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1. | Zdivodnéni tématu (min. 7 Fadkd):

Modernizace a profesionalizace vefejné sprévy je v soucasné dobé jednim z hlavnich
strategickych cili Ministerstva vnitra CR. Systematické vzd&lavan{ tredniki uzemnich
samospravnych celki je nezbytnym pfedpokladem pro profesionalizaci statni vefejné spravy.
Pravé tyto okolnosti vedou i ve vefejné sprévé k zavadéni systémi kvality, podpory vzd&l4vani
a odborného rozvoje zaméstnanci. Zaméstnavatelé, kterymi jsou izemni samosprévné celky,
musi vyvijet vy83f usili v oblasti ¥zenf lidskych zdroji, aby dokazali konkurovat proménlivému
pracovnimu trhu. Je ndroén&j§i zaméstnance ziskavat a stabilizovat. Pro svoji préci jsem si
zvolila vzdélavéni ufedniki izemn& samospravného celku mésta Vysokého Myta, které je obci
s roz§ifenou pisobnosti ,,[11%.

2. | Formulace problému, ktery bude v praci ¥eSen (min. 10 radkil):

Vzdglavani tfednikl a zaméstnanct zafazenych do méstského tiady Jje jednim ze zdkladnich
pfedpokladii poskytovéni kvalitnich a profesiondlnich sluZeb ve vefejné spravé. Ackoliv je
upraveno zakonem &. 312/2002 Sb., o tifednicich tizemnich samospravnych celkd a o zméné
nékterych zakont, ve znéni pozd&jsich predpisti, ne zcela je efektivné vyuZivanym ndstrojem
v Fizen{ lidskych zdroju, a to at’ uz z hlediska sledovéni jeho dopadu na kvalitu poskytovanych
sluzeb a vykonnosti zaméstnanct, tak i na celkovou efektivitu vefejné spravy. Ve své praci bych
se rada zaméfila na jednotlivé procesy systematického vzd&lavani, pfedeviim identifikace
potieby a zpétné vazby. Soudasny systém akreditovanych program@ Ministerstvem vnitra éRje
zaméfen vice na ziskavani tzv. hard skills dovednosti. Akreditace v soft skills dovednostech byla
Z VELSI Casti zruSena, coZ md za disledek, Ze je toto vzd&lavani v planech tiada opomfjeno. Pro
svij vyzkum jsem si vybrala systém vzd&lavani ifedniki tizemniho samospravného celku mésta
Vysokého Myta, kde zdroveii plisobim na pozici personalistky.

3. | Cil prace max. 5 radkii:

Cilem préce je provést analyzu vzdélavaciho systému se zaméfenim na vzdelavaci potieby
zamé&stnanci, ovéfit a popsat plnéni zdkonnych pozadavki. Provést srovnani moznosti

s uplatiiovanymi postupy a na zékladg ziskanych poznatki pripadné navrhnout efektivngjsi
postupy v oblasti vzd€lavani a odborného rozvoje zaméstnanc.




Charakteristika pouzitych metod:

Analyza stavajiciho systému vzdélavani Gfedniki mé&sta Vysokého Myta na zakladé& kritického
studia vnitinich dokumenti, komparace zji§téni s teoretickymi poznatky ziskanymi studiem
odborné literatury, provedeni vyzkumu dotaznikovou formou u zaméstnanci. Zaroveti bude
vyuZita metoda pozorovani pfi vlastnim vykonu prace personalistky.

Struktura prace, pracovni rozélenéni kapitol (podkapitol): teoreticka a
prakticka ¢ast
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ANOTACE

Bakalarska prace se vénuje tématu vzdélavani ufednikii vybraného Uzemné
samospravného celku. V teoretické Casti, ktera zahrnuje oblast vzdélavani dospélych
a firemniho vzdé€lavani je poukazovano na urcité odliSnosti a specifika ve vefejné sprave.
Prace nabizi pfehled soucasného stavu vzdélavani ve vybrané organizaci a za vyuziti
kvantitativni metody dotaznikového Setieni se snazi postihnout problematiku v oblasti
zjistovani vzdélavacich potieb ufednikl, zpétné vazby k uskutecnénym vzdélavacim

aktivitdm i samotné plnéni pozadavki danych pravnimi piedpisy.
KLICOVA SLOVA

Obec, Utednik, vefejna sprava, vzdélavani dospélych, firemni vzdélavani
ANNOTATION

The bachelor thesis deals with the topic of education of officials of a selected territorial
self-governing unit. The theoretical part, which includes the field of adult education and
corporate education, is focused on certain differences and specifics in public
administration. The thesis presents an overview of the current state of education in
a selected organization and using the quantitative method of a questionnaire survey tries
to address issues in the field of identifying the educational needs of officials, feedback on

educational activities and the fulfillment of legal requirements.

KEYWORDS

Municipality, official, public administration, adult education, corporate education
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UvVOD

Rozvoj spolecnosti je rychly, zalozeny na modernich technologiich a neustéale se ménicich
podminkach. Tato uréitd nestabilita je doprovazena mnoha riziky, ktera se mohou
projevovat ve vysledcich organizace, jejiho tspéchu a konkurenceschopnosti. Casté
promény pracovniho trhu vedou zaméstnavatele ke zméndm strategii v personalnim
fizeni. Klicovym prvkem k dosazeni uspésnych vysledkli organizace jsou zaméstnanci.
Namisto nakladovych polozek rozpoctu jsou vnimani jako dilezity zdroj vysledné
produktivity. Oblast fizeni lidskych zdroji se stava hlavni strategii, potencial
zaméstnancd, jejich schopnost ziskavat a vyuzivat nové védomosti a dovednosti zajist'uji
organizaci tolik potiebnou flexibilitu. Pravé to jsou hlavni divody, pro¢ investovat
do vzdélavani a rozvoje zaméstnancli jako nositeli konecné kvality poskytovanych
produktii. S uplathovanim novych postupti personalni prace se lze vice setkat ve sfére
soukromé nez vetejné, kde dochézi k proméné pozvolnéji. Dynamika doby a procestt ma
vliv i na u€eni. Ménici se pozadavky sméfuji k uceni uvnitt organizace. Proces vzdélavani
se tak rozviji smérem k mnohostrannému uceni zaméstnancli. Vzdélavani zaméstnanci

vetfejné spravy ma sva specifika, nicméné 1 zde dochazi postupné ke zménam ptistup.

Postupnou reformou vetejné spravy, ktera byla zapocata v roce 2000, byl zfizenim
krajskych ufadi, zaveden dvoustupiiovy model izemni samospravy. Tato decentralizace
spocivajici v ukonceni Cinnosti okresnich tifadi, a naopak ve ziizeni obci s rozsitenou
pusobnosti a posileni samospravy obci, byla ukoncena k 1. 1. 2003. Posledni etapa
reformy se zaméfuje piredevS§im na celkovou modernizaci vetejné spravy, zvyseni jeji
transparentnosti a meéla by zvysit participaci obcanid. Strategické cile pro rozvoj
profesionalizace nejen Ufednikli tizemnich samospravnych celkil, ale téz volenych
zastupci Uzemnich samospravnych celkli, jsou soucasti koncepce piedlozené
Ministerstvem vnitra CR. Cilem koncepce je pfiblizeni vefejné spravy ob&anu — klientovi,
je provazana s projekty sméfujicimi K digitalizaci vefejné spravy, zabyva se zménami
ve vykonu pfenesené plisobnosti obci, sjednocenim kvality provadénych projektovych
praci ve statni sprave. Profesionalizace vefejné spravy se stava nezbytnou k plnéni téchto
ukoll. Zajistit dostate¢nou zakladnu kvalifikovaného a neustale se rozvijejiciho personalu

by mélo byt zakladnim tkolem jednotlivych ufada. Pravé tyto divody byly podnétem
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k vybéru tématu predkladané prace, kterd se vénuje vzdélavani ufednikd vybraného
uzemné samospravného celku. Systém vzdélavani by mél zajiStovat zaméstnancim
podporu v ziskavani novych znalosti a dovednosti, zvysit jejich adaptabilitu na nové jevy

a problémy a zaroven by se mél rozsifovat uvniti organizace.

Hlavnim cilem prace je provést analyzu vzdélavaciho systému se zaméfenim
na identifikaci vzdé€lavaci potieby ufednikl a zpétnou vazbu, popsat plnéni zakonnych
pozadavki. Na zaklad¢ ziskanych poznatkli pfipadné navrhnout efektivnéjsi postupy
v oblasti vzdélavani a odborného rozvoje zaméstnanci. Vyzkumné otdzky jsou zaméieny
na proces identifikace potieby vzdélavani, zda vychazeji z platnych pravnich norem
a zaroven odpovidaji individualnim potfebam uiednikli. Dale pak je feSena oblast
manazerského vzdélavani vedoucich tfednikd a v neposledni fadé se vyzkumné otazky

tykaji zpétné vazby.

Prace navazuje na ro¢nikovou praci vénovanou vyznamu uceni a vzdélavani dospélych
a systému vzdélavani zaméstnancli vybrané organizace. Nekteré kapitoly jsou pouzity
I v predkladané bakalaiské praci. Pro vyzkumnou ¢ast, ktera je zaméfena na vzdélavani
ufednikl bylo vybrdno mésto Vysoké Myto, které je obci III. stupné, coz znamena, ze
se jedna o obec srozSifenou pilisobnosti, na kterou je prenesen vykon statni spravy
a zéaroven jsou zde vykondvany spravni Cinnosti v samostatné pusobnosti meésta.
Stanovené¢ vyzkumné ptedpoklady budou ovéfovany kvantitativni metodou
dotaznikového Setfeni. Vysledky budou nasledné zpracovany do grafii a popsana zjisténi

by méla vést k zavérim platnosti stanovenych hypotéz.

7w

Struktura bakalafské prace je rozd€lena na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoreticka ¢ast
je reSerSi poznatkli n€kolika autort. Klade si za cil ziskat zadkladni pfehled k danym
tématim a vytvofit tak potfebny souhrn informaci pro nasledné empirické Setieni.
V prubéhu teoretické €asti je poukazovano na néktera specifika, kterd lze ve vetejné
spravé postfehnout. Prvni kapitola je v€novéna vSeobecnému vyznamu vzdélavani
a vzdélavani dospélych, rozvoji, formam a metodam vzd€lavani. Jsou zde uvedeny
I nekteré udaje ze statistickych Setfeni vztahujicich se k danému tématu. Proces firemniho
vzdélavani a jeho efektivita jsou pfedmétem druhé kapitoly. Stru¢nou charakteristiku

vefejné spravy se zaméfenim na uzemné samospravné celky popisuje tieti kapitola. Tyto
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poznatky vychazeji pfedevSim z platnych pravnich predpist. Navazujici ¢tvrtd kapitola
je strucnou charakteristikou mésta Vysokého Myta, jeho struktury a popisu stavajiciho
systétmu vzdélavani se zaméfenim na plnéni povinnosti danych platnymi pravnimi
ptredpisy. Pata kapitola je vénovana empirickému Setieni, charakterizuje cilové skupiny,
metody vyzkumu, vyzkum a interpretaci jeho vysledkd. Samotnému zavéru prace

ptedchazi diskuse a shrnuti vysledkii provedené analyzy.

Rada bych podékovala vedouci mé bakalaiské prace Ing. Evé Skoriiové za odborné
vedeni, cenné pfipominky, trpélivost a vstiicnost, kterou mi poskytla. Zaroven dékuji
panu Mgr. Janu Vlekovi, tajemnikovi M&U Vysokého Myta za poskytnuté informace
a vSem respondentim, ktefi se ucastnili prizkumu a vénovali mu sviij ¢as a odpovédi.

Dé&kuji svym nejbliz§im za trpélivost a pro mé tolik dalezitou podporu.



1 VZDELAVANI A JEHO VYZNAM

Vzdélavani je vyznamnou oblasti ve spolecnosti i V zivoté jedinctl, je soucésti procesu
uceni, které probihd kontinudln€. Podpora celozivotniho vzdélavani je jednim
ze strategickych cilti jak Ceské republiky, tak i zemi EU a je soudasti konceptu
udrzitelného rozvoje. Globalizace zvySuje dynamiku obchodu, pohybu kapitalu, rozvoje
technologii, ovliviiuje politické i ekonomické systémy, rust znalostni ekonomiky.
Vzdélavani dospélych se stava nezbytnou soucasti moderni spolecnosti a je predmétem

zvySené pozornosti.

»Vzdélavani zajistuje kazdému pristup K rozvoji prenositelnych kompetenci, potiebnych

pro aktivni obcansky, profesni i osobni zivot. “ (Novackova, 2019, s. 29)

Vyspélé staty Evropské unie povazuji celozivotni uceni za dileZitou soucast spole¢nosti,
protoze lidsky potencidl je zdkladem rozvoje a prosperity. Vzdélanost je povazovéana
za devizu pro soucasnou dobu znalostni ekonomie. V rdmci podpory vzdélavani vznika
mnoho riiznych projektit financovanych z Evropskych socialnich fonda, jejichz cile
sméfuji pravé do oblasti vzdélavani dospélych (Tureckiova, 2010, s. 15). Digitalizace
se rychle promitd do soucasnych trendi vzdélavani, dochdzi k proméné prostiedi,

ve kterém se vzdélavani uskutecnuje.
1.1 Vzdélavani dospélych

Vzdélavani dospélych je v tradicnim pojeti zpravidla vnimano jako dobrovolné
vzdélavani ve volném case, které nemusi souviset s vykondvanou praci. Vychova
definuje vzdélavani dospélych jako aktivity, diky nimZ jsou rozvijeny a zdokonalovany
stavajici znalosti a dovednosti, osvojovano vSe nové, ptri¢emz vSechny tyto aktivity
probihaji béhem dospélého zivota. Podle autorky byva myln€ oznacovano za celoZivotni
uceni, které probihd po cely zZivot od narozeni a sklada se z dil¢ich na sebe navazujicich
etap. Vzdélavani dospélych povazuje pouze za soucast celozivotniho uceni, které

navazuje na pocatecni vzdélavani. (Vychova, 2008, s. 12)



V procesu vzdélavani je klicovym pojmem uceni. Podle Plaminka uspéch vzdélavani

ovliviyji ¢tyti zakladni faktory:

obsah uceni (uzitecnost, ptinos),
zpusob a jeho efektivita (jak se ucime),
lidé (ucitel, lektor, zadavatel programu, zprostiedkovatelé),

smysl (pro¢ se u¢ime, co ocekavame).

Pokud néktery zuvedenych faktort absentuje, je vzdélavani neuspésné. Vzdélavani

dospélych je na rozdil od vzdélavani ve Skolach rovnocennym partnerstvim, kdy diky

vzajemné spolupraci mé byt dosazeno pozadovaného cile. (Plaminek, 2014, s. 11)

U firemniho vzdélavani Ize vychazet ze skutecnosti, Ze dospély jedinec ma jiz urcité

poznatky, které miize vyuZzit a budou ovliviiovat i1 proces jeho vzdélavani. Model uceni

zaloZeny na zobecnovani ziskanych zkuSenosti popsal David Kolb. Jde o Ctyfi navazujici

kroky, které tvofi uzavieny kruh:

zkuSenost (zazitek planovany ¢i nahodny),

hodnoceni (reflexe o zazitku a jeho vyznamu, ptemysli o tom, co se stalo, proc,
zhodnoti své chovani, situaci),

zaver (tvorba vlastnich zaveéri na zaklade prozitku k tomu, jak se zachova pfiste,
co zmenit apod.),

planovani (sam jedinec si naplanuje ptipadné zmény, piipravi se na pfisti jednani
a bude aplikovat nové zkuSenosti a tim zacina opét dalsi cyklus). (Armstrong,

2007, s. 455)

Vychova definovala né¢kolik zakladnich rozdild ve vzdélavani dospélych proti

pocatecnimu vzdélavani a rozdily na stran¢ vzdélavatele s tim spojené:

na zakladé jiz ziskanych postoji, nazori jedince je vyssi jeho aktivita na vyuce,
coz klade vyssi naroky na vzdélavatele, diskusi, rovnocennost, partnerstvi;

vys$i potfeba zamétfeni na praxi nese pro vzdélavatele vyssi riziko podcenéni
teoretické ptipravy zakladi;

dochdzi k rychlejSimu osvojovani vyucCovanych poznatkid diky ptredeslym

zkuSenostem, coz se muze lisit od plivodnich ptredstav vzdélavatele;



- diky odpovédnosti za vlastni rozvoj, za kvalitu svych znalosti, dokaze jedinec
ptresnéji formulovat pozadavky, a tudiz ndroky budou vyssi;

- kona se v zaméstnani, ve volném ¢ase. (Vychova, 2008, s. 19-20)

,wUCeni zabezpecuje interakci mezi clovekem a jeho permanentné se proménujicim

prostredim. *“ (Hronik, 2007, s. 30)

Podle Hronika piedstavuje uceni nejen védeéni, ale i kondni. RozliSuje dva druhy uceni:
spontanni (implicitni) a organizované. Ve firmach je pfevazné vyuzivano organizované
neformdlni uceni, nicméné pii nastupu do zaméstnani v rdmci jeho adaptacniho procesu
dochdzi i k implicitnimu uceni (napf. absolvovanim tzv. ,.kolecka* na pracovisti), které
je nemén¢ dulezité (Hronik, 2007, s. 32). Celozivotni vzdélavani probihd rliznymi
formami. Tak jak uvadi Vychova, jednda se o imyslIné ¢ili védomé a nevédomé vzdélavani

(tab. 1).

