her life. Strong negotiations skills can be
Negotiation Essentials: What Is survival skills, both in and out of the workplace. But being able to negotiate successfully
25 | Negotiation? Optional Ongoing online 1 hour | requires that you understand some of the basic concepts of ...
If you are in a business that has meetings, you know how much time is spent in them. A
Planning an Effective Business recent survey of 2000 business leaders indicated that managers spend over fifty percent of
26 | Meeting Optional Ongoing online 1 hour | their time in meetings. That same study indicated that managers felt that ...
There are a number of basic types of presentations, but all presentations have four things
in common: a presenter, an audience, a venue and a message. This online course
27 | Presenting Successfully Optional Ongoing online 1 hour | concentrates on showing how each of these essential elements has to be taken into ...




Problem Solving: The

"The problem,’ says author and psychiatrist Theodore Rubin, 'is not that there are
problems. The problem is expecting otherwise and thinking that having problems is a

28 | Fundamentals Optional Ongoing online 1 hour | problem." A problem is a question or situation that presents doubt, perplexity, or ...
We all need feedback so that we can learn and improve. Sometimes feedback is on target,
Receiving Feedback and and its usefulness is apparent. Other times it may not be as easy to receive. Being able to
29 [ Criticism Optional Ongoing online 1 hour | receive feedback and criticism appropriately without getting your ...
Managing time effectively entails analyzing your goals, breaking those goals into tasks,
Time Management: Planning and then prioritizing those tasks. This isn't always easy or clear cut, given the number of
30 [ and Prioritizing Your Time Optional Ongoing online 1 hour | tasks you may need to complete. But if you set clear and measurable ...
Optimizing Your Work/Life You have the knowledge to assess current work/life balance and overcome internal and
Balance: Maintaining Your external obstacles to achieving balance. You know where you are and where you want to
31| Life Balance Optional Ongoing online 1 hour | be, but now what? How do you achieve and maintain that balance? How will it be ...
Optimizing Your Work/Life In 'Occupational Stress,' Stephen Palmer wrote 'Stress is the psychological, physiological
Balance: Taking Control of and behavioral response by an individual when they perceive a lack of equilibrium
32 | Your Stress Optional Ongoing online 1 hour | between the demands placed upon them and their ability to meet those demands, ...




ADDITIONAL LEARNING OPPORTUNITIES AND SUGGESTED READINGS

Date taken

Administrative Handbook for Posts

Agora-Corporate Collaboration Tool

Canada 101

HOM Guide on Mission Governance

Learning Portal on Personal Change

Official Hospitality at missions-Useful Tools

Performance Management Program (PMP)

Second Language Evaluation and Training

Understanding the Workplace Culture of the Canadian Mission

10

Virtual Library




PRILOHA B: Organizaéni struktura Velvyslanectvi Kanady v Ceské republice
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Priloha C - Dotaznik

DOTAZNIK

Pro tucely své diplomové prace bych Vas timto rada pozédala o informace tykajici se
Vaseho firemniho vzdélavani. Dotaznik je jednoduchy a nezabere Vam vice nez 15 minut.
MtZete zasSkrtnout 1 vice moZnosti.

1, Byl Vam po pfijeti do zaméstnani navrhnut studijni plan?
- Ano
- Ne

Pokud ano, co obsahoval a jak se v prubéhu zaméstnani méni?

3, Jaké mate moznosti vzdélavani (napt. jazykové, pocitacové, manazerské dovednosti,
profesni, zdjmové, jiné...)

4, Jak se dozvite o moznostech vzdélavani:
- Od kolegii

- Z firemni poSty/intranetu

- Od nadfizeného

- Séam si nabidky vyhledavam

5, Jaké jsou Vase diivody / motivace pro profesni vzdélavani?
- Je zaméstnavatel impulsem
- Vlastni iniciativa

6, Pokud jste na otazku 5, zaSkrtli ,,a, tak je Vase profesni vzdélavani
- Povinné
- doporucené

7, Byly kurzy, seminafe, §koleni, .... pfinosné? Pokud ano, v jakém sméru
- ZvysSeni kvalifikace

- Zména pracovniho zafazeni

- Rozvoj profesnich znalosti a dovednosti

- Setkani s kolegy

- Pfijemné zpestieni pracovni doby

8, Odehrava se vzdélavani v pracovni dobg&?
- Ano

- Ne

- Castetné. ..