Tab. 1: Formy celoZivotniho vzdélavani

FORMY CELOZIVOTNIHO VZDELAVANI

. ________________________________________________|
Formalni (cile, obsah, funkce jsou

stanoveny zakonem — Skoly) . ,
VEDOME

Neformalni (kurzy, skoleni, | | . | , .
(zamérné, organizovaneé)
volnocasové aktivity mimo Skolsky

systém)

Informalni (pii vykonu kazdodennich | NEVEDOME

¢innosti, praci, ve volném case) (spontanni, neorganizovangé)

Zdroj: upraveno dle Vychova, 2008, s. 11

Pfi zamétfeni na proces vzdelavani zaméstnanci je nejCastéji uplatiovana forma
neformdlniho a informélniho vzdé€lavani. Formalni vzdelavani, které zvySuje dosud

ziskanou kvalifikaci zamé&stnance je uplatiiovano vétSinou v mensi mifte. Dle statistickych



Setieni AES! byla CR v poétu hodin a pramémé tlasti na neformalnim vzdélavani,
s hodnotami cca 45 % ucasti a necelymi 40 hodinami ro¢né, na 13. misté z 25 evropskych
zemi. Dle struktury a typu vzdélavacich aktivit orientovanych na pracovni aktivity jsou
pak Vv nejvétsi mife zastoupena pracovni Skoleni 68 %, kurzy 17 %, workshopy
a seminafe 13 % a nejnizsi podil 2 % piedstavuji soukromé lekce. (Pibalova, 2018,

5. 26-27)

Ucast ufedniki (¢lenéno dle hlavnich tfid zaméstnani CZ-ISCO) na pracovné
orientovaném vzdélavani ¢inil 56 % pii 27 hodinach vzdélavacich aktivit ro¢né.
Nejvyssich hodnot dosahuji specialisté 63 %, techni¢ti a odborni pracovnici 61 %
a zékonodarci a fidici pracovnici 59 %. Celorepublikovy primér ¢ini 48 % ucast
a 27 hodin ro¢né. D4 se tedy konstatovat, Ze ucast ufednickych profesi na vzdélavacich
aktivitich je lehce nad primérem CR. V ¢lenéni dle ekonomického zaméfeni
zaméstnavateli CR (Clenéni CZ-NACE) je hned po sektoru bankovnictvi (penézni
a pojistovaci instituce) na druhém misté vetejna sprava, obrana a socidlni zabezpeceni
S hodnotami Ucasti 64 % a priméru 39 hodin vzdélavani ro¢né. Pfevazujicim diivodem
K ucasti je ,,vykonavat lépe svoji praci“ 62 % a pozadavek zaméstnavatele 61 %, u 30 %

je to oblast, ktera ucastnika zajima. (Pubalova, 2018, s. 33-37)

Vzdélavani dospélych, at’ uz probiha jakoukoliv formou, €ini jedince adaptabilnéjSim,
zvySuje jeho zaméstnatelnost a uspokojuje jeho potieby. Zarovenl piindsi pozitiva
pro spolecnost a v pfipad€ profesniho vzdelavani zvySenou udrzitelnost a flexibilitu
zaméstnavatele. Casto viak maji negativni postoj ke vzdélavani samotni zaméstnanci.
Vychova uvadi, ze pravé neochota vzdélavat se je jednim z faktort, které samotnému
vzdélavani brani (Vychova, 2008, s. 15). Tato zjisténi by méla byt podnétem pro
zaméstnavatele, pro¢ se prav€ na oblast vzdélavani zaméfit ve svych strategiich
a prizpiisobit vzdélavaci systémy nejen aktualnim potfebam zaméstnavatele, ale tézZ

potiebam jednotlivych zaméstnancii a motivovat je k jejich rozvoyji.

1 Setteni Adult Education Survey je realizovano v élenskych statech EU na zakladé Nafizeni Evropského
parlamentu a Rady (ES) ¢. 452/2008 o vypracovavani a rozvoji statistik o vzdélavani a celozivotnim
udeni. Vice informaci dostupnych z: https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-
explained/index.php?title=Glossary:Adult_education_survey (AES).


https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Glossary:Adult_education_survey_(AES)
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Glossary:Adult_education_survey_(AES)

Zapojeni do vzdélavani a vile k daldimu vzdélavani je v CR, dle statistickych udajt,
zhruba v této struktufe:

- cca 10 % se Ucastni vzdélavani a chtél by vice,

- cca 40 % se ucastni a nechce vice,

- do 5 % se neucastni, ale chtél by se ucastnit,

- ostatni se netiCastni a nemaji o vzdélavani zajem.
Z hlediska srovnani s ostatnimi zemémi EU je Ceské republika primérem, v porovnani
podobné postavenych stati ma nizsi procento viile ob¢anti zapojit se do vzdélavani. Mezi
nejCastéj$i duvody patii stale pretrvavajici presvédCeni, ze jej nepotiebuji, maji
nedostatek ¢asu (Ptbalova, 2018, s. 47). Tato data potvrzuji nazor Vychové, ktera uvadi
prave neochotu se vzdélavat, nedostatek ¢asu, nedostatek financi a vék, Ze uz jsou stafi,
jako hlavni diivod toho, co sniZzuje zdjem o vzdélavani. Cestu ke zméné€ a zvySeni zajmu
o vzdélavani, spatiuje predevSim v zajisténi flexibility pracovni doby, kurzy vice
individualizovat a zaméfit se na motivaci samotnych zaméstnanci. (Vychova, 2008,
s. 15)

1.2 Vzdélavani jako soucast rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji jako nejnovéjsi koncepce personélni prace se lisi od pivodni
strategickym pfistupem, kdy je nutné brat v ivahu nejen podminky, které v organizaci
jsou, ale i podminky trhu préace, stav ekonomiky, legislativy, zplisob Zivotniho stylu, vliv
na zivotni prostiedi apod. Jednim z nejdulezitéjSich prvkl se stava prace vedoucich
pracovnikli, manazerd, ktefi jsou do personalni prace zapojovéani pti kazdodennich

¢innostech rozhodovani a fizeni tyma. (Koubek, 2007, s. 15)

., Rizeni lidskych zdrojii lze charakterizovat jako vistFedni, vy$§im managementem Fizenou
strategickou aktivitu, kterou management jako celek rozviji, vlastni a predklada, aby

podporovala a prosazovala zajmy organizace, které slouzi. * (Armstrong, 2007, s. 35)

Lidé v organizaci ptredstavuji konkurencni vyhodu, ovliviiuji svoji ¢innosti a vykonem
ostatni zdroje organizace, a to jak finan¢ni, materialové i informacni (Sikyt, 2016, s. 44).
Dilezitou roli v fizeni lidskych zdrojti bezesporu hraje nartstajici konkurence. Novodobé

pojeti fizeni lidskych zdroja jasn¢€ poukazuje na vyznam zaméstnance, ktery je hlavnim
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vstupem, zdrojem a neni jiz vniman pouze za stativni vykonnostni prvek. Je investici
do budouciho rozvoje, rozvijejici se flexibilni ¢lanek, ktery mize ovlivnit uspéch firmy
a odlisit ji od ostatnich v oboru, stejn¢ tak jako nové technologie nebo technika. Nancy
Adlerova (in Muzik, Krpalek, 2017, s. 26) poukazuje na rozdil v konkurenceschopnosti
diive a dnes. V soucasnosti je konkurence firem na pracovnim trhu vyznamnéjs$i nez
v konkurenci vyrobki a trznich schopnosti, ¢imz se pravé personalni fizeni ve spole¢nosti

dostava nutné¢ do poptedi.

., Ditlezitym cilem persondlniho managementu, ktery je realizovan prostrednictvim
Jednotlivych persondlnich cinnosti, je tento lidsky kapital formovat, zuslechtovat a

optimalné vyuzivat k dosazeni cilii podniku i jednotlivci.* (Muzik, Krpalek, 2017, s. 11)

Muzik s Krpalkem poukazuji na rozdilnost pojmu lidského kapitalu a lidskych zdroji.
Lidsky kapital definuji jako vlastnosti, schopnosti a dovednosti lidi, zatimco lidskymi
zdroji jsou lidé samotni, jako rozvijejici se prvek organizace. (Muzik, Krpalek, 2017,

s. 109)

Uceleny systém fizeni lidskych zdrojii neni v sektoru vefejné spravy v CR, a to i pies jeji
reformni kroky, jesté dostate¢né aplikovan do praxe. Moderni personalni fizeni se zde
prosazuje pomalu. Jednim z prvnich po¢ind bylo v r. 1999 piijeti ,,Koncepce ptipravy
pracovnikll ve vetejné spravé® schvalené vladnim usnesenim €. 601 dne 16. ¢ervna 1999,
ktera byla vychodiskem k zavedeni nového systému vzdélavani zaméstnanct vetejné
spravy, na jeho budouci potieby a cile. Z programu koncepce vychazeji pravni predpisy
upravujici pracovni poméry a vzdélavani afednikli @ zaméstnanct ve spravnich uradech
(Bruha, 2018, s. 445-446). Sektor vetejné spravy dosud konkurenéni prostiedi pfilis
nevnimal. Uzemni pfisluinost k poskytovatelim (organiim) vefejnych sluzeb
¢i legislativni normy, konkurenci spiSe branily. Nové ptistupy a koncepce modernizace
vetejné spravy prosazuji principy konkurence, zavadéni systému fizeni kvality, sledovani
vykonnostnich prvkl na ufadech, zjistovani a vyhodnocovani spokojenosti klienti. Cile
a strategie pro efektivni vefejnou spravu jsou zameéfeny na vzajemnou synergii mezi
vSemi Urovnémi vefejné spravy, celkové zlepSeni komunikace a poskytovani sluZeb.

(Koncepce MV CR, 2019, [online])



Za vyznamny determinant kvality vefejné spravy lze dle LeStinské povazovat pravée jeji
pracovniky. Oznacuje je za ,,vykonavatele verejnospravnich cinnosti*, od kterych
zajisténi kontinuity, nestrannosti Ufedniki, otevienosti vici klientim, stability. Kvality
a plnéni cild ve vefejné spravé lze dosahnout jen tehdy, bude-li disponovat profesionaly.
Profesni vzdélavani zaméstnanct se tak dlouhodobé stava klicovou oblasti fizeni lidskych
zdrojii ve vefejné sprave. Posileni pozic vedoucich pracovnik a jejich vzdélavani
v manazerskych dovednostech je zakladem pro moderni podobu vetejné spravy, ktera
by se méla fidit podle cilt, namisto pravidel a piiblizit se zpusobim fizeni, které je
v konkurenénim podnikovém prostiedi. Vzdélavani zaméstnancti ve vetejné sprave
podporuje zékon o ufednicich?, kterym doslo od roku 2003 k rozsifeni ptivodnich

pozadavku na jejich vzdélavani. (Lestinska, 2006, s. 21-22)

V soucasné dobé¢ je zakon o ufednicich podrobovan dal§im kritickym diskuzim v otazce
aktudlnosti a potieb souvisejicich se strategii vefejné spravy. Novela by méla reagovat
na soucasné potieby v oblasti zdokonalovani manazerskych dovednosti vedoucich uradii
a vedoucich ufednikil, vzdélavani €lenil zastupitelstev, akreditace instituci 1 vzdélavacich
programu. Je otazkou, zda navrhované upravy jsou dostacujicim feSenim pro zvySeni
urovné poskytovanych sluzeb ve vefejné spravé a pro zajisténi efektivity systémuil
vzdélavani Gfednikil. Systém je zapotiebi Cinit flexibilngj$i, aby reagoval na problémové
oblasti a zohlednoval individualni potfeby tfednikl. Zakonem stanovené podminky
akreditace vzdélavacich instituci a programd, limit absolvovanych dna jsou z pohledu
vzdélavani ufedniku stale prioritou, ale sledovani a vyhodnocovani urovné vzdélavacich

aktivit, lektord, forem a uplatiovanych metod by rovnéz nemélo byt opomijeno.
1.3 Vymezeni rozvoje a vzdélavani
Vzdélavani je nejCastéji definovano jako nepfetrzity proces k rozvoji schopnosti,

dovednosti, znalosti jedince, ktery je zavisly od systému jejich fizeni, je prostfednikem

pro plnéni organizacnich cildi. Jediné ucici se organizace muize rozpozndvat nové

2 Z4kon ¢. 312 ze dne 12. 7. 2002 o tfednicich izemnich samospravnych celkli a 0 zméné n&kterych
zakont, ve znéni pozd¢jsich predpist (zakon o uiednicich).
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prilezitosti a vyuzivat jich. Armstrong uvadi, ze vzd¢lavanim zaméstnanec ziskava
arozviji téz postoje. Povazuje jej za proces, ktery ovlivituje chovani a poznavani s celkem
stabilnim efektem, pifi¢emz vzdélavani rozdé€luje na Ctyti typy: instrumentalni, kognitivni,
emocni a sebereflektujici. Zaroven rozliSuje vzdélavani jako pojem uceni se jedince

a jako vycvik, kterym je odborné vzdélavani. (Armstrong, 2007, s. 461-462)

»wVzdeélavani a formovani pracovmich schopnosti se v moderni spolecnosti stava
celozivotnim procesem. A Vtomto procesu sehrava stale vetsi roli organizace

a ji organizované vzdelavaci aktivity.” (Koubek, 2007, s. 252)

Soucasné nejnovejsi metody fizeni, konkurence prostiedi, pozadavky na flexibilitu
zvySuji pozadavky na odborné znalosti a dovednosti zaméstnanci. Jiz nesta¢i pouha
obnova a udrzovani znalosti a dovednosti, ale ¢im dal vice se uplatiiuji rozvojové aktivity
se zaméfenim na formovani osobnosti zaméstnanc a jejich hodnotovych orientaci.
V tomto kontextu se jedna nejen o vzdelavani zaméstnanci, ale téz 0 jejich rozvoj.
(Koubek, 2007, s. 252)

Vzdélavani je dle Bernardové povazovano za uzsi pojem neZ osobni rozvoj, nicméné obé
oblasti spolu uzce souvisi a nelze je od sebe odd¢lovat. Vystupem vzdélavani je zpravidla
ziskani kvalifikace zamé&stnance, ziskana dovednost nebo znalost. Osobni rozvoj popisuje
jako proces, pfi kterém dochazi k formovani schopnosti jedince. V profesnim Zzivoté
je to rozvoj pracovniho potencialu zaméstnance a zlepSeni jeho pracovniho vykonu
vedouci k dosahovani cili organizace. Osobni rozvoj zaméstnanct je dilezitym prvkem
ke zvySeni flexibility organizace pfijimat zmény. Zaméstnavatel vytvaii prostor
pro seberealizaci, profesni rst, proaktivni ptistupy a zddouci osobnostni rysy pracovnik.
Vystupem osobnostniho rozvoje mize byt také:

- vlastnost, kdy 1ze za optimdlni povaZovat vyuziti vlastnosti ¢lovéka, namisto

je ménit,

- postoj, ktery je vysledkem dlouhodobého piisobeni na clovéka,

- hodnota, ktera fidi aktivitu ¢lovéka (hodnotovy systém),

- motiv jez vede ke konkrétnimu jednani clovéka a vychazi ze snahy uspokojit své

potieby jako napt. potfeba moci, uznani. (Bernardova, 2015, s. 52-53)
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Obdobné popisuje osobni rozvoj i Armstrong a rozsifuje ho o definici Harrisonové (2000,
in Armstrong, 2007), ktera ho vnima jako zazitky rizné¢ho druhu, pfi nichZ jedinci nebo
skupiny ziskavaji lepsi dovednosti, znalosti, ale i hodnoty nebo chovéni. Navic uvadi,
ze vysledky se utvareji postupné a maji tendenci byt déle uchovavany. (Armstrong, 2007,

s. 470)

Rozvoj organizace je zavisly na specifickych znalostech a dovednostech ziskanych
ucenim, které probiha v organizaci (Scarborough a kol., 1999, in Armstrong, 2007, s. 31).
Dulezitou roli hraji zaméstnanci a piistup organizace k jejich vzdélavani, jako soucésti
koordinovanych personélnich ¢innosti, uzce souvisejicich s dal$imi oblastmi personélni
prace. Diky tomu je vzdélavani zaméstnancti integrovano do fidicich procest
Vv organizaci. Pro vlastni u¢eni jednotlivce je dilezity jeho aktivni ptistup, ktery navazuje
na cile organizace, nasledné ziskané dovednosti zuzitkovat v organizaci a pifeménit
je do organizac¢ni znalosti. Pro efektivitu procesu je dulezité pochopeni poslani a sdileni
vize, jednotlivci tak hraji vyznamnou roli v organiza¢nim uceni. Systém fizeni lidskych
zdroji by mél ptispivat k procesu uéici se organizace, ktery je pomérné rozsahly. Slater
a Narver (1995, in Lopez, 2006) proces organiza¢niho uceni rozdéluji do 4 dimenzi:

- ziskavani informaci (externi i interni formou),

- Sifeni informaci mezi zaméstnanci,

- sdileni interpretace (vzajemné sdileni spoleénych informaci),

- rozvoj organizace (ukladani a vyuzivani znalosti, zména chovani). (Lopez, 2006

[online])

1.4 Formy a metody vzdélavani

Uspéch vzdélavani zavisi na zvolenych formach a metodach. Formy nejsou obecng
klasifikovany, ptedstavuji pfedevSim zplsob uspotadani realizovaného vzdé€lavani.
Tureckiova uvadi tyto zakladni formy podnikového vzdélavani:

- prezencni (muze byt za pouziti ,,indoor* nebo ,,outdoor* technik),

- distan¢ni (korespondencni, elektronicka forma vcetné e-learningu),

- kombinovana.
Volba formy by méla byt v souladu se stanovenymi cili vzdélavani, fyzickymi a Casovymi

moznostmi cilové skupiny. (Tureckiova, 2004, s. 103)
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Kazdou formu vzd€lavani lze realizovat pomoci riznych metod, pro jejichz vybér jsou
rozhodujici cile a potfeby vzdélavani, skladba cilové skupiny, financni i materidlové
zdroje. K posouzeni vhodnosti metody muze piispét téz zpétna vazba z jiz uskute¢nénych
vzdélavacich aktivit, ze které lze posoudit uspésnost uplatnéni ziskanych védomosti
vpraxi zaméstnancii. Podle Sikyfe muZe byt vhodna kombinace rtiznych metod,
tzv. ,blended learning®. Vzajemné metody se tak dopliiuji a zajistuji vyssi efektivitu
vzdélavani. Takovym piikladem mutze byt semindi propojeny S praktickym nacvikem

modelovych situaci. (Sikyt, 2016, s. 141)

Metod vzdélavani je Siroké skala a lze je zatfazovat do dalSich skupin. Pro préci lektora
1 personalisty miize byt piinosné zakladni rozd€leni podle jejich nejdilezitéjsi funkce na
metody informativni a formativni. Formativni pfistupy se snazi Gcastnika aktivné zapojit
a formovat v nich nové, narozdil informativni si kladou za cil ucastnikim pfedevsim
predat informace. Ve vzdélavani maji oba pristupy své misto a je vhodné pii jejich
uplatiiovani vychazet ze stanovenych cili. Formativni metody jsou zpravidla naro¢néjsi
na ¢as a organizaci (Evangelu, 2013, s. 83). Koubek rozdéluje mnozstvi metod vzdélavani
na dv€ zdkladni a t€émi jsou metody na pracovisti a mimo pracovisté. Mezi metody
pouzivané zpravidla na pracovisti fadi: instruktaz pfi vykonu prace, koucink, mentoring,
counselling, asistovani, povéfeni tkolem, rotace prace nebo pracovni porady. VéEtSina
Znich je zaloZena na individudlnim pfistupu s partnerskym vztahem mezi ob&éma
subjekty. Metody mimo pracovisté predstavuji vétSinou institucionalizovany zpusob
vzdélavani pro skupiny ucastnikili, jako naptiklad pfednaska, kurz, ptipadové studie,
demonstrativni zptsob, workshop, brainstorming, simulace situace, hrani roli,
diagnosticko-vycvikové programy, outdoor training. Zajistuji absolventim piedev§im
rozvoj znalosti, dovednosti. Do metod mimo pracovist¢ nekdy byva zahrnovano
I samostudium, které je v podstaté soucasti ne¢kterych jiz zminénych metod. (Koubek,

2015, 5. 265-273)

Diky rozvoji informacnich technologii tvoti specifickou skupinu elektronické vzdélavani
jako e-learning nebo dnes tolik vyuzivané on-line webinate. Tyto formy lze pouzivat pro
vzdélavani na pracoviSti I mimo né napf. vramci prace z domova, nebo jako
samostudium v mimopracovnim ¢ase tak, jak uvadi i Sikyt (2016, s. 143). V soucasnosti

si uz jen malokdo dovede ptedstavit vzdélavani bez podpory technologii, celosvétovy
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rozvoj je neuvéfitelné rychly a progresivni. Z pohledu stfedni Evropy a CR nejsou oproti
jinym statim tak vyznamné. Rok od roku se tento obor vyviji, v mnoha zemich kon¢i
populdrni trend gamifikace a zacind nova doba interaktivni Learning analytika nebo
Gomo learning, platformy Learning management systém (LMS) se méni na Learning
experience platformy (LXP), coz jsou platformy po vzoru fungovani socialnich siti
s cilem zvysit atraktivitu a motivovat zaméstnance ke vzdélavani. Jde o tzv. engagement,
ktery ma prispét K efektivité a pozitivnimu vztahu ke vzdélavani diky angaZovanosti

samotnych uzivatelu. (Frk, 2019, s.16-17)

Kazda metoda ma své specifika, vyhody i nevyhody, a proto je nezbytné jejich vybéru
vénovat dostatecnou pozornost. Prosazovani pouze urcitého typu metody Vv personalni
nebo lektorské praxi, podléhani modernim trendiim, neznalost ucastniki a jejich potieb
nebo neznalost cill, mize negativné ovlivnit efektivitu vzdélavani. Z tohoto divodu
by vybér vhodné metody nemél byt podceniovan. Méfitkem pro vybér nejvhodnéjsi
metody muze byt stupen transformace, tedy vysledku, kterého chceme Vv kone¢ném
disledku u ucastnik®l vzdélavani dosahnout. Sest stupiiti transformace spolu
s nejvhodnéj$imi metodami:

- ziskavani novych znalosti (pfednaska, mentoring, workshop, training, modelové

piiklady, e-learning),

- osvojeni si novych dovednosti (training, modelové piiklady, mentoring,

workshop),

- zménu chovani (modelové ptiklady, mentoring, workshop),

- zménu v mySleni, které¢ vede ke zmeéné chovani (modelové piiklady, mentoring,

koucink),

- zménu postoji (mentoring, koucink),

- posileni tzv. vyssiho socidlniho vyvoje (koucink, sebevzdélavani, sebereflexe).
Ovsem ani toto rozdéleni nelze vnimat jako jediné méfitko, jde pouze o ukazku vhodnosti,
¢1 nevhodnosti vzd€lavaci metody. DalSim aspektem jsou samotni Ucastnici, jejich
vyzralost. Poznani zvnitinénych norem jedince v kombinaci s vybérem vhodné metody
zajistuje vysokou efektivitu vzdélavani, nicméné pro narocnost vybéru metod
s individualnim pfistupem se uplatituje vétSinou pouze u klicovych osob v organizaci.
(Evangelu, 2013, s. 87-99)
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2 FIREMNI VZDELAVANI A JEHO EFEKTIVITA

Ptistup firem k realizaci vzdélavani je odliSny, kazdy mé sva specifika a nelze stanovit
jeden univerzalni zpusob, jak jednotlivé procesy vzdélavani uskutecnovat. Vzdélavani
je velmi proménlivé a v kazdé organizaci bude ovliviiovano jinymi prvky. Muze to byt
velikost organizace, socialni prostiedi, povaha prace, kultura zemé ¢i jiné vnéjsi nebo

vnitini diivody.

Tureckiova uvadi tfi zékladni ptistupy ke vzdélavani zaméstnanctl, a to:
- organizovani jednotlivych vzdélavacich akci, které ma zpravidla nejnizsi G¢innost
pro vzdélavaci a rozvojovy efekt U zaméstnanct,
- systematicky pftistup, ktery propojuje strategické cile organizace,
- koncepci ucici se organizace jako komplexni model rozvoje zaméstnanci
realizovanou cilenym a fizenym procesem (kontinualni rozvoj).
Nejcastéji uplatiovanym piistupem je systematicky. Ovsem i zde existuje mnoho divodd,
kdy ke splnéni tcelu efektivniho vzdélavani nenastava a v dusledku jde o netcelné
vynakladani prostfedkd. Chyby je nutno hledat pfedevsim v systému nastaveni, napf. neni
provazan se strategii organizace, personalnimi procesy, cyklus vzdélavani je nelplny.

(Tureckiova, 2004, s. 89-92)

,, Firemni vzdeélavani je hledani a nasledné odstranovani rozdilu mezi tim, ,,co je* a tim,

,,co je zadouci “. *“ (Bartoiikova, 2010, s. 11)

K tomu, aby byl spravné vyhodnocen soucasny stav ,,co je* a to, c¢eho chceme dosédhnout,
tedy ,,co je zadouci je nezbytna strategie (Bartoiikova, 2010, s. 13). Diky ni Ize ziskat
odpovédi na tyto otazky a zaroven definovat potieby zdroju, vzd€lavani, proces firemniho

vzdélavani planovat, kontrolovat a dale rozvijet.

Tradi¢ni chapani rozvoje pracovnikii bylo zaméfeno na formovani jejich schopnosti, aby
vykonavali efektivné svoji praci, byli zaméstnatelni. Soucasné pojeti vSak zahrnuje rozvoj
pracovnich schopnosti organizace, pracovnich tymi, rozvoj ve vSech strukturach
organizace jako celku. Jednd se o proces uceni probihajici v organizaci a ucici

se organizaci. Uceni probihajici v organizaci zaji$t'uje rozvoj znalosti ovliviiujici chovani
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na zéklad¢ interakce mezi zaméstnanci, kdy si vzdjemné predavaji znalosti, postupy
ametody prace. Jde o pfirozeny proces, ktery se uskute¢ituje pfimo na pracovisti. Za ucici
se organizaci lze povazovat tu, kterd motivuje své zaméstnance ke vzdélavani, k rozvoji
svych dovednosti a ma k tomu zavedeny funk¢ni systém, ktery navazuje na cile

organizace. (Koubek, 2015, s. 258)

O udici se organizaci pojednava téz Hronik, ktery zastdva nazor, ze schopnost organizace
ucit se je podminéna jejim otevienym fungovanim vici vn€j$im i vnitinim podnétiim, aby
dochazelo k odstranéni bariéry ,,my* a ,,oni“. Za efektivni povazuje idwelling, ktery ma
podobu sdileni, spole¢ného hledani feseni, vzdjemného predavani znalosti a dovednosti
vramci firmy, vyzaduje vlastni rozhodovéni, které podle Ch. Argyse® potfebuje pét
podminek, kterymi jsou ,.diivera, otevienda komunikace, vysokd mira commitmentu,
prostredi vyzvy a soutézi, tvurci atmosféra, radost z objevovani (zvidavost).* (Hronik,
2007, s. 59). Organiza¢ni ueni byva mylné vnimano pouze jako rozvinuty systém
firemniho vzd€lavani. Vzdélavani zaméstnancii by nemélo probihat pouze mimo
organizaci, ale dulezité je vytvaret prostor a podminky pro uéeni ptimo v organizaci. Jde
0 proces, ktery zahrnuje oblast vzdélavani zamé&stnancli od jednordzovych Skoleni az
po diskuse, setkavani, pfedavani informaci, které¢ vede ke zméné chovani na Urovni

organizace. (Lazarova, 2012, [online])

Zakladni normou, ktera upravuje vzdélavani zaméstnancii v Ceské republice je zakonik
prace*. Nejcast&ji se jednd o $koleni souvisejici s bezpe&nosti a ochranou zdravi pii praci
ve form¢ vstupnich, periodickych nebo odbornych zpiisobilosti pro urcitou oblast prace.
Efektivita takovychto Skoleni ¢asto neni sledovana, v nékterych ptipadech je i pfenaSena
na vedouci zaméstnance. Stavaji se formalni, nejsou garantovany kvalitou, mnohdy ani

nereflektuji na potieby zaméstnavatele. (Tureckiova, 2010, s. 158)

Mezi hlavni cile firemniho vzdélavani patii pfipravit zaméstnance na zmény probihajici

V organizaci, zvysit jejich vykonnost efektivnim dosahovéanim cilli, vytvaret podminky

3 Chris Argyris, (1923-2013) byl profesorem Emeritus na Harvard Business School. Vénoval se konceptu
vzdélavacich systému a rozvijel teorii ,,organiza¢niho uceni‘.
4 Zakon ¢. 262 ze dne 7. 6. 2006 zakonik prace, ve znéni pozdgjsich predpisi.
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pro jejich seberealizaci, motivovat je k jejich rozvoji. Systém firemniho vzdélavani lze
vnimat téZ jako ndstroj socidlni politiky v organizaci. Uchazec€i o praci i zaméstnanci
mohou vnimat systém osobniho rozvoje jako uréity benefit. Casto jej i zaméstnavatelé pii
nabidkach volnych pracovnich mist takto uvad¢ji, aby nabizenou pozici na pracovnim

trhu zatraktivnili.

2.1 Systematické vzdélavani

Systematické vzdélavani by mélo vychazet ze strategie, ktera je soucasti dlouhodobych
cilt organizace, jehoz ucelem je pfipravovat zaméstnance na zmény, rozvijet jejich
potencial. Zaroven souvisi s fizenim kariéry, naslednictvim, fizenim talentd. Jde
0 opakujici se cyklus navazujici na strategické cile, vnitroorganizani upravy
a predpoklady vzdélavani. Pro jeho funkénost je tedy nezbytna diikladna specifikace
organizace, ¢i dil¢ich pracovist, kde budou zajistovany jednotlivé Cinnosti spojené
s cyklem vzdélavani. Model systematického vzdélavani (obr. 1) tvofi &tyfi zakladni
procesy, kterymi jsou: identifikace poteby vzdélavani pracovniki, planovani, realizace,
vyhodnoceni vysledki a G¢innosti. Absence jednoho z nich mize mit negativni dopady

na aspésnost systému vzdélavani a vykon zaméstnance. (Koubek, 2015, s. 260)

Z pohledu vynaloZenych prostredki by se v takovém piipadé jednalo o nedodrzeni zasady
3E (hospodarnost, efektivita, Gcelnost). Specifikem systému vzdélavani ufednika
uzemnich samospravnych celki je provazanost se specidlnimi pravnimi predpisy, které

zavazné upravuji prohlubovani kvalifikace Gfedniki.
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Obr. 1: Zéakladni cyklus systematického vzdélavani pracovniki organizace

VYCHODISKA A PREDPOKLADY

& )

Strategie a politika vzdélavani pracovnikl v organizaci

Vytvoreni organiza¢nich a institucionalnich
piedpokladt vzdélavani

CYKLUS

Identifikace potfeby vzdélavani
pracovnikii organizace

Vyhodnocovani vysledktl vzdélavani a
udinnosti vzdélavacich programt

L Realizace vzdélavaciho procesu

Zdroj: Koubek, 2015, s. 260

Planovani vzdélavani

Kvalifikaci c¢lovéka tvofi oblast vSeobecného a odborného vzdélavani. VSeobecné
vzdélavani formuje zékladni a vSeobecné znalosti, které jsou orientovany piedevsim
Vv socialni roviné rozvoje jedince. Odborné vzdélavani zahrnuje rovinu profesni, ptipravu
na zameéstnani, prohlubovani znalosti a zdokonalovani dovednosti pro vykon povolani.
Patii sem zaSkoleni, prohlubovani kvalifikace, rekvalifikaci a rozSifovani kvalifikace.

(Sikyt, 2016, s. 138-139)

Pro tizemné¢ samospravné celky by mohlo byt definovéano, v kontextu Sikyte a v souladu
se zédkonem o ufednicich, odborné vzdélavani ufedniklt ptiblizné v dale uvedené

struktufe.

Vstupni zaskoleni
- vstupni zaSkoleni (BOZP, seznameni S pracovistém, pracovniky, vykondvanou
praci, ml¢enlivost, ochrana osobnich udaji, etika, povinnosti Gfednika, zasady

komunikace, firemni kultura, benefity),
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- vstupni vzdélavani dle zdkona o tufednicich zaméfené na ziskani zékladnich
znalosti Gfednikt v oblastech zaklada vefejné spravy, vetejného prava, vefejnych
financi, evropského spravniho prava, povinnosti a etiky ufednika, zakladnich
dovednosti, zéklady informacnich technologii, komunika¢ni dovednosti.

Prohlubovani kvalifikace

- prubézné vzdélavani, které méa za cil prohlubovani, aktualizaci dovednosti
1 jazykovych znalosti a dale pak specializa¢ni vzdélavani zaméfené na vykon
spravnich ¢innosti v souladu s pravnimi ptedpisy,

- pfiprava a ovéfeni zvlastni odborné zpiisobilosti,

- ovetovani odborné zpusobilosti pro vykon urcité ¢innosti (vétSinou opakujici
se Vv urcitych intervalech).

Rekvalifikace

- ziskani novych dovednosti potiebnych pro jiny vykon prace (naptiklad v oblasti

poskytovani socialnich sluzeb to mohou byt pecovatelské kurzy).
Zvysovani kvalifikace

- zvySovani kvalifikace nad rdmec pozadovanych kvalifikaénich ptfedpokladi

k soucasné vykonavané praci za Gcelem zvysit svoji uplatnitelnost v organizaci

i mimo ni.

2.2 ldentifikace potieby

Zameéstnavatel pii identifikaci potfeby vzdélavani musi méfit a odhadovat vice faktort
navzajem. JiZ pii tvorbé pracovniho mista stanovuje minimalni kvalifika¢ni poZadavky
pro dany vykon prace, které by mél zaméstnanec spliiovat. Tyto pozadavky se budou lisit

vvvvvv

identifikace obtizné;si.

Féaze identifikace potifeby vzdélavani se zakldda na odhadech a aproximativnich
postupech. Nikdy ptedem nelze piesné identifikovat soulad mezi pozadavky pracovniho
mista a schopnostmi pracovnika. V samotném pocatku je nezbytné si vytvotit piehled
udajt. Zpravidla se jedna o udaje o samotné organizaci, ¢imz je mySlena jeji struktura,
pocet zaméstnancii, vybaveni a zdroje, ale 1 o vyvoji vzdélavani ve spolecnosti a jeho

vlivu na pracovni trh apod. Dalsi informace poskytuji popisy jednotlivych pracovnich
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mist, kde jsou zpravidla stanoveny kvalifikaéni pozadavky, pozadavky na schopnosti,
dovednosti, specializa¢ni zaméfeni a v neposledni fad€ jsou to tdaje o jednotlivych
zaméstnancich, které jsou dostupné z evidence personalniho tutvaru, nebo z doklada

o vzd¢lani, hodnoceni, rozhovort. (Koubek, 2015, s. 261-262)

Pti identifikaci potieb je dulezita otazka ,,CO? a ,,JAK?", tedy co chceme, o¢ekavame
a jak, pomoci ¢eho toho dosahneme. Muzeme téz vychazet z Hronikova systematického
pristupu ke vzdélavani, ktery mé dvé funkce, a to rozvoj kompetenci a zvySeni
vykonnosti. Jeho dal$i rozdé€leni téchto funkei podle charakteru na orientacni a adaptacni,
integracni, kvalifika¢ni, specializa¢ni, inovac¢ni a zménova, motiva¢ni vSak neznamena,
ze by byly vSechny funkce uplatiovany rovhomérné. V kazdém procesu vzdélavani maji
jednotlivé funkce riznou miru vyznamnosti. Vzdélavani lze systematizovat téz podle
vlastniho obsahu na mé&kké a tvrdé dovednosti, podle formy na standardizované nebo
na zakazku, prezencni, e-learning a i podle potfeby na kurzy aktudlni v Case a kurzy
do zasoby, zda probihaji v rdmci pracovniho vykonu anebo mimo négj. (Hronik, 2007,

5. 127-129)

Vyznamnou Ulohu hraji vedouci pracovnici, kterym je velmi Casto pfizndvano pravo
rozhodovat o potfebé vzdélavani na jimi fizenych tusecich. Je to predevsim z divodu
jejich vétSich znalosti dané oblasti, struktury pracovniho mista, fizeni a hodnoceni
vykonu zaméstnance, jeho postoje, ¢imz lépe analyzuji a nasledné odhaduji potieby
vzdélavani. Jak bylo jiz zminéno, vzdélavani ufednikl tzemné samospravnych celki ma
potieby vzdélavani castecné dané zakonnymi normami. Zameéstnavatel tak
musi pozadavky zdkona zahrnovat do identifikace potifeby a vymezovat ho v potfebném
minimalnim rozsahu. Neni to ov§em pouze povinnost zamé&stnavatele zajistit vzdélavani
pro uiedniky, ale je také povinnosti Ufednika je absolvovat. Na druhou stranu lze tento
pozadavek zakona vnimat téZ jako pravo tfednika na vzdélavani v daném minimalnim

rozsahu. (Lestinska, 2006, s. 37)
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2.3 Planovani vzdélavani

Planovani vzdélavani plynule navazuje na fazi identifikace potteby vzdélavani a vychazi
z priorit a strategie organizace. Plan vymezuje obsahové cile a cilové skupiny
zucastnénych, ¢as, misto, témata vzdélavani, vzdélavaci instituce, pozadavky
na materialné-technické vybaveni. V piipadé, ze se uskute¢niuje vzdélavani v organizaci,

tak i rozpocet nakladd, zpdtnou vazbu k vyhodnoceni. (Sikyt, 2016, s. 140)

Plan vzdélavani je vystupem identifikace potieb a zahrnuje tii zakladni faze:
- pripravnou (cile, analyza ti¢astnikti, potieby),
- realiza¢ni (zpracovani etap, metody vzdélavani a rozvoje),
- zdokonalovdni (pribézné hodnoceni, moznosti zlepSeni, zajiSténi

souvisejicich). (Vodak, Kucharéikova, 2011, s. 96-97)

Plany by mély zohlednovat pfedev§im jaké znalosti a dovednosti organizace potiebuje
ziskat, kterych cilovych skupin se tykaji, jaké formy a metody budou nejvhodnéjsi,

rozsah, personélni, materidlni i finan¢ni potfeby. (Tureckiova, 2004, s. 102)

Pii tvorbé planu vzdélavani zaméstnancl vefejné spravy (Gfednikll i nelfednikil)
se vychazi nejen z popisu pracovniho mista, ale vyznamnou roli zde hraje pravé zakon
o ufednicich, ktery pfesné¢ definuje pozadavky na vzdélavani a vymezuje 1 okruh
vzdélavacich instituci, které mohou vzdélavaci programy uskuteciiovat. DalSim
ovlivitujicim prvkem je rozpocet, ktery byva n€kdy vyrazné limitovan a je pfedmétem
politickych rozhodnuti. Plany vzd€lavani ufednikd jsou dle zédkona o ufednicich
vyhotovovany nejpozdéji do jednoho roku od nastupu do pracovniho poméru na dobu tii

let, v minimalnim rozsahu 18 dni akreditovanych vzdélavacich programu.