Vi



9, Pokud ano, musite si tento ¢as nahrazovat?
- Ano

- Ne

- Castetné. ..

10, Dava Vam zaméstnavatel dostatek ¢asu na profesni vzdélavani?
- Ano

- Ne

- jiné...

11, Mate pfi studiu stres, ze nestihnete své bézné povinnosti?
- Ano
- Ne

Je soucasti kurzu také zavérecné zkouseni nebo testy?
- Ano
- Ne

Kurzy si platite sam nebo se na thradé podili zaméstnavatel?

- Sam

- Zamg¢stnavatel

- jiné

O jaké ¢innosti v mimopracovni dob¢ ptichazite na ukor uceni?

Jaké dalsi kurzy by vas jesté zajimaly? Co byste se chtél naucit?

z kratkodobého hlediska?

Mohu Vas kontaktovat s ptipadnymi dopliiujicimi otazkami?
- Ano
- Ne

Vil



Chtel byste néco dodat?

Pér tdajt o vasi osobé:
- Muz
- Zena

Do které vékové kategorie patfite:
- 20-35

- 36-49

- vice nez 50 let

Jak dlouho zde pracujete:
- Meénénez 1 rok

1-2 roky

- 2-51et

vice nez 5 let

Jaké mate nejvyssi dosazené vzdélani
- stiedoSkolské

- vyssi odborné

- vysokoskolské

De¢kuji Vam za Vase odpoveédi!

VI



Piiloha D — Otazky k rozhovorim pro velvyslance Kanady v CR a velvyslance CR

v Kanadé

e Mite vzdélavaci strategii na velvyslanectvi, pokud ano, jaka je, jeji stézejni body,
piipadna specifika, zaméieni?

e Jaké kurzy pro zaméstnance nabizite? Mate koordinatora vzdélavani?

e VasSe moznosti vzdélavani:

e moderni technologie ve vzdélavani - e learning, webinat, ...

o klasické vzdélavaci programy s lektorem ve tfide

e Vyuzivate studijni plany? Pokud ano, jaky je ten vas? Méni se pribézné, podle
momentalni situace?

e Vase kurzy/vzdélavani po piijezdu do Kanady?

e specifika pro velvyslance a/nebo pro Kanadu

e byly kurzy ptinosné, adresné.?

e Mite moznosti koucovani, mentoringu? Pomahé nékdo Vam a/nebo Vy jste
mentorem? Pokud ano, pro koho?

e Jakeé dalsi kurzy by vas jesté zajimaly? Co byste se chtél naucit?

o z kratkodobého hlediska?
oz dlouhodobého hlediska?

e Ktery kurz Vs nejvice zaujal a co Vas nejvice prekvapilo?

o Utastnite se n&jakého zajmového vzdélavani (které se nevztahuje k Vasemu
povolani)?

e VaSe osobni zkuSenosti, pfipominky / podnéty, doporuceni, naméty na zmény...

e co Vas prekvapilo, nejvice zaujalo, na co jste (ne)byl pfipraven, co Vam ptipadné
chybélo... Jaké predchozi zkuSenosti jste nejvice vyuzil, z pfedchozich

pozic/zaméstnani?



Piiloha E — Zivotopis velvyslance Kanady v CR®

Hon. OTTO J. JELINEK, P.C.

Since October 2013 AMBASSADOR OF CANADA TO THE CZECH REPUBLIC

July 2011 until INDEPENDENT CONSULTANT, MEMBER OF NUMEROUS
INTERNATIONAL BOARDS
September 2013

Feb 1, 2007 until COLLIERS INTERNATIONAL CZECH REPUBLIC
June 30, 2011 Chairman

2002 — 2005 DELOITTE CENTRAL EUROPE
Chairman

1996 - 2005 DELOITTE CZECH REPUBLIC
Chairman and/or Office Managing Partner

1993 - 1997 JELINEK INTERNATIONAL INC.
President and C.E.O.
An International Business Development, Investment and Trade  Company

1989 - 1993 MINISTER OF NATIONAL REVENUE - Canada
1989 MINISTER OF PUBLIC WORKS - Canada

1988 MINISTER OF SUPPLY AND SERVICES - Canada

1984 - 1988 MINISTER OF STATE - Canada
Fitness and Amateur Sport, Multiculturalism

1988 CALGARY OLYMPICS
As Minister of State for Sport, headed Federal Government’s
involvement in the preparation, financing and staging of the 1988
Winter Olympics in Calgary.