2.4 Realizace a vyhodnoceni

vvvvv

vybrat vhodnou metodu. Poté nasleduje vybér instituce, lektora, mista konani a casu,

zajiSténi materidlné-technického vybaveni a dohodnou se vzijemné podminky
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poskytovani vzdélavacich sluzeb. Mezi zékladni faktory, které ovliviiuji volbu vhodnych
metod, patfi:

- lidské faktory,

- Casové¢ a materidlové zdroje,

- obsah a pfredmét,

- principy uceni,

- cile uceni.
Vybrané metody by mély co nejvice reflektovat potfeby organizace a zaroven reagovat

na celosvétové trendy ekonomiky a techniky. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 96)

Pro realizaci vzdé¢lavani ufedniki byvaji vyuzivany piedevSim kurzy akreditované
ministerstvem vnitra, které pravé diky akreditatnimu procesu garantuje kvalitu
poskytovanych vzdélavacich programili. Podminky pro udé€lovani akreditaci instituci
1 samotnych programt jsou stanoveny zakonem o ufednicich. Vzdélavani ve vybranych
oblastech piisobnosti vykonu statni spravy zajistuje Institut pro vefejnou spravu Praha®,
ktery je orgdnem veiejné spravy a jako takovy provadi metodickou a koordina¢ni ¢innost
zkousek odborné zpisobilosti a pribézného vzdélavani Gfednikli. Vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl vefejné spravy je podporovan i ze strany dotaénich tituld ze zdroji EU.
Ptikladem muize byt projekt Efektivni spravy obci® zajistovany Svazem mést a obci, ktery
nabizi Sirokou Skalu akreditovanych vzdélavacich aktivit pro ufedniky, zastupitele
a ostatni zamé&stnance mést a obci na celém uzemi CR. Vyhodou projektu je moZnost
uskutecnovat vzdelavani pifimo na pracovisti nebo v jeho bliz§i dostupnosti, ptipadné
moderni formou e-learningi a webinaii. Nevyhodou je nizsi flexibilita na individualizaci
obsahu kviili akreditaénimu procesu, ktery musi kurzy v ramci projektu ziskat. Casto se

pak jedné o informativni metody vzdélavani S mensi mirou poznatki z praxe.

5 |VS Praha. Institut jako vzdé€lavaci instituce zajistuje piipravu akreditovanych vzdélavacich programii,
jejich realizaci, vydava odbornou literaturu a vytvafi lektorsky sbor a jeho trvalé vzdélavani a realizuje dalsi
Skoleni zaméstnancl vykonavajicich statni spravu. Dostupné z: https://www.institutpraha.cz/.

® Projekt Efektivni sprava obci je realizovan od roku 2018 a zajist'uje vzdélavani zastupiteld mést a obcf,
zaméstnancl izemné samospravnych celkti a dobrovolnych svazkt obci. Dostupné z:
https://www.smocr.cz/cs/projekty/efektivni-sprava-obci.
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Vyhodnoceni vysledkli vzdélavani je posledni etapou, kterd ma za cil poskytnout zpétnou
vazbu Vv podob¢ piinosti vzdélavani na jedné strané¢ a vynaloZenych nakladl na strané
druhé. Pfinosy vzd¢lavani lze rozliSovat podle mozného finanéniho vyjadieni na investice
a prinosy kvalitativniho charakteru, které spocivaji naptiklad ve zméné chovani jedinca,
zvySeni flexibility a nelze je snadno vyjadfit finanén€. Cilem vyhodnoceni by tedy mél
byt pokus o zjisténi G€inkil vzdélavani a zméteni téchto hodnot. Jde o komplexni proces,
kterym zjiStujeme navratnost vlozené¢ho uUsili a investic, tak jako u jinych procesu
V organizaci a stejné tak ma své vyhody i nevyhody. Bez znalosti a schopnosti méfit stav
pred vzdélavanim, nelze Gcinné urcit dopady ptinost vzdélavani (Vodak, Kucharcikova,
2011, s. 124-129). Jiz ve fazi identifikace potieby je dulezité stanovit kritéria
vyhodnoceni, dobu realizace, osoby, které¢ se na ném budou podilet, modely a pouzité
metody. Pfed zapocetim vzdélavani se muize jednat o zdjem ucastnikl, po ukonceni
mohou byt kritéria spojena s vyjadienim spokojenosti s pribéhem a obsahem kurzu.
V ptipad¢ vyhodnoceni po uplynuti urcit¢ doby se vyhodnoceni zpravidla zamétuje
na uchovéni ziskanych znalosti a dovednosti, pouziti v praxi. Dal§im zptisobem muze byt
vliv vzdélavani na chovani pii praci nebo téZ pii ovlivnéni vykonnosti. Samotny proces
hodnoceni je zpravidla rozdélen na nékolik dil¢ich ¢innosti. MliZe se jednat o zkouméani
vhodnosti pouzitych metod, doby vzdélavani, obsahu, zkoumani zmény postoji, chovani,
miry osvojenych védomosti a jejich uplatnéni v praxi apod. Vysledna zjisténi mohou vsak
byt ¢astetné ovlivilovana subjektivitou hodnotitelli, momentalnim piisobenim ostatnich

vlivta, chybné stanovenymi kritérii a dal$imi okolnostmi. (Koubek, 2007, s. 274-276)

Pti hodnoceni vzdélavani a jeho ucinkl lze vychazet z riznych modeld a pfistupa.
Zpravidla se jednd o soustavy navazujicich krokli a kombinace metod. Zndmym
pfistupem je Hamblintiv pétitrovitovy model:

- uroven 1 —reakce,

- uroven 2 — hodnoceni poznatk,

- troven 3 — hodnoceni pracovniho chovani,

- uroven 4 — hodnoceni na Grovni organiza¢ni jednotky,

- uroven 5 — hodnoceni kone¢né hodnoty.
nebo Simmondsoniv model tfi krokl: interni validace, externi validace, evaluace.

(Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 137-139)
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Mezi nejznaméjsi pokus o komplexnéjsi meteni vysledkl vzdélavani zaméstnanci patii
tzv. Kirkpatrickav model. Dodnes, v jeho aktualizované verzi, tvoii zaklad evalua¢nich
praci a je vyuzivanym nastrojem ke zjist'ovani dopadu vzdélavaciho procesu v organizaci.
Podle n¢j Ize efektivitu systému vzd€lavani hodnotit ve ¢tyfech Grovnich:

- reakce (reakce jedinct na Skolici proces),

- uceni (mira zlepSeni znalosti ¢i schopnosti),

- chovani (pfenos ziskanych poznatkli do pracovni ¢innosti jednotlivce),

- vysledky (zaméfeni nejen na jedince, ale i celoorganiza¢ni dopad).
Pozdé¢ji byl Phillipsem tento model inovovan a doplnén o patou, hodnotovou, troven
(navratnost investice z ekonomického hlediska). Uskalim se stalo penézni vyjadieni
mekkych dat, a proto doslo k pfechodu od ROI (Return of Investment) na ROE (Return
on Expectations), tedy Kk navratnosti ocekavani. Po padesati letech existence
Kirkpatrickova modelu, provedl jeho syn Jim Kirkpatrick s manzelkou aktualizaci
zaméfenOU na zvySeni motivace a zapojeni managementu do planovani vzdélavani.
Uplatnovan je princip kdy se postupuje od posledni ctvrté trovné k prvni. Tento novy
model je sou¢asnym vychodiskem pro postupy v efektivnim vzdélavanim. (Fiala, 2019,

5. 20-24)
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3 VEREJNA SPRAVA

Vefejnou spravu lze vnimat jako spravu vetejnych zalezitosti, ktera je zacilena na vetfejny
zajem. Zaroven se s timto pojmem spojuje sprava vetejnych prosttedkil. Lze ji chapat téz
jako soubor statnich instituci. Systém vefejné spravy zahrnuje i spravu na urovni

Evropské unie a Evropského spolecenstvi, mezinarodni vztahy.

Lze ji povaZzovat za ¢innost sledujici dosazeni cile ve vefejném zajmu. V materialnim
smyslu jde o oznaceni souhrnu vSech spravnich ¢innosti, které souviseji s poskytovanim
a fizenim vefejnych sluzeb. Ve formalnim pojeti jde o ¢innost organizacnich jednotek
a osob (instituci), kterym je dana pravomoc fesit vetejné ukoly. Zakladni charakteristika
vetejné spravy:

- Vefejna ¢innost (funk¢ni pojeti vrchnostenské a nevrchnostenskeé),

- Vefejna sprava jako soustava orgdnu (institucionalni pojeti),

- Vefejna sprava jako systém délici se na statni spravu a samospravu. (Bfei, 2014,

s. 16)

V hlavnim kontextu pojeti predevS§im Uzemnich samospravnych celki je chapana

zpravidla jako sluzba vetejnosti (obyvatelstvu).

Statni sprava je rozdélovana na Ustfedni a izemni. JiZ z tohoto €lenéni je zfejmé, Ze mezi
ustfedni patii ministerstva a ostatni ustfedni Gifady a mezi zemni patii organy uzemnich
samospravnych celkt, tedy obce a kraje. Do oblasti statni spravy dale patii ozbrojené
slozky a vojenské ujezdy. Obce a kraje se podileji na vykonu statni spravy v pienesené
plsobnosti a vramci samostatné pusobnosti zajiStuji spravu obce a jejiho Uzemi
(regionalni, okresni, municipalni troven), hospodafi s vlastnim majetkem, vlastnim
rozpoctem. Obce a kraje jsou z hlediska spravy vlastniho majetku a izemi rovnopravné
subjekty, ovSem zhlediska vykonu pifenesené ptlisobnosti jsou v postaveni

subordina¢nim, kdy kraje jsou v poméru nadfizenosti k obcim. (Hornik, Kus, 2016, s. 36)

Organizaci vefejné spravy tvoii Ustava Ceské republiky (istavni zakon &. 1/1993 Sb.,
ve znéni pozd¢jSich ustavnich zakont), kompetencni zékon (zékon €. 2/1969 Sb., ve znéni

pozdé&jsich piedpist) a soustava dalSich pravnich predpist.
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3.1 Uzemni samosprava

Postaveni izemni samospravy je dano ustavou a dalSimi pravnimi piedpisy, jako napf.
zdkon o obcich, zdkon o krajich a zdkon o hlavnim mést¢ Praze. Uzemnimi

samospravnymi celky jsou obce a vys$simi izemné samospravnymi celky kraje.

Uzemni samospravny celek lze vymezit témito znaky:

- ma vlastni izemi,

- ma obcany, které na tomto Gzemi ziji,

- vykonéva vefejnou spravu,

- je ekonomicky samostatny,

- je vetejnospravni korporaci.
Veiejna sprava na urovni Gzemné samospravnych celkil je v CR smiSenym modelem
vetejné spravy. Dochazi zde k vykonu samospravy a statni spravy v ptenesené ptisobnosti

V rozsahu svéfeném zakonem.
3.2 Lidské zdroje ve verejné spravé

Rizeni lidskych zdrojii ve vefejné spravé odlisuje Muzik a Krpalek od sféry soukromé
piedevsim v tom, Ze jde o plnéni tkolu statu a samospravy, které vyplyvaji z politicky
zamétenych cill. Autofi zaroven poukazuji na slozitost vztahu mezi zaméstnavateli
a zameéstnanci, ktery je ,, legislativou regulovanym vztahem* (Muzik, Krpalek, 2017,
S. 11-15). Do oblasti tizeni lidskych zdroji negativné zasahuji politické zmény
po volbach do zastupitelstev ufadii. Ackoliv by tyto politické zdméry a vysledky nemély
pfimo zasahovat a ovliviiovat fizeni ufadu, zmény organizaCnich struktur ufada
povolebnich obdobich nelze zcela vyloudit. Zejména u vedoucich ufedniki, kteti jsou
do funkci jmenovani, miize byt hrozba zmén vnimana vice. Pracovnépravni vztahy
zaméstnancl izemnich samospravnych celkl podléhaly, do vydani zdkona o tfednicich,
obecnym pracovnépravnim piedpisim, zejména pak zdkoniku prace. Ménici se prostredi
S vys$§imi naroky na vykon spravnich agend byly podnétem pro vydani specialniho
zakona o ufednicich, ktery upravuje jak pracovni pomér uiednikdl, tak systém jejich
vzdélavani. Lidské zdroje, které tvoii samospravny tzemni celek, Vv zakladni podobé

hierarchie vystihuje obr. 2. Oranzové znacené pozice predstavuji instituci ,,obecniho
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uradu® (dale jen ,,afadu® nebo ,,méstského uradu*) v jehoz Cele je voleny starosta obce.

Zameéstnanci nezafazeni do Ufadu jsou fizeni pfimo starostou a jeho zastupcem.

Obr. 2: Lidské zdroje izemniho samospravného celku

Zastupitelstvo obce ]

Starosta,
mistostarosta, tajemnik

Vedouci Gfednici

Ufednici a netifednici
zafazenido uradu

Ostatni zaméstnanci
nezatazenido uradu

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Do managementu ufadu by tedy byly zahrnovany pozice starosty, mistostarosty, coz jsou
funkce volené z fad ¢lent Zastupitelstva obce, které je vrcholnym organem obce. Funkce
¢lenli zastupitelstva jsou vefejnymi funkcemi a mandat vznikd zvolenim. Pro vykon
funkce mohou byt dlouhodobé uvolnéni, nebo ji vykonavaji jako neuvolnénou.
Zastupitelstvo obce plni v ur¢itém ohledu roli statutarniho orgdnu zaméstnavatele.
Stanovuje odmény ¢lenlim zastupitelstva, voli ¢leny Rady obce, zfizuje a mé moZnost
zrusit obecni policii, stanovuje zisady poskytovani cestovnich nahrad c¢lentim
zastupitelstva obce, rozhoduje o penézitych plnénich poskytovanych fyzickym osobam,
které jsou voleny jako ¢lenové a ptedsedové vybort a komisi apod. Nemén¢ dalezitym
faktem je skuteCnost, ze schvaluje rozpocCet obce, ktery mé pfimou vazbu nejen

na odménovani zameéstnanct, ale 1 jejich vzdélavani a dalsi rozvoj.

Vedoucim ufadu je tajemnik, ktery plni ukoly statutarniho organu zaméstnavatele vuci

zaméstnanciim ufadu, stanovuje platy vSem jeho zaméstnanctim, vydava vnitini predpisy,
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tak jak mu uklada zakon o obcich’. Je tedy z hlediska hierarchie souéésti vrcholového
managementu, ovSem nekteré jeho pravomoci jsou ve srovnani se statutarnim organem
napf. v podnikové sféfe, znatné¢ omezeny. Zastupitelstvo obce, pfipadné jim voleny
vykonny organ Rada obce, zasahuje vyznamné do jeho role. Rada obce napiiklad
schvaluje organizacni fad ufadu, stanovuje rozdéleni pravomoci v ufadé, zfizuje a rusi
odbory a odd¢leni ufadu, na navrh tajemnika aradu jmenuje a odvolava vedouci odbort,
stanovuje celkovy pocCet zaméstnancl zarazenych do Gfadu a organizacnich slozek obce.
Za stfedni management Ize povazovat vedouci uiedniky, ktefi jsou v pifimé podtizenosti
vedoucimu ufadu. Obecné je vedoucim tfednikem kazdy ufednik, ktery je v souladu
S platnymi ustanovenimi zakoniku prace vedoucim zaméstnancem. V praxi jsou
to nejcastéji vedouci odborli, oddéleni, pfipadné jinak definovanych utvart ufadu.
Utednikem je zaméstnanec izemniho samospravného celku zatazeny do obecniho ufadu
podilejici se na vykonu spravnich ¢innosti. Spravnimi ¢innostmi se rozumi plnéni tkolt
VvV pienesené nebo samostatné pusobnosti uzemniho samospravného celku podle

zvlastnich pravnich predpisu.

VSechny zminované faktory ovliviiuji oblast fizeni lidskych zdrojii ve vefejné spravé
a odliSuji ji od sféry soukromé. Je dobré si uvédomovat vSechny tyto rozdily a jejich
dopady do oblasti fizeni lidskych zdrojii. Pravomoci managementu ¢asto nejsou zavislé

pouze na jejich vlastnich rozhodnutich, ale 1 politickych rozhodnuti vrcholovych orgéani.
3.3 Legislativni ramec vzdélavani ve verejné spravé

Vzdélavani ufednikli izemné samospravnych celki vychazi ze zdkona o turednicich
a souvisejicich pravnich ptedpist. Prohlubovéni kvalifikace Gfednika zahrnuje:

- vstupni vzdélavani,

- prubézné vzdélavani a

- pfipravu a ovéteni zvlastni odborné zpusobilosti.
Vedoucim tfednikim a vedoucimu ufadu je uloZena povinnost absolvovat vzdélavani

vedoucich ufednikli v obecné a zvlastni ¢asti. Vzdélavani Gifednikli mohou poskytovat

7 Zakon ¢. 128 ze dne 12. 4. 2000 o obcich (obecni zfizeni), ve znéni pozdéjsich predpisti.
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pouze instituce jimz byla udélena akreditace Ministerstvem vnitra CR nebo jim p¥imo
zfizena organizace, piipadné uzemné samospravny celek, kterému byla akreditace
udélena. Celkovy rozsah vzd€lavani ¢ini 18 pracovnich dni béhem obdobi tii let.
Vzdélavani aredniktl je dale doplnéno o dalSi souvisejici predpisy, které stanovuji
podminky pro uznavani jiz dosazenych kvalifikaci, vymezuji spravni ¢innosti pro jejichz
vykon je nezbytné absolvovat zkousku zvlastni odborné zpisobilosti. Pro ufedniky, ktefi
vykonavaji socialni pracovniky organu socialné-pravni ochrany déti je navic zakonem
o socialnich sluzbach® ulozena povinnost vzdélavani 24 hodin ro¢né ve vzdélavacich
programech akreditovanych Ministerstvem prace a socialnich véci CR. Manazerské
vzdélavani vedoucich ufednikii neni zdkonem o tufednicich upraveno, jeho potteba

zpravidla zavisi na posouzeni vrcholového managementu.

8 Zakon ¢&. 108 ze dne 14. 3. 2006 o socialnich sluzbach, ve znéni pozd&jsich predpisi.
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4 SYSTEM VZDELAVANI MESTA VYSOKEHO MYTA

Meésto Vysoké Myto poskytuje vzdélavani zaméstnancti, a to vetné ufednikd, na zéklade

pravidel zavedenych internimi postupy.

Pro analyzu poskytl vedouci ufadu tyto interni dokumenty:
- vnitini smérnice 6/2019 Organizacni fad Méstského ufadu Vysoké Myto,
uc¢inna od 1. 11. 2019,
- vnitini smérnice 14/2018 Systemizace pracovnich mist, ucinna od 1. 9.
2018,
- interni formuléafe Plan vzdélavani a Plan vzdélavani vyhodnoceni,
- ptehled o poctu vzdélavacich aktivit za obdobi let 2017-2019.
Kritériem pro vybér dokumentti byl obsah upravy vzdélavaciho procesu v organizaci
a k nému vztahujici se data. Cilem studia dokumentl je zjistit, zda aktudlni systém
vzdélavani je v souladu s platnou pravni upravou. VeSkeré interni dokumenty byly
zpracovateli predkladané prace zpfistupnény na intranetu mésta (Mésto Vysoké Myto,

2021, [online], dostupné pro zaméstnance na https://intranet.vysoke-myto.cz).
4.1 Mésto Vysoké Myto

Mésto Vysoké Myto je obec nachazejici se v Pardubickém kraji, okrese Usti nad Orlici.
Z hlediska rozsahu vykonu pfenesené puisobnosti se jedna o obec Ill. stupné, tj. obec
s roz§ifenou plsobnosti. Velikost spravniho obvodu ¢ita 40 obci. Pocet obyvatel mésta

k 1. 1. 2020 ¢&inil 12 288 osob. (CSU, 2020, [online])
4.1.1 Organizacni struktura

Meéstsky urad Vysoké Myto zabezpeCuje plnéni tkolii obce v pfenesené i samostatné
pusobnosti. V ¢ele ufadu stoji starosta. DalSim uvolnénym clenem zastupitelstva
je mistostarosta. Vedoucim ufadu je tajemnik, ktery plni funkci statutarniho organu vuci
zaméstnancim zafazenych do méstského ufadu. V rdmci samostatné pusobnosti
je vrcholnym orgédnem Zastupitelstvo mésta Vysokého Myta, které si voli ze svych Clenil

Radu mésta Vysokého Myta, finan¢ni a kontrolni vybor zastupitelstva mésta a ostatni
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zvlastni organy meésta. Jako Samostatny organ meésta byla ziizena Méstska policie

Vysokého Myta. (Mésto Vysoké Myto, 2020, [online])

Predkladana prace se zaméfuje na profese urednikii, ktefi jsou organizacné zatfazeni
do méstského ufadu. Organizacni struktura Mg¢stského ufadu Vysokého Myta byla
schvalena usnesenim ¢. 785/2019 ze dne 16. 10. 2019 Rady mésta Vysokého Myta.
Schvaleny pocet zaméstnanct zatazenych do méstského uradu €ini 109, pocet strazniki

méstské policie byl stanoven na 10 osob.

Zakladni organizacni ¢lenéni méstského uradu:
e Starosta mésta
e Mistostarosta mésta
¢ Interni audit a kontrola
e Tajemnik
e Referenti podiizeni pfimo tajemnikovi
e Odbor dopravnich a spravnich agend
e Odbor financni
e Odbor kancelare starosty
e Odbor obcanskych agend
e QOdbor obecni Zivnostensky uiad
e QOdbor pravni a majetkovy
e (Odbor rozvoje mésta
e Odbor socialnich sluzeb
e Odbor socidlnich véci a zdravotnictvi
e QOdbor stavebniho ufadu a uzemniho planovani
e QOdbor skolstvi, kultury a sportu
e Odbor vnitinich véci
e QOdbor Zivotniho prostiedi
Jednotlivé odbory jsou fizeny vedoucimi odborl, dale se necleni na dal§i pracovisté.
Referenti podfizeni piimo tajemnikovi jsou personalistka, mzdova ucetni a tiskova

mluvéi. (Mésto Vysoké Myto, 2020, [online])
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4.1.2 Struktura zaméstnancu

Zaméstnance mésta tvofi zameéstnanci zafazeni do méstského Uradu, straznici méstské
policie a ostatni zaméstnanci nezafazeni do méstského ufadu. Samostatnou skupinou
lidskych zdroju jsou zastupci volenych orgdni mésta (funkcionaii), které do skupiny
zamé&stnancl nezahrnujeme. Jedna se o zastupitelstvo mésta, které ma 21 ¢lent, z toho

dva uvolnéné (starosta a mistostarosta), dalsi pfedsedové a ¢lenové komisi a vyboru.

Celkovy pocet zaméstnanct zafazenych do méstského ufadu je v soucasnosti 108. Mezi
zameéstnance, kteti nejsou zarazeni do méstského uradu patii 9 straznikti méstské policie,
dalsi ¢tyfi zaméstnanci jsou piijimani vV ramci projektd podpory zaméstnanosti (. vefejné
prospeSné prace, asistenti prevence kriminality) a ostatni fyzické osoby vykonévajici
pracovni ¢innosti na zékladé dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér, coz jsou
prevazné ¢lenové Jednotky sboru dobrovolnych hasici mésta Vysokého Myta, kronikari
a jini. Z celkového poctu 108 zaméstnanct je 79 Ufednikd, kteti vykonavaji spravni
¢innosti v pfenesené 1 samostatné pisobnosti Ufadu. Detailnéjsi strukturu vSech

zamé&stnancu vyjadiuje obr. 3.

Obr. 3: Struktura zaméstnanci mésta Vysokého Myta k 1. 1. 2021

= (fednici M&U

m neGrednici MéU
méstska policie
¢lenové JSDH

ostatni zaméstnanci na dohody

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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4.2 Vzdélavani urednikid mésta Vysokého Myta

Systém vzdélavani afednikii Vv organizaci se fidi predev§im zakonem o ufednicich,
zakonikem prace a zadkonem o socidlnich sluzbach. Z analyzy poskytnutych internich
predpist bylo zjisténo, Ze v organizaci neni samostatny ptedpis, ktery by upravoval
systém vzdélavani. Systém vzdélavani Ofednika je fizen predevsim vedoucim ufadu
ve spolupraci s vedoucimi odborti a personalistkou. Z vysledkd studia a analyzy
poskytnutych dokumenti Ize dovodit tyto pravomoci a odpovédnosti v procesu
vzdelavani:

- Starosta mésta (pfipadné jeho zastupce) ma rozhodovaci pravomoc u vSech
ufednikli a odpovédnost za vzdélavani jeho zastupce a vedouciho tfadu.

- Tajemnik ufadu ma rozhodovaci pravomoc u vSech vedoucich odboru a vSech
ufednikli i neufednikii zafazenych do méstského ufadu, zaroven odpovida za
kvalifikaci nov¢ pfijatych zaméstnancl, identifikaci potieby vzd€lavani,
planovani, samotnou realizaci i vyhodnoceni vzdélavani. Ve vSech oblastech
spolupracuje s vedoucimi odbort a personalistkou.

- Vedouci odbort jsou odpovédni za vzdélavani podiizenych zaméstnanct a podili
se na vSech jeho procesech. Pravomoc rozhodovani maji ¢astecné omezenou,
ve vétSing piipadl jejich navrhy podléhaji schvalovacimu aktu vedouciho tradu.
Ridi a usmériiuji vzdélavani u podtizenych zaméstnanci.

- Personalistka plsobi vsystému vzdélavani jako metodik, spolupracuje
s vedoucimi na vSech turovnich, zajistuje podklady k identifikaci potieby,
pfipravuje rozpocty, plany vzdélavani, vede kompletni evidenci vzdélavacich
aktivit, zajiStuje objednavani dle schvalenych pozadavkil, odpovida za plnéni
v souladu s rozpoétem, zpracovava vyhodnoceni plant vzdélavani jednotlivych
zameéstnancu.

- Zaméstnanci jsou odpovédni za vlastni vzdélavani v souladu s platnymi pravnimi

normami.
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4.2.1 Potieba vzdélavani

Prvotnim podkladem pro identifikaci potieby vzdélavani ufednikii mésta je wvnitini
smérnice 14/2018 Systemizace pracovnich mist vydana tajemnikem ufadu. Dokumentem
jsou stanoveny pocty a pracovni pozice na jednotlivych odborech, statut ufednika
a neufednika, katalogové zatrazeni dle vykonévanych praci. Systém vzdélavani urednikt
V organizaci se ¢leni nasledovné: vstupni zaSkoleni, prubézné vzdélavani, rekvalifikace,

zvysSovani kvalifikace.

Vstupni zaskoleni je soucasti adaptacniho procesu nové pfijatého zaméstnance nebo
zameéstnance prechazejiciho na jiny vykon prace v ramci organizace. Zahrnuje predevsim
informace pfi uzavieni pracovniho poméru (napi. ochrana osobnich udajl, pouzivané
zpisoby komunikace, systém benefitli, vzdélavani, povinnosti Ufednika, dochazkovy
systém, mlcenlivost, Skoleni souvisejici s bezpecnosti prace a ochranou zdravi pfi praci),
dale nésleduje seznameni s pracovistém a pod vedenim mentora se postupné zapracovava
do vykonéavanych ¢innosti. V souladu se zdkonem o ufednicich, az na zakonem dané
vyjimky, je Gfednik zafazen do vstupniho vzdélavani, které do téi mésic od nastupu
do pracovniho poméru absolvuje e-learningovym kurzem. Jeho cilem je seznamit
zaméstnance se systémem fungovani vetfejné spravy, pravnimi normami, povinnostmi
ufednika, zakladnimi poZzadavky na jeho znalosti a dovednosti, praci s elektronickymi

systémy vetejné spravy a komunikaci pfi praci s klienty.

PribéZzné vzdélavani je jednim ze stéZejnich oblasti a zahrnuje vzdélavani ufednika
v riznych oblastech jimi vykonavané prace. Dle vykonavanych spravnich c¢innosti
a dosazené kvalifikaci ufednika je vedoucim ttadu posuzovana potieba zkouSky odborné
zpusobilosti pro vykon spravni ¢innosti. V piipad¢, ze je nutnost tuto kvalifikaci doplnit,
jsou zaméstnanci piihlasovani k piipravé a ovéfeni znalosti ze spravnich c¢innosti
u akreditovanych vzdélavacich zafizeni. Zkousku odborné zplsobilosti zamé&stnanci
absolvuji do 18 mésict od doby zahajeni vykonu spravni ¢innosti, pro kterou je zkouska
vyzadovana. Priibézné vzdélavani ufednikli zahrnuje téz vzdélavani vedoucich ttednik,
které se uskutectiuje nejdéle do dvou let od vykonu vedouci funkce a dalsi vzdélavani

ufedniklt v akreditovanych vzdé€lavacich programech. Do stejné skupiny patii
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I pravidelna Skoleni souvisejici s bezpecnosti a ochranou zdravi pii praci véetné skoleni

fidica referentskych vozidel.

Rekvalifikace zaméstnanci vychazi nejcastéji z pozadavki pravnich norem danych
pro vykon urcité profese. V ptipad¢ potieby podporuje a zajisStuje zaméstnavatel téz
zvySovani kvalifikace svych zaméstnanci. V takovém piipadé je se zameéstnanci
uzavirana tzv. Kvalifikacni dohoda, kterou se upiesiuji podminky poskytovanych ulev

a vzajemné zavazky.

Vstupni vzdélavani Ufednikl, vzdélavani vedoucich pracovnikd a zkousky odborné
zpusobilosti jsou identifikovany na zdklad¢ dosazené¢ho vzdélani ufednika, a to
personalistkou Vv soucinnosti s tajemnikem ufadu a vedoucimi odbord. Vychazi
pfedevsim z dosazené kvalifikace pfijimanych zaméstnanct, jejich dosavadni odbornosti
a dale pak z legislativnich pozadavki pro vykon spravnich ¢innosti. Identifikace potieby
dalsiho prubézného vzdélavani je do planu vzdélavani zanesena pouze v rozsahu pocétu
dnti, které ufednik mé absolvovat, bez bliz§i specifikace oblasti vzdélavani. Navrhy
na konkrétni vzdélavaci akci pfedkladaji vedouci zaméstnanci tajemnikovi ufadu
ke schvéleni. Identifikace potieby je korigovana rozpoctovanymi finanénimi prostifedky

na vzdélavani pro dané obdobi.

4.2.2 Planovani a realizace vzdélavani

Na zaklad¢€ prostudovani interni dokumentace bylo zjisténo, Ze je kazdému zaméstnanci
zpravidla do tfi mésict od nastupu do pracovniho poméru vyhotoven personalistkou plan
vzdélavani na obdobi v maximalni délce tii let. Celkovy rozsah vzdélavani pro jednoho
zamestnance je 6 dnd v kalendainim roce, které si vybira z akreditovanych vzdélavacich
programti, u socialnich pracovnikt je navic doplnéno o vzdélavani v oblasti socialni prace
Vv rozsahu nejmén¢ 24 hodin v kalenddinim roce. Plan rozvrhuje pocet dni do
jednotlivych kategorii, které ma zaméstnanec absolvovat. Metody a forma vzdélavani

planovéana neni, rozhoduje se o ni teprve v moment¢ vybéru konkrétni vzdélavaci akce.
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Plan vzd¢lavani je zpracovan ve struktufe:
- jméno a pfijmeni, tituly,
- Nhazev pracovniho mista,
- odbor (odd€leni),
- charakter prace (spravni ¢innosti),
- dosazené vzdélani,
- vstupni vzdélavani (§19 zék. ¢. 312/2002 Sb.),
- vzdélavani vedoucich uredniki/vedoucich afada (§ 27 zak. ¢. 312/2002 Sb.),
- zvlastni odborna zpiisobilost (§ 21 zak. ¢. 312/2002 Sb.),
- prubézné vzdélavani planované (§ 20 zak. €. 312/2002 Sb.),
- prabézné vzdeélavant,
- prabézné vzdelavani socialnich pracovnikil,
- dalsi vzdélavani nezahrnuté do § 20,
- Skoleni BOZP a PO,
- plan sestavil, dne, podpis personalistky,
- plan schvalil, dne, podpis vedouciho,
- plan pfevzal, dne, podpis zamé&stnance.
(Rentel, 2021, [online], webova aplikace dostupna pro registrované zakazniky z:
http://portal.rentel.cz/vysokemyto)

Plany a jejich vyhodnoceni zpracovava personalistka v aplikaci Rentel, kterou mésto
Vysoké Myto vyuziva na zéklad€ smluvniho vztahu. Aplikace slouZi nejen k planovani,
evidenci a vyhodnoceni vzdélavacich plani Ufednikl, ale téz nabizi e-learningové
vzdélavani v akreditovanych i neakreditovanych programech. Plan vzdélavani schvaluje
vedouci pracovnik. Zaméstnanci i jejich pfimi nadfizeni maji plan pln¢ k dispozici v této
aplikaci, do které maji individualni pfistup zajistény uzivatelskym jménem a heslem.

Spravou aplikace je povétena personalistka a vedouci ufadu.

Z ptehledu o poctu vzdé€lavacich aktivitach vyplynulo, Ze mésto vyuziva pro vzdélavani
ufednikit predevSim akreditované vzdélavaci programy externich dodavateld mimo
pracovisté. Vyjimkou jsou nékteré nové projekty, napf. jiz zminovany projekt ESO Svazu

mést a obci CR, ktery zaméstnavateli umozituje vzdélavani pro zaméstnance jak mimo
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pracovisté, tak i v jeho misté a od roku 2020 nabizi téz vyuku formou on-line kurzt

a e-learningu.

Realizaci vstupniho Skoleni provadi personalistka v soucinnosti s vedoucimi ufedniky
a probiha na pracovisti. Pfi realizaci vétSiny vzdelavacich aktivit prubézného vzdélavani
byla v minulych letech upfednostiovana metoda off-the-job. Hlavnim externim
poskytovatelem vzdélavani ufednikii pro oblast ptipravy a zkousek zvlastni odborné
zpusobilosti a vzdélavani vedoucich ufednikt je Institut pro vefejnou spravu Praha, jehoz
piiprava i ovétfeni znalosti probihéd zpravidla piimo na institutu v Praze nebo pracovisti
v BeneSové. DalSim vyznamnym poskytovatelem vzdélavani je Centrum sluzeb pro
silni¢ni dopravu, které poskytuje pribézné vzdélavani predevsim zkusebnim komisaifim
a ufednikim vykondavajicim spravni Cinnosti v dopravnich agendach. Ostatni externi
dodavatelé jsou poskytovateli akreditovanych vzdélavacich programt v souladu
S legislativnimi pozadavky na vzdélavani urednik. Dale se zaméstnanci zucastnuji

metodicky vedenych porad organizovanych krajskymi ufady ¢i pfimo ministerstvy.