CABINET COMMITTEES:

Operations Committee
Priorities and Planning (Inner Cabinet)

% Interni zdroje Velvyslanectvi Kanady v CR



1965 - 1984

1969 - 1975

1969 - 1984

COMENTATOR

1962 - 1969

1965
1962
1961
1961

since 1984

Treasury Board

Economic and Trade

Social Development

External Affairs and Defence
Special Committee of Council

JELINEK DEVELOPMENTS LTD., Founder and President, Land
acquisition and development.

CANADIAN SKATE INDUSTRIES, Founder and President

NATIONAL AND INTERNATIONAL TELEVISION

CTV colour commentator for all national and international figure
skating events

ICE CAPADES INC.
Principal entertainer in Metromedia, Inc.’s Ice Capades.
Performing with his sister Maria in all major North American cities.

SPORTS

World Professional Pairs Figure Skating Champion (with sister Maria)
World Pairs Figure Skating Champion

North American Pairs Figure Skating Champion

Canadian Senior Pairs Figure Skating Champion

Member of Olympic Club Canada

Member of Canada’s Sports Hall of Fame

MEMBER OF THE QUEEN’S PRIVY COUNCIL

OTHER ACCOMPLISHMENTS
Winner of the Governor General Vanier Award (1980) for the most
outstanding young Canadian (40 and under)
Chaired and/or served on numerous National Charitable Organizations
ranging from the directorship of the United Way to the Special Olympics
for the Disabled
Honorary Director of Big Brothers of Canada
Director of Canada-Czech University Foundation
Honorary member of the Canada Czech Chamber of Commerce
(president from 1992 — 2000)
Masaryk Award for outstanding achievements in promoting and building
Czech and Canadian relations

EDUCATION
Swiss Alpine Business College, Davos, Switzerland
Appleby College, Oakville, Ontario
Oakville-Trafalgar High School, Oakville, Ontario
Blakelock High School, Oakville, Ontario
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Piiloha F — Zivotopis velvyslance CR v Kanadé

Mgr. Pavel Hrngii

Mimo¥adny a zplnomocnény velvyslanec Ceské republiky v Kanadé

vzdélani:

1985-89

1995-96

jazyky:

zaméstnani.

1989 - 1992

1993 — 1993
1993 - 1994
1994

1994 - 1995
1995 - 1997
1997 - 1998
1998 - 2004
2004 - 2005
2005 - 2009

2009 - 2010

Filosofickd fakulta Univerzity Karlovy, obor Védecké informace
a knihovnictvi

Narodni skola statni spravy (E.N.A. - Ecole Nationale d’Administration), Pafiz,

Strasburk

AJaFJ

Pamatnik narodniho pisemnictvi (PNP) — zéstupce feditele knihovny, ¢len
védecké rady

Séfredaktor ¢asopisu neziskovych organizaci (Rada pro humanitarni spolupraci)
Ceska centra — programové oddé&leni

nastup na Ministerstvo zahrani¢nich véci

Odbor kulturnich a krajanskych vztahi

Nérodni Skola statni spravy (E.N.A.)

Kabinet ministra, tajemnik

Zastupitelsky ufad CR v Paiizi, zastupce velvyslance

Odbor Analyz a planovani, zastupce feditele, clen Védecké rady MZV

Stala mise CR pii OSN v Zenevé, zastupce velvyslance

Stala mise CR u Rady Evropy ve Strasburku, vedouci Stalé mise, ¢len Ridiciho
vyboru Rozvojové banky Rady Evropy (CEB)

" Webové stranky Velvyslanectvi CR v Kanadé. [online]. [cit. 2015-12-23]. Dostupné z:
http://www.mzv.cz/ottawa/cz/o_velvyslanectvi/velvyslanec/index.html
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2010 - 2012 Narodni kontaktni misto - ucast na pozorovatelskych volebnich misich EU
a OBSE (Pobfezi slonoviny, Tunis, Kazachstan, Madagaskar)

2012 - 2014 Kancelar strategie, analyz a projektového fizeni, vedouci pracovni skupiny

2014 Odbor politického planovani, zastupce teditele
zdjmy: autor knih pro déti, tenis, hudba, vytvarné uméni

¢len TJ Sokol Mala Strana Tenis (2011-2014)
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