Od roku 2017 organizace zacala vyuzivat formu e-learningovych kurzi, kterymi dopliiuje
stavajici systém vzdélavani. Dle internich podkladt piehledu o poctu vzdelavacich aktivit
za obdobi 2017-2019 v ndvaznosti na vySi vynalozenych nakladi bylo v roce 2016
uskute¢néno celkem 76 Skoleni a kurzl s lektorem, a to vyhradn€ jen u externich
dodavatelii. V roce 2017 doplnilo objem 85 absolvovanych externich $koleni celkem 272
e-learningovych kurzi,, které mohli zaméstnanci absolvovat pifimo na pracovisti.
Nicmén¢ z pocta v roce 2018 vyplyva, ze zdjem o tyto e-learningové kurzy se snizil na
61 a naopak se zvysil pocet absolvovanych Skoleni u externich dodavatell sluzeb na 125.
V roce 2019 absolvovali zaméstnanci celkem 158 Skoleni mimo pracovisté, ¢tyfi Skoleni
byly uskuteénény pfimo na pracovisti, e-learning v rozsahu 82 kurzi. Od roku 2020
doslo, Vv souvislosti s pandemii Covid-19, K vyrazné zméné v uplatiované formé

a organizace téméf vyhradné piesla na e-learning a on-line formu vzdélavani.

ZvySovani kvalifikace v souc¢asné dobé probiha u dvou zaméstnancu, se kterymi
je uzaviena dohoda o zvySovani kvalifikace v souladu s ustanovenim § 234 zakoniku

prace, jejim pfedmétem je zavazek zaméstnance setrvat u zaméstnavatele tfi roky
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po ukonceni zvySovani kvalifikace. V ptipad€, ze zaméstnanec tuto povinnost nesplni,

nebo ji splni jen zEasti, je povinen vynalozené nédklady zaméstnavateli vratit.

4.2.3 Hodnoceni a ovérovani efektivity vzdélavani

K vyhodnoceni vzdélavani urednika dochézi predevsim v thrnu tfiletého obdobi, na které
je planovano. Nicméné kazdy vedouci ma moznost sledovat plnéni vzdelavani svych
podiizenych a pribézné kontrolovat, zda a v jakych oblastech se zaméstnanec vzdélava.
Zamé&stnanec ma rovnéZ moznost sledovat data vedend o jeho vzdélavani. Vyhodnoceni
planu vzdélavani obsahuje za uplynulé obdobi vSechny vzdélavaci aktivity, které
zameéstnanec absolvoval a pocty akreditovanych a neakreditovanych skolicich dni. Dalsi

zaznamy o zpétnych vazbéach nejsou zaméstnavatelem evidovany.
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5 PRAKTICKA CAST

Predkladand prace se zabyva vyzkumem v oblasti vzdélavani ufednikti mésta Vysokého
Myta. Samotny vyzkum byl rozdélen do tii etap. Prvni pfipravna etapa zahrnovala
vytyCeni hlavniho cile, dil¢ich cilG, vyzkumnych otdzek, vymezeni metodiky
a charakteristiku cilové skupiny. Druhé etapa byla zaméfena na samotny vyzkum, tedy
tvorbu dotaznikového Setfeni, jeho pfedvyzkum a konecny sbér dat. Posledni etapa

zahrnuje analyzu dat a jejich vyhodnoceni.
5.1 Cil a vyzkumné otazky

Vyzkumna Cast se zaméfuje na dva ze Ctyt procesu zakladniho cyklu systematického
vzdélavani, tak jak jej popisuje Koubek (2015, s. 260), a to na vyhodnoceni vysledkt
aucinnosti vzdélavani a identifikaci vzdélavaci potteby, které na sebe vzajemné navazuji.
Absence jednoho z procest systematického vzdélavani muze mit negativni dopad

na uspésnost systému vzdélavani a snizuje se jeho efektivita.

Zamérem piedkladané prace je provést analyzu vybranych oblasti stavajiciho systému
vzdélavani, vyhodnotit ziskané poznatky a pfipadné navrhnout efektivnéjsi postupy

Vv oblasti vzdélavani a odborného rozvoje trednik.

Hlavnim cilem ptfedkladané prace je provést analyzu stavajiciho systému vzdélavani
ufednikt na Méstském tradé Vysokém Myté se zaméfenim na identifikaci vzdélavaci
potieby a vyzadované zpétné vazby. Pro naplnéni hlavniho cile byly stanoveny dil¢i cile
se zam¢fenim na oblast identifikace vzdélavani Gfednikli a oblast poskytované zpétné
vazby:

- zjistit, zda je provadéna identifikace potieby vzdélavani Giednika,

- zjistit, zda uplathovany systém vzdélavani Ufedniku odpovidd zdkonnym

pozadavkim,
- zjistit, zda je u zaméstnancl vyZadovana zpétna vazba,

- zjistit, zda je vzdélavani urednika hodnoceno.
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Na zéklad¢ stanovenych dil¢ich cilt byly definovany zakladni vyzkumné otazky

a hypotézy:

Vyzkumna otazka €. 1: Jsou potieby vzdélavani ufedniki identifikovany s ohledem
na jejich individualni potieby?

Vyzkumna otazka ¢. 2: Odpovida vzdélavani uFednika zakonnym pozadavkum?
Hypotéza 1. Vzdélavaci potieby uiedniki vychazi z jejich individualnich potieb.
Vyzkumem chceme potvrdit nebo vyvratit domnénku, ze zaméstnavatel vychazi pii
identifikaci potifeb piedevsim z individudlnich potfeb Gfednikti. V praktickém vyzkumu
jsou k této hypotéze vénovany otazky dotazniku | €. 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8 a dotazniku Il
otazky €. 1, 2, 3, 4.

Vyzkumna otiazka €. 3: Je vedoucim urednikim poskytovano vzdélavani
v manazerskych dovednostech?

Hypotéza 2: Zaméstnavatel zajiStuje vedoucim urednikiim dalSi vzdélavani
v manaZerskych dovednostech. Vyzkumem chceme potvrdit nebo vyvratit domnénku,
ze zamgéstnavatel podporuje u vedoucich ufednikli manazerské vzd€lavani.

Pro zodpovézeni hypotézy byly v dotazniku II zvoleny otazky ¢. 8, 9, 10.

Vyzkumna otizka ¢ 4: Je od zaméstnanci vyZadovana zpétna vazba
k absolvovanym vzdélavacim aktivitam?

Hypotéza 3: U vzdélavacich aktivit se od zaméstnanci vyZaduje zpétna vazba.
Vyzkumem chceme potvrdit nebo vyvratit domnénku, Zze zpétna vazba v organizaci
je vyzadovana. V dotaznikovém Setfeni jsou pro tuto hypotézu vénovany: otazka ¢. 9

dotazniku I a otazka ¢. 5 u dotazniku II.

Vyzkumna otizka ¢. 5: Je oblast vzdélavani a acinnosti vzdélavacich programu
soucasti hodnoceni zaméstnance a plani jeho rozvoje?

Hypotéza 4: Vedouci urednici zahrnuji oblast vzdélavani do pravidelnych
hodnoceni zaméstnanci. V dotaznikovém Setieni I se jednd o otazky ¢. 10 a 11,
u dotazniku II otazky €. 6 a 7. Vyzkumem chceme potvrdit nebo vyvratit domnénku, ze

dalsi vzdélavani Giedniki je soucasti systému jejich hodnoceni.
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5.2 Charakteristika cilové skupiny

Ur¢it cilovou skupinu pro dotaznikova Setfeni je dulezitou casti pfipravy vyzkumu.
Jelikoz predkladana prace ma za cil provést analyzu vzdélavacich potieb ufednikd, byl
urCen zakladni vyzkumny soubor ze zaméstnanci meésta Vysokého Myta, ktefi
vykonavaji spravni ¢innosti V samostatné nebo pienesené ptisobnosti a jsou tak ve smyslu
zakona o Ufednicich oznaCovani za Gfedniky nebo vedouci ufedniky. Z celkového poctu
108 zaméstnanci zafazenych do méstského ufadu je celkem 79 ufednikd, z toho

14 vedoucich Gfedniki (stav k 1. 1. 2021), graficky znazornéno na obr. 4.

Obr. 4: Struktura zaméstnanci zatazenych do Méstského ufadu Vysokého Myta

= vedouci Ufednici
= Urednici

neurednici

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Vzhledem Kk celkovému poctu ufedniki Méstského tfadu Vysokého Myta byl
do vyzkumu zafazen zékladni soubor respondent, tzn. viech 79 utednikti. Respondenti

byli rozdéleni do dvou souborti — soubor I ufednici, soubor II vedouci ufednici.

Vékovou kategorii respondentti znazoriiuje graf na obr. 5, kde z celkového poctu
37 uredniku, ktefi se zacastnili vyzkumu, je 15 respondentti ve vékové kategorii 46—55
let (41 %), dale pak 10 respondentt zastupuje vékovou kategorii 36—45 let (27 %), dalsich
9 kategorii nad 55 let (24 %), dva respondenti patii do kategorie 26-35let (5 %)
a jednoho zastupce kategorie do 25 let (3 %). Soubor vedoucich tfednikt tvofilo pét
respondentli vékové kategorie 46-55 let (50 %), tii vékové kategorie nad 55 let (30 %)
a dvé vekové kategorie 3645 let (20 %). Z uvedeného je ziejmé, ze cilova skupina

ufedniki vybrané organizace je nejvice zastoupena zaméstnanci ve véku 46-55 let.
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Obr. 5: Vékova kategorie respondentti
16
14
12
10

do 25 let 26-35 let 36-45 let 46-55 let nad 56 let

o N B O

M Gfednici M vedouci Urednici

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Na obr. 6 je graficky vyjadien podil zi¢astnénych respondenti dle doby vykonu prace
ufednika/vedouciho Ufednika. Na zéklad¢ zjisténych vysledki je ziejmé, Ze zakladni
soubor tvoii prevazné ufednici, ktefi jsou na uradé zaméstnani 11 let a vice, u vedoucich
ufedniki je nejpocetnéjsi skupina do péti let vykonu pozice vedouciho ufednika. Celkove
1ze pozitivné hodnotit skutecnost, Ze vyzkumu se ucastnili pfevazné ufednici s delSim
trvanim pracovniho poméru v dané instituci, protoZe mohou mit vétsi miru zkuSenosti
Vv oblasti svého vzdélavani. Celkem Sest Gfednikd uvedlo dobu zaméstnani do 5 let
(16 %) a ctyti vedouci utednici (40 %), dobu v rozmezi 6 az 10 let tvofi skupina péti
ufednikd (13 %) a jeden vedouci tGtednik (10 %), doba 11 az 15 let je zastoupena
10 ufedniky (27 %), zaméstnani v délce 16 az 20 let uvedlo 8 ufedniku (22 %) a dva
vedouci ufednici (20 %) a posledni skupina s délkou zaméstndni 21 let a vice

je zastoupena 8 uredniky (22 %) a 3 vedoucimi utfedniky (30 %).
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Obr. 6: Zastoupeni respondentii dle doby vykonu pozice
ufednika/vedouciho ufednika

do 5 let 6az 10 let 11az15let 16 az 20 let 21 let a vice

12
10

o N B O

M Urednici M vedouci Ufednici
Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Srovnani obou soubort z hlediska dosazené¢ho vzdélani respondentli vyjadiuje obr. 7.
Stiedoskolského vzdélani s maturitou dosahuje 24 ufednikt (65 %) a jeden vedouci
ufednik (10 %), vyssiho odborného vzdélani dva tuiednici (5 %), bakalaiského pét
ufedniki (14 %) a dva vedouci ufednici (20 %), magisterské nebo doktorské vzdélani
uvedlo 6 tfednikt (16 %) a 7 vedoucich ufednika (70 %). Z vysledku t¥idéni dle tohoto
kritéria vyplyva, zZe nejpocetnéjsi skupinou jsou Ufednici se stfedoskolskym vzdélanim

a skupinu vedoucich ufedniki zastupuji témet vyhradné vysokoskolsky vzdélani Gifednici.

Obr. 7: Dosazené vzd¢lani respondenti

30
25
20
15
10
5 B
0 — - . | .

s vOS§ Bc. Megr. a dokt.

M Ufednici M vedouci Ufednici

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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5.3 Metody vyzkumu

Pro zodpovézeni vyzkumnych otazek bylo nutné zvolit vhodnou formu sbéru primarnich
dat. Jako vhodna metoda byla zvolena metoda dotazovani, ktera se opira o vypovédi
respondentt. Byl zvolen kvantitativni vyzkum zalozeny na dedukci, kdy byly na zakladé
ziskanych teoretickych poznatkl stanoveny hypotézy, které byly pomoci vyzkumu
oveétovany. Skupina vyzkumného souboru byla zamérn¢ rozdélena na vedouci uredniky
a uredniky, a to z divodu, ze uloha vedoucich zaméstnancii je v systému vzdélavani
vyznamna praveé v oblasti analyzy uplatiovanych zpétnych vazeb a nasledné dalsi
identifikace vzdélavacich potteb. Pro ufedniky bylo zvoleno dotaznikové Setfeni a pro
skupinu vedoucich ufednikt strukturovany rozhovor. Z ditvodu restriktivnich omezeni
osobniho kontaktu v souvislosti s pandemii Covid-19 byla pivodné planovana metoda
strukturovaného rozhovoru s vedoucimi ufedniky nahrazena dotaznikovym Setfenim.
Ze stejného duvodu byla uptednostnéna elektronicka podoba dotazniku pied listinnou.
Oba dotazniky byly zpracovany v elektronické podobé ve webové aplikaci Click4Survey
(dostupna z: https://www.click4survey.cz/). Dotaznik I pro ufedniky (dle ptilohy A)
a dotaznik II (dle ptilohy B) pro vedouci tfedniky byl respondentiim zaslan na pracovni
e-mail sodkazem pro vyplnéni dotazniku a privodnim dopisem, ktery poskytl
respondentim zakladni informace o vyzkumu, jeho ucelu, zdGraznéni anonymity,
podekovani za jejich ochotu a ¢as vénovany prizkumu. Vedouci odbori byli o vyzkumu

pfedem informovani na porad¢ vedeni tajemnikem ufadu.

Nastrojem sbéru dat byly strukturované anonymni dotazniky vlastni konstrukce, jeden
pro vyzkumny soubor uiedniki (pfiloha A) a druhy uréeny vedoucim tfednikiim (ptiloha
B). Metoda dotaznikového Setfeni ma své vyhody i nevyhody. Mezi vyhody bezesporu
patii snazsi osloveni a ziskéni dostatecného mnozstvi respondentti, ispora ¢asu a naklada
na samotny sbér dat. Nevyhodou vSak je mira ochoty k jeho vyplnéni, ktera ovliviiuje
jejich navratnost. Anonymita dotazniku vétSinou vede k ziskani pravdivéjsich udaji,
ovSem jeji nevyhodou mize byt neodpovédné vypliovani (Chraska, 2007, s. 175). Pfi
sestavovani dotazniku je nutno respektovat urcita pravidla. Otazky by mély byt

formulovany srozumitelné, jednoznaéné a strucng. Stejné tak pokyny pro vyplnéni

by mély byt jasné formulovany. V dotaznikovém Setfeni bylo pouzito uzavienych
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a polouzavienych (polootevienych) otdzek. Vlastni dotaznikové Setfeni obsahovalo
u dotazniku I, ktery byl urcen ufedniktim, celkem 11 otazek, u dotazniku II pro vedouci
ufedniky celkem 10 otazek. Primérna doba vyplnéni obou dotazniki byla necelych
9 minut. Pfed realizaci dotaznikového Setfeni byl proveden piedvyzkum, kdy byly oba
typy dotaznikli poskytnuty vzorku Ctyt zaméstnancti, aby se ovéfila srozumitelnost otazek
a snizilo se tak riziko zkresleni vysledkli pro neporozuméni otazky respondentem.
Na zakladé tohoto ovéfeni byla u obou dotaznikti upravena jedna otazka pro moznost
vyplnit vice odpovédi a jedna otazka byla vypusténa upIné. Vyplnéni vSech otazek bylo
povinné. V tvodu dotazniku byly respondentiim polozeny otazky pro kategorizaci dat
dle v€kové skupiny respondenta, délky zaméstnani na pozici ufednika nebo vedouciho

uiednika a dosazeného stupné vzdélani.

Vyzkum je limitovan uzkym zaméfenim na konkrétni instituci vefejné spravy. Vysledna
zjisténi vychazeji z odpovédi tfednikti zaméstnanych méstem Vysokym Mytem a nelze
je proto zobecnit pro vS§echny ufedniky. Jsou reprezentativni pouze pro vybranou instituci
vefejné spravy, Samotné dotaznikové Setfeni vSak lze uplatnit i v jinych uzemné

samospravnych celcich podobného typu.

Po provedeném dotaznikovém Setieni a popisu systému vzdélavani ufednika v kapitole
4.2 ptedkladané prace, byla ze ziskanych dat zpracovana SWOT analyza, ktera poukazuje
na silné a slabé stranky, ptileZitosti a hrozby v oblasti vzdélavani Grednikti Méstského
uradu ve Vysokém Myté. Na zakladé interpretovanych vysledki a SWOT analyzy byla

navrzena doporuceni, kterymi lze ptispét k efektivité vzdélavani méstského uradu.

5.4 Vyzkum

Vyzkum probihal v obdobi od 18. 1. 2021 do 29. 1. 2021. Celkovy pocet respondent,
kterym byly dotazniky rozeslany ¢inil 79, z toho dotaznik I rozeslan 65 uiednikim,
dotaznik II rozesldn 14 vedoucim ufednikiim. Névratnost dotaznikii a ovéfeni jejich
uplnosti vyplnéni:
dotaznik I (0fednici) navratnost 57 %,

- dotaznik otevien 51x, vyzkum ukoncilo 37 respondenti, nedokoncilo 0osm

respondentul.
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dotaznik II (vedouci Gfednici) navratnost 71 %

- dotaznik otevien 12x, vyzkum ukonéilo 10 respondentti, nedokoncili dva

respondenti.

Primérna navratnost dotaznikovych Setfeni se pohybuje v rozmezi od 30 % do 60 %
(Chraska, 2007, s. 175). U dotazniku I se toto potvrdilo u dotazniku II byla navratnost
o néco vyssi, ale vzhledem k velikosti skupiny 14 vedoucich tfednikil ji nelze pfimo
vnimat jako vyznamnou. Navratnost dotaznikti mohla byt zaroven ovlivnéna i faktorem
trvajiciho nouzového stavu v souvislosti s vyskytem nemoci Covid-19 a vice respondentt
vyzkumného souboru Vv dobé probihajiciho vyzkumu nebylo na pracovisti ptitomno
zdivodu nemoci, karantény nebo oSetfovani c¢lena rodiny. K analyze vysledkt
dotaznikového Setfeni byly zatfazeny pouze dotazniky s ukoncenym vyzkumem (tj. 37
dotaznik I a 10 dotaznikt II). Dotazniky respondentt, ktefi nedokonéili vyzkumné
Setieni byly vyfazeny. Pro kategorizaci a kodovani dat bylo ¢asteéné vyuZito
automatizovaného zpracovani pomoci aplikace Click4Survey, ve které¢ byly dotazniky
vyplnovany. Pfifazenym otdzkam a variantdm odpovédi, byly pfidéleny ¢iselné hodnoty
tak, aby data mohla byt dale statisticky zpracovavédna a pievadéna do tabulkové nebo
grafické podoby. Ziskana data byla analyzovana a interpretovana deskriptivni statistikou
a jeji plné grafické znazornéni obsahuje pfiloha C piedkladané prace, obr. 1-21

atab. 1-21.

5.4.1 Interpretace vysledku

V této podkapitole jsou analyzovany a interpretovany vysledky pro ovefeni hypotéz, které
byly stanoveny na zdklad¢ vyzkumnych otazek. Otdzky jsou znaceny: potadové Eislo

otazky/typ dotazniku.

Hypotéza 1: Vzdélavaci potieby ufedniku vychazi z jejich individualnich potreb.
Vyzkumem chceme potvrdit nebo vyvratit domnénku, Ze zaméstnavatel vychazi
pfi identifikaci potteb vzdélavani predev§Sim z individudlnich potfeb ufedniki.
V praktickém vyzkumu jsou k této hypotéze vénovany otazky dotazniku I ¢. 1, 2, 3, 4, 5,
6, 7, 8 a dotazniku II otazky €. 1, 2, 3, 4.
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Otazka ¢&. 1/I. Poskytuje Viam zaméstnavatel dostatecné informace o systému

a moznostech dalsiho vzdélavani a ucasti na nem?

Ugelem otazky bylo zjistit, zda zaméstnanci maji od zaméstnavatele dostatek informaci
o systému vzdélavani, coz je vstupni informace pro posouzeni, zda se urfednik muize
ucastnit vzdelavani a podilet se na identifikaci svych vzdélavacich potteb. Dle vysledka
odpovédélo ano 21 respondenti (57 %), celkem 13 ufednikl spiSe ano (35 %), spiSe ne
tii Gfednici (8 %). Z uvedeného vyplyva, ze dostate¢né informace ma 92 % respondentd,

a tudiz zaméstnanci jsou dostate¢né¢ o moznostech vzdélavani informovani.
Otazka ¢. 2/1: Odpovida soucasné vzdélavani u zaméstnavatele Vasim potiebam?

Vzdélavaci potieby by mély vychdzet z potieb zaméstnancii, a proto byla zvolena i tato
otazka, kterou se snazime zjistit, jak problematiku vnimaji sami ufednici. Nejcastéjsi
odpovédi bylo spise ano, kterou zvolilo 18 ufednikd (49 %), 12 ufednikd uvedlo ano
(32 %) a 7 Gfednikd ne (19 %). Vysledné lze hodnotit, Zze 81 % tfednikd se vyjadiilo

pozitivné a shledavaji, Ze soucasny vzdélavaci systém odpovida jejich potfebam.

Otazka €. 3/1: Odpovida soucasny systém vzdélavani zaméstnavatele pozadavkiim zdkona

o urednicich?

Otazka poukazuje na specifika vzdélavani ufednikd a zamétuje se na oblast povinnosti
stanovenym zdkonem o Ufednicich. Celkem 21 respondentt (57 %) odpovédélo ano,
13 (35 %) spiSe ano, dva (5 %) spise ne a pouze jeden uvedl ne (3 %). Lze tedy usuzovat,
7ze zaméstnavatel v 92 % napliuje vzd€lavani ufednikd dle zakonnych norem,
coz prokazuje i studium poskytnuté interni dokumentace a popis stavajiciho systému

vzdélavani vybraného izemné samospravného celku.

Otazka ¢&. 4/l: Soucasny systém vzdélavani zaméstnavatele Vam poskytuje rozvoj
predevsim: zde mél Gfednik na vybér ze sedmi oblasti vzdélavani nebo moznost uvést

jiné.

Jednalo se o polootevienou otazku, ve které méli ufednici uvést maximalné Ctyfi pro

vvvvvv

odpoveédi (37 %) ziskala oblast odbornych znalosti nutnych k vykonu prace, 14 odpovédi

(17 %) dovednosti efektivni komunikace, znalosti v oblasti elektronizace vefejné spravy
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byly uvedeny v poc¢tu 12 (14 %) a dovednosti asertivniho jednani taktéz 12 (14 %),
celkem 9 (10 %) dovednosti zvladani konfliktd, Sest odpovédi (7 %) dovednosti v praci
s technologiemi a jednu (1 %) vzdélavani zaméfené na tymovou spolupraci. Zamérem
bylo zjistit ¢tyfi nejzakladnéjsi oblasti poskytovaného vzdélavani. Dle ziskanych dat jsou
ufednikim poskytovany odborné znalosti nutné k vykonu prace (tzn. legislativni
ptedpisy, odborné poznatky z praxe), znalosti nutné pro elektronizaci vefejné spravy

a z jemnych dovednosti pak dovednosti efektivni komunikace a asertivniho jednani.
Otazka ¢. 5/1: Byly pro Vas absolvované vzdélavaci aktivity prinosem?

Tato otazka navazuje na piedchozi otazku 4/l a tyka se poskytovanych vzdélavacich
aktivit a miry jejich pfinosu ufednikim. Zamérem otdzky je zjistit, zda zaméstnanci
vnimaji tyto oblasti vzdélavani za piinosné, ¢i nikoliv. Celkem 22 (59 %) uiednikt uvedlo
spise ano, 10 ufednikt (27 %) ano a pouze pét (14 %) odpovédélo spise ne. Z vysledka

je patrné, ze 86 % urednikl povazuje vzdélavaci aktivity za piinosné.

Otazka ¢. 6/l Uvedte, prosim, jakym zpiisobem jsou VasSe vzdélavaci potireby

identifikovany (zjistovany).

Otazka byla postavena na principu bodového ohodnoceni, kterym ufednik vyjadiil miru
zastoupeni zpisobu identifikace jeho vzdélavacich potieb. Zaméstnanec mél rozdélil 100
bodti mezi pét zpuisobt identifikace vzd&lavacich potieb. Ugelem bylo zjistit, jakym
nejcastéj$im zpiisobem jsou potieby vzdélavani uplatiiovany. Nejvyssi pocet 1665 bodi
(45 %) respondenti ptidélili moznosti, kdy zaméstnavatel vychazi z popisu pracovniho
mista a naplné prace, 831 bodl (22 %) bylo ptidéleno vlastnim pozadavkim a nazorim
samotného ufednika, 652 bodu (18 %) ptid¢€lili ufednici zpasobu, kdy je identifikace
provadéna piimym nadfizenym, ktery hodnoti vykon prace Gifednika, 166 bodi (4 %) bylo
ptidéleno zpusobu, kdy identifikace vychazi z hodnoticich pohovord a 386 boda (10 %)
respondentll patii do skupiny, kdy nejsou vzdélavaci potiteby zjisStovany vibec.
Z vysledkt je patrné, ze identifikace potieb je nejcastéji stanovovana zaméstnavatelem,
ktery vychazi priméarné z popisu pracovniho mista a naplné prace, pfima ucast samotnych
ufednikl je o polovinu nizsi. V 10 %, jak sami ufednici uvadéji, nejsou jejich potieby

vzdelavani zjistovany.
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Otazka ¢. 7/: Uvedte, prosim, znalosti a dovednosti, ve kterych byste se rad/a

vzdélaval/a.

V této otdzce sméioval pozadavek na ufedniky, aby se vyjadfili obdobnym zpiisobem
k oblastem vzdélavani, ve kterych by se sami radi vzdélavali. Bylo zde pfeddefinovano
6 zakladnich okruhii vzdélavani a zaroven jim byla ddna moznost zaskrtnout volbu ,,jiné*.
Nejvice bodu 2150 (58 %) ziskala odpovéd’, Ze se chtéji vzdélavat v odbornych
znalostech, které vyzaduje jejich profese, 528 bodu (14 %) ptidélili oblasti prace
s technologiemi, 446 bodi (12 %) vyjadiuje potiebu vzdélavat se v mékkych
dovednostech, kterymi jsou efektivni komunikace, asertivita, zvladani konflikt, 395

bodl (11 %) veénovali elektronizaci vetejné spravy, 128 bodl (4 %) ptfidé€lili jinym

Vv

Otazka €. 8/1: Jaké metody vzdélavani Vam vyhovuji nejvice?

V této otdzce meéli Ufednici moznost vybrat a sefadit metody dle oblibenosti
od nejpfinosnéjsi po nejméné piinosnou. Za nejpiinosnéjsi metodu uvedli prednasku
lektora (22 %), druhou nejvhodnéjsi metodu oznacili prezentaci kombinovanou
s praktickymi poznatky (20 %), tfeti trénink (13 %), ¢tvrtou v pofadi oznacili sdileni
poznatkli v ramci organizace (12 %), dale pak nasleduji porady (10 %), webinate (9 %),
e-learning (8 %) a na posledni osmé pozici je samostudium (6 %). Vysledky ukazuji,
Ze 1 pres soucasné hojné vyuzivané elektronické metody vzdélavani, patii e-learning
a webinafe k malo oblibenym metodam a ufednici stale preferuji osobni kontakt
S vyuCujicim s moZznosti preddvani vlastnich zkuSenosti. Nejméné preferované
samostudium tyto vysledky pouze potvrzuje, protoze i e-learning je jistou formou

samostudia.

Otazka ¢. 1/1l: Odpovida soucasny systém vzdelavani zaméstnavatele pracovnim

i vzdélavacim potrebam zaméstnancii?

Otazka byla sméfovana na podobnou problematiku jako u ufednikd, ov§em z pohledu
vedoucich, kteti odpovidaji za tvorbu vzdélavacich planti podfizenych tfednikl. Celkem
5 vedoucich ttednik odpovédélo ano (50 %), dva spise ano (20 %) a tfi spise ne (30 %).
Celkem 70 % vedoucich tfednikti povazuje stavajici systém vzdélavani u zaméstnavatele

za odpovidajici potfebam zameéstnanct.
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Otazka ¢. 2/11: Odpovida soucasny systém vzdelavani zaméstnavatele pozadavkiim zakona

o urednicich?

Otazka je shodna s otdzkou €. 3 dotazniku I (Gfedniki). Celkem 9 vedoucich ufednikt
(90 %) odpovédélo ano, pouze jeden vedouci ufednich odpovédél spise ano (10 %).

Odpoved’ spise ne, a ne nezvolil zadny z respondentt.

Otazka ¢. 3/ll: Uvedte, prosim, jakym zpiisobem jsou vzdélavaci potreby uredniki

identifikovany (zjistovany).

Vedouci ufednici méli, stejné jako ufednici, rozdélit 100 bodi mezi pét zakladnich
zpisobil identifikace vzdé€lavacich potieb. Otdzka tak davala vedoucim ufednikiim
moznost vyjadfit miru zplsobu zjiStovani vzd€lavacich potieb u podfizenych
zaméstnancl. Nejvyssi pocet 467 bodu (47 %) byl piridélen odpovedi, kdy vedouci
ufednik vychazi z popisu pracovniho mista a naplné prace, 393 bodi (39 %) na zaklade
nazorl a pozadavki Gfednika, 72 bodl (7 %) na zakladé hodnoticiho pohovoru a diskusi
s tfednikem, 64 bodu (6 %) dali vedouci Gfednici moZnosti, kdy sami urcuji vzdélavani

Ze nejsou zjiStovany.

Otazka ¢. 4/ll: Ohodnotte oblasti vzdélavani podle preferenci, pricemz vychdzejte

ze zkuSenosti na Vami rizeném pracovisti.

Obdobn¢ jako Vv otazce ¢. 3/l vedouci ufednici rozdélovali celkovych 100 bodu
do jednotlivych oblasti vzdélavani dle preferenci na jimi fizeném pracovisti. NejvysSim
skore 415 bodi (42 %) ohodnotili vedouci tfednici odborné znalosti vztahujici
se k vykonu prace Gfednika, druhou nejpreferovangjsi oblast vzdélavani v elektronizaci
vetejné spravy ohodnotili 165 body (16 %), 128 bodu (13 %) piidé€lili vzdélavani v oblasti
dovednosti pfi praci s technologiemi, 122 bodl (12 %) patii mékkym dovednostem
zaméfenym na efektivni komunikaci, asertivitu, zvladani konflikt, 121 boda (12 %)
pridélili jinym oblastem vzdélavani a vzdé€lavani v dovednostech tymové spoluprace bylo

ptifazeno celkem 49 bodu (5 %).
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Hypotéza 2: Zaméstnavatel zajiStuje vedoucim urednikim dalsi vzdélavani
v manaZerskych dovednostech a napliiuje jejich potieby manaZerského vzdélavani.
Vyzkumem chceme potvrdit nebo vyvratit domnénku, Ze zaméstnavatel podporuje
u vedoucich ufedniki manazerské vzdélavani, které mize ovliviiovat jejich vysledky
v fizeni lidskych zdrojii. Pro zodpovézeni hypotézy byly v dotazniku II zvoleny otazky
¢. 8,9, 10.

Otazka ¢. 8/11: Jak je, podle Vas, manazerské vzdeélavani pro praci vedouciho urednika

potiebné?

Vedouci ufednici méli v uzaviené otdzce zvolit jeden ze tii stupiii dileZzitosti
manazerského vzdélavani. Celkem sedm (70 %) vedoucich ufedniki povazuje
manazerské vzdélavani za dulezité a chtéji se v této oblasti dale rozvijet, dalsi tii (30 %)
uvedli, Ze jde o pfeceniovanou oblast vzdélavani, ale souhlasi s ndzorem, ze zaklady jsou
nutné. Z vysledku vyplynulo, Ze vétSina vedoucich tufednikd povazuje vzdélavani

v manazerskych dovednostech za piinosné a vnimaji ho jako potiebné.

Otazka ¢. 9/NN. Zajistuje Vam zaméstnavatel jako vedoucimu urednikovi vzdélavani

vV manazerskych dovednostech?

Tato otazka byla uzaviena a polovina dotazanych zvolila odpoveéd’ ano a druhé polovina
ne. V navaznosti na piedchozi otdzku potfeby manazerského vzdélani lze usuzovat,

Ze je tato potieba vzdélavani napliiovana u vedoucich zaméstnancl pouze ¢astecné.

Otazka €. 10/11: Jaké manazerské dovednosti a znalosti byste chtél/a posilit, ziskat?

Jednalo se o polouzavienou otdzku s moZnosti libovolného poctu odpovédi predem
preddefinovanych oblasti vzdélavani s moznosti uvedeni jiné. Podle vysledkli nejvice
zajima vedouci ufedniky age management (20 %), shodné pak oblast manazerské
komunikace (14 %), osobni efektivita (14 %) a oblasti hodnoceni zamé&stnance a jeho
motivace (14 %), které byly zvoleny 5x, 4x koucink (11 %) a shodné i dusevni hygiena
(11 %), 3x mentoring (10 %), firemni kultura 2x (6 %) a odpovéd’ jiné nebyla zvolena

zadnym z respondenti stejné tak jako oblast pracovniho préva.
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Hypotéza 3: U vzdélavacich aktivit se od zaméstnanci vyZaduje zpétna vazba.
Vyzkumem chceme potvrdit nebo vyvratit domnénku, Ze zpétna vazba v organizaci
je vyzadovéna. V dotaznikovém Setfeni jsou pro tuto hypotézu otdzka dotazniku I €. 9,

u dotazniku II pak otazka €. 5.

Otazka ¢. 9/1: Jakou zpétnou vazbu k absolvovanym vzdéldavacim akcim od Vas primy

nadrizeny vyzaduje?

Ugelem této otazky je zjistit jaké zpétné vazby jsou v instituci vyzadovany. Utednici méli
moznost zaskrtnout maximalné dvé z moznych odpovédi. Nejvyssi zastoupeni 18
odpovédi (35 %) byl pozadavek tstniho shrnuti, 13krat (25 %) bylo uvedeno, ze zpétna
vazba neni vyZzadovana, 11krat (22 %) bylo uvedeno, Ze vedouci si ovéfuje ziskané
znalosti v praxi, kdy hodnoti zlepSeni vykonu a zvladani problematickych situaci
au 9 odpovédi (18 %) je vedoucim vyzadovana prezentace pro ostatni kolegy. Pisemnou
zpravu jako zpétnou vazbu neuvedl zadny z respondenti, z ¢ehoz |ze usuzovat, ze neni

vibec v organizaci tato forma zpétné vazby vyzadovana.

Otazka ¢&. S/ Jakou zpétnou vazbu K absolvovanym vzdélavacim akcim od svych

podrizenych vyzadujete?

Respondentim tato otdzka nabidla moznost oznacit maximalné¢ dvé zuzavienych
odpovédi. Nejcastéji vedouci Ufednici oznacili odpovéd’ ,,sta¢i mi Ustni vyjadieni®
9x (45 %), druhou nejcastéjsi zpétnou vazbou je prezentace pred ostatnimi kolegy 4x (20
%) a 3x (15 %) byla oznaéena zpétna vazba formou ovéfeni ziskanych znalosti v praxi
V navaznosti na hodnoceni zaméstnance. Pisemna zprava nebyla respondenty oznacena

ani jednou a stejn¢ tak nebyla oznacena odpovéd’, Ze zpétné vazby nejsou vyzadovany.

Hypotéza 4: Vedouci urednici zahrnuji oblast vzdélavani do pravidelnych
hodnoceni zaméstnanci. V dotaznikovém Setieni I se jednd o otazky ¢. 10 a 11,
u dotazniku II otazky €. 6 a 7. Vyzkumem chceme potvrdit nebo vyvratit domnénku,

ze dal$i vzdélavani ufedniki je soucasti systému jejich hodnoceni.
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Otazka ¢. 10/1: Je téma Vaseho kontinudlniho vzdélavani a odborného rozvoje

zahrnovano do pravidelnych hodnoceni?

Jedna se o uzavienou otazku na kterou 20 ufednikl (54 %) odpovédélo ne a 17 (46 %)
odpovédélo, ze ano. Z vysledku je ziejmé, ze ani ne u poloviny Gfednik je oblast dalsiho

vzdélavani zahrnovana do jejich hodnoceni.
Otazka ¢. 11/1: Jaky vliv ma dalsi vzdélavani na Vas pracovni vykon?

Otazka se dotyka tématu vzdélavani jako mozného motiva¢niho nastroje pro praci
vedoucich ufednikti. Celkem 27 (73 %) ufednikd odpovéde€lo, ze vyuzivaji ziskané
znalosti a dovednosti v praxi, sedm (19 %) pfili§ vyznam vzdélavani nevnima a berou jej
jako nutnost, pouze tii (8 %) jej vnimaji jako motivacni, vyznamny a pozitivni, zadny
z respondentti neoznaCil odpovéd, ze nabizené kurzy neodrazeji potieby praxe

a je demotivujici.
Otazka €. 6/11: Je dalsi vzdelavani a odborny rozvoj urednika soucdsti jeho hodnoceni?

Vedoucim Ufednikiim byla zadana uzaviena otdzka, na kterou odpovédélo 9 vedoucich
ufedniki ano (90 %) a pouze jeden (10 %) odpovedél, Ze ne. V porovnani s obdobou této
otazky u urednikd ¢. 10/1, kde ufednici vyjadiili ano pouze ve 46 % lze hodnotit rizny

pohled vhimani obou stran na shodnou problematiku.

Otéazka ¢. 7/11: Jaky viiv ma dalsi vzdélavani a odborny rozvoj na kvalitu prace a pracovni

vykon urednika?

Celkem pét vedoucich ufedniki (50 %) povazuje dalsi vzdélavani tfednika za nutné
K rozsifovani dovednosti a znalosti v praxi, dal$i ¢étyfi (40 %) uvedli nezbytné pro udrzeni
kvality a vykon prace a pouze jeden vedouci Ufednik (10 %) vnima, ze muize mit
vyznamny, pozitivni a motivujici vliv. Demotivujici ani jiné nebylo respondenty

vyplnéno.
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5.4.2 Diskuse

V piedchozi podkapitole byla interpretovana primarni data ziskana dotaznikovym
Setfenim ve vybraném tizemné samospravném celku mésté Vysokém Myté. Tato Cast
na ni navazuje, vyhodnocuje a diskutuje vysledky stanovenych vyzkumnych otazek.

Zaroven predklada shrnuti véetné dalSich doporuceni.

4

Vyzkumna otazka ¢. 1: Jsou poti‘eby vzdélavani aiedniku identifikovany s ohledem

na jejich individualni potieby?

Z vysledkli dotaznikového Setfeni vyplynula dostate¢na informovanost ufednikl
o systému vzdelavani a jejich moznostech dale se profesné rozvijet i pfesto, ze mésto
nema samostatné¢ upraveny systém vzdélavani wvnitinim ptedpisem. Z pohledu
identifikace potfeby vzdélavani ufednika jde o pozitivni vysledek, ktery poskytuje
zaméstnancim moznost podilet se na svém vzdélavani a mit o ném piehled. Vedouci
zaméstnanci oznacili v 70 % soucasny systém vzdélavani za odpovidajici potiebam
vzdélavani ufedniktl a samotni ufednici tuto hodnotu potvrzuji celkem v 81 % kladnych

odpovedi.

Identifikace potteby vzdelavani ufednika je jednou ze stézejnich oblasti systému
vzdélavani. Dle Hronika (2007, s 135-140) jsou pro analyzu individudlnich potieb
dilezité tfi zdroje informaci, které zaméstnavatel miZe zjistit z potfeby samotnych
zaméstnancl, pozadavkl plynouci z popisu pracovniho mista spolu s naplni prace, nebo
na zaklad¢ planovaného profesniho rozvoje zaméstnance. Otazky ¢. 3/1 a 6/I byly
zaméfeny pravé na tuto oblast analyzy. Pfi porovnani odpovédi respondentl ze souboru
ufednikl v otazce €. 3/1 a odpovédi respondentll souboru vedoucich ufednikil v otdzce
¢. 6/I1 mizeme sledovat nékteré rozdily ve zptisobu jakym jsou vzdélavaci potieby
ufednika identifikovany (obr. 8). Nejvétsi shoda mezi obéma skupinami je V mife
uplatnéni pfistupu, kdy zaméstnavatel vychazi pii identifikaci vzdélavacich potieb
Z popisu pracovniho mista a pracovnich ¢innosti, u vedoucich tfednika ¢ini podil 47 %
a u ufednikti 45 %. Miru zapojeni samotného ufednika do procesu identifikace
vzdélavacich potfeb vnimaji vice vedouci zaméstnanci (39 %) nez samotni Gfednici

(22 %). Ti naopak uvadeji vyssi podil rozhodovani o vzdélavacich potiebach jejich
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nadiizenymi (18 %), ktery u vedoucich ufednikd ¢inil pouze 6 % celku. Nazorova
neshoda mezi obéma vyzkumnymi soubory je i v odpovédi, zda vitbec jsou vzdélavaci
potieby zjistovany, kdy u vedoucich Cini podil 1 % a u ufednikt byla shodna odpoved’
zaznamenana u 10 % respondentd. Zjistovani potieb na zaklad¢ hodnoticiho pohovoru
je vyjadfeno mirou 4 % u ufednikti a 7 % u vedoucich ufednikt. Z vysledki vyplyva,
ze vzdelavaci potteby jsou pravdépodobné identifikovany predevSim zameéstnavatelem
na zaklad¢ popisu pracovniho mista a pracovni népln¢ a zaméstnanec ma v procesu

uréitou miru osobni ucasti.

Obr. 8: Identifikace vzdélavacich potieb

zaméstnavatel vychazi z popisu pracovniho
mista a ndplné prace

na zakladé pozadavku a nazord zaméstnance &

na zékladé pozadavki pfimého nadfizeného,
ktery hodnoti Vas vykon prace

na zakladé hodnoticiho pohovoru s pfimym
nadfizenym

vzdélavaci potfeby nejsou zjistovény

o

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

B Ufednici ® vedouci Ufednici

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

K potvrzeni skutecnosti, zda zaméstnavatel prostfednictvim vedoucich zaméstnanct
reflektuje individualni potieby vzdélavani ufednikii byly pouzity vysledky otazky ¢. 4/1,
5/1, 7/1 a 4/11. Utednici v otazce, jaké odborné znalosti ¢&i dovednosti jim soudasny systém
vzdé€lavani poskytuje nejcastéji uvedli odborné znalosti nutné k vykonu prace (37 %),
druhou nejcastéjsi oblasti je efektivni komunikace (16 %), dale pak jsou ve shodé
dovednosti v elektronizaci vetrejné spravy (14 %) a dovednosti asertivniho jednani
(14 %). Pokud bychom tuto otazku pievedli na soft skills a hard skills pak dojdeme
k poméru 42:58 %. V otazce piinosu absolvovanych vzdélavacich aktivit vyjadiilo
uplnou nebo ¢astecnou spokojenost celkem 32 urednikl a pouze pét Grednikd vyjadiilo
castecnou nespokojenost, coz lze povazovat za pozitivni znak soucasného systému

vzdélavani tredniki.

-B5 -



Dalsim srovnanim, kterym lze potvrdit nebo vyvratit hypotézu ¢. 1, jsou preference
vzdelavani z pohledu ufednika a vedouciho ufednika. V otdzce preferovanych oblasti
vzdélavani Ufednikii dochazi pfi srovnani odpovédi u obou vyzkumnych soubora
k vysledkiim s nékterymi odchylkami. Ob¢ skupiny nejvice preferuji odborné znalosti
vztahujici se k vykonu profese, za druhou preferovanou oblast vedouci zaméstnanci
povazuji dovednosti souvisejici s elektronizaci vefejné spravy, na rozdil od nich ufednici
vice preferuji praci s technologiemi. Soft skills vice preferuji ufednici nez vedouci

ufednici.

Pokud se ziskana data o preferovaném a poskytovaném vzdé¢lavani prevedou do grafické
prstencové podoby, tak jak je to na obr. 9, lze zfeteln¢ vidét, ze zajem ufednikid
o vzdélavani soft skills je nizsi, nez dosud poskytované a naopak vice preferuji ziskavani
odbornych znalosti vztahujici se k vykonu prace. Obdobné je tomu u technickych
dovednosti, které vice preferuji nez vzdélavanim souvisejicim s elektronizaci vetejné

spravy.

Obr. 9: Srovnani poskytovaného vzdélavani s preferovanym z
pohledu tfednika

odborné znalosti
vztahujici se k vykonu
profese

prace s technologiemi
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tymova spoluprace spravy (spisova sluzba,
napfic organizaci datové schranky, e-
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efektivni komunikace,
asertivita, zvladani
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

-56 -



Z otazky, ktera byla zaméfena na upiednostiiované metody vzdélavani vyplynulo,
ze Uiednici nejvice preferuji prednasku lektora a druhou nejcastéjsi metodou je prezentace
kombinovana s praktickymi poznatky, coz naznacuje piistup ufedniki ke vzdélavani
pievazné v roli pasivnich posluchact. Tteti metodou v potfadi oblibenosti je trénink
a ctvrtou sdileni poznatkl v rdmci pracovisté. Pravé sdileni poznatkd na pracovisti,
predavani informaci a zkuSenosti, setkavani se je zndmkou toho, Ze rozviji koncept ucici
se organizace, tak jak uvadi Lazarova (2012, [online]). Také Hronik (2007, s. 59) vnima
tyto vnitini procesy za dulezité¢ a hovoii o odstraiiovani bariér a vétsi otevienosti mezi

zameéstnanci.

r

Vyzkumna otazka €. 2: Odpovida vzdélavani urednika zakonnym pozZadavkim?

Soulad stavajiciho systému vzdélavani se zdkonnymi pozadavky, které jsou kladeny
na uredniky, hodnoti Gtednici kladn€ v 88 %, coz potvrzuji i vedouci ufednici. Vysledek
lze potvrdit zjiSténim studia interni dokumentace a popisu stavajiciho systému vzdélavani

uzemné samospravného celku v kapitole 4 predkladané prace.

Z celkového posouzeni vysledk téchto otdzek a popsaného systému vzdélavani
ve vybrané instituci miizeme odvodit, Ze je v organizaci provadéna identifikace potieby
vzdelavani prevazné na zakladé popisu pracovniho mista a jsou zohlediiovany i nazory
a podnéty od samotnych ufednikt a pravdépodobné odpovida jejich individualnim

potiebam. Hladina alfa 95% shody vsak nebyla u Zadné z otazek potvrzena.

Na zaklad¢ vysledkt dotaznikového Setfeni k zodpovézeni vyzkumné otazky ¢. 1 a €. 2
nelze tedy ptijmout zavér k potvrzeni hypotézy, ze vzdelavaci potieby ufednikd vychazi

z jejich individudlnich potieb.

Vyzkumna otazka ¢. 3: Je vedoucim urednikim poskytoviano vzdélavani

v manaZerskych dovednostech?

Stfedni management méstského Gfadu tvoii vedouci Ufednici, ktefi se podileji na fizeni
lidskych zdrojh. Jejich manaZerské vzdélavani by mélo byt nedilnou soucésti rozvoje
vzdélavani v organizaci a vzdélavani ufednikli. Z tohoto divodu se vyzkum zaméfil

1 na otdzku manazerskych potieb vzdélavani, které by mélo byt dilezitou soucasti prace
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vedoucich ufednikii. Z vyhodnoceni dotaznikového Setieni otazek ¢. 8/II, 9/I1 a 10/11
vyplynulo, ze potfebu vzdélavat se v manazerskych dovednostech vnima za dulezitou
70 % vedoucich Uufednikli. Nejvétsi zdjem projevuji o manazerské vzdélavani
Vv oblastiage managementu, dale preferuji vzdélavani zaméfeni na hodnoceni
zaméstnance a jeho motivaci, osobni efektivitu a komunikaci. Polovina tfednikl uvadi,
Zze jim je manazerské vzdélavani zaméstnavatelem zajistovano, druhd polovina
respondentti uvadi zapornou odpovéd’. Z vysledki dotaznikového Setieni tedy nelze
jednoznacné potvrdit nebo vyvratit hypotézu, zda jsou potieby manazerského vzdélavani
u vedoucich ufednikd napliovany. Za pozitivni l1ze povazovat zajem vedoucich ufednikt
o vzdélavani v manazerskych dovednostech a tento vysledek muze byt pro

zaméstnavatele podnétny pii identifikaci jejich vzdélavacich potieb.

Vyzkumna otiazka ¢ 4: Je od zaméstnanci vyZadovana zpétna vazba

k absolvovanym vzdélavacim aktivitam?

Uplatnovani zpétnych vazeb by mélo byt soucasti posledni etapy systematického procesu
vzdélavani, ktery ma za cil vyhodnotit pfinosy vzdélavani vici vynaloZzenym nékladim,
a to at’ uz po strance financni, tak i pfinosu pro jedince a nasledné organizaci. Jednim
z dil¢ich krokti vyhodnoceni vzd€lavani je zjistit zpétnou vazbu od zaméstnance
nejvhodnéjsi formou. Dle Koubka (2007, s. 274-276) je po ukonceni vzdélavani vhodné
pozadovat na Ucastnikovi, tedy zaméstnanci, vyjadieni napf. spokojenosti s lektorem,
obsahovou strankou, zplisobem prezentace apod. Dalsi soucasti mize byt predavani
ziskanych poznatki na interni Grovni, sledovani dopadu zmén na chovani nebo vykon.
Jak jiZ bylo v pfedkladané praci zminéno, 1ze zvolit rizné metody a pfistupy k hodnoceni
vzdelavani. Pro ziskani alespon zakladniho ptehledu, zda je ve vybrané instituci vetejné
spravy po ufednicich vyzadovana zpétna vazba, byla v dotaznikovém Setfeni zahrnuta
otazka €. 9 v dotazniku I. a otazka €. 5 v dotazniku II. Z vysledkti vyplyva, Ze celkem
65 % ufedniki a 100 % vedoucich ufednikti potvrdilo uplatiiovani zpétné vazby.
Nejcastejsi odpovedi bylo od ufedniki tstni vyjadieni vedoucimu afednikovi (49 %), coz
potvrzuji i vedouci ufednici (45 %). Z pohledu ufednikd bylo druhou uplatiiovanou
zpétnou vazbou oveéfovani a hodnoceni zlepSeni vykonu a tfetim zplisobem je prezentace
pied kolegy. U vedoucich ufednikti bylo pofadi opacné. Pisemné zpétné vazby nepotvrdil

zadny z uiednikl ani vedoucich ufednikl. Z celkového poctu odpovédi také vyplynulo,
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ze 14 turednikd volilo dvé odpovédi a 23 zvolilo pouze jednu odpovéd’, u vedoucich

ufedniki volilo dvé odpovédi Sest respondentil a Ctyti z nich pouze jednu.

Vysledky dotaznikového Setfeni poukazuji na nejednotnost pozadovanych zpétnych
vazeb od zaméstnanci, ktefi vzdélavaci aktivity absolvuji a pfevaZzuje pouze ustni shrnuti,
které lze, z pohledu vyhodnoceni, jen obtizn¢ analyzovat a porovnavat vaci
vynaloZzenému Usili a nakladim. Vsichni vedouci tGfednici uvedli (100 %), Ze je zpétna
vazba vyzadovana. Vzhledem k vysledku druhé skupiny respondentt, kdy se 35 %

ufednikl vyjadtilo, Ze zpétna vazba se nepozaduje, nelze piijmout ani hypotézu ¢. 3.
Vyzkumna otizka €. 5: Je oblast vzdélavani a acinnosti vzdélavacich programu
soucasti hodnoceni zaméstnance a plant jeho rozvoje?

Cilem posledni vyzkumné otazky bylo zjistit, zda vedouci Gfednici zahrnuji vzdélavani

do hodnoceni zaméstnance a plant jejich rozvoje.

Vysledky dotaznikového Setfeni ukazaly, Zze u vice nez poloviny ufednikli (54 %)
se oblast vzdélavani do jejich hodnoceni viibec nezahrnuje. Takovy vysledek nasvédcuje
tomu, Ze vice jak s polovinou Ufednikil neni diskutovdna otdzka jejich dalSiho vzdélavani
a rozvojového planu v ramci jejich hodnoceni. Vedouci tfednici naopak vétSinove
(90 %) uvadéji, ze vzdelavani zahrnuji do hodnoceni zaméstnance. Srovnani obou skupin

respondentli je zobrazeno graficky na obr. 10.

Obr. 10: Vzdélavani jako soucast hodnoceni ufednika

ano

ne —
0 5 10 15 2

H Gfednik M vedouci Urednik

0 25

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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U odpovédi respondentll v otdzce vlivu vzdélavani na jejich pracovni vykon pouze 8 %
ufednik® uvedlo oblast dalsiho vzdélavani jako motivaéni a pozitivni, vétSina jej vnima
dilezitym pro praxi (73 %) a ostatni ho vnimaji jako nutnost. Pro vedouci tfedniky
je vzdélavani podiizenych nutné k rozsifovani znalosti a dovednosti v praxi (50 %), pouze
jeden vedouci ufednik vnima vzdélavani jako soucast motivace a vyznamného vlivu na
vykon prace, ostatni (40 %) jej povazuji za nutnost pro udrzeni kvality a vykonu prace.
Hodnoceni zaméstnance je dilezitou soucasti fizeni lidskych zdrojii, obéma stranam
poskytuje prostor pro diskusi o tématech nejen vykonnostnich, ale 1 moznostech
budouciho rozvoje zaméstnance a zvysSovani jeho flexibility. Z vysledkt 1ze usuzovat,
ze odpovédi skupin se liSi a pravdépodobné ne vzdy je oblast vzdélavani soucasti
hodnoceni tfednika. Hladina vyznamnosti alfa 95 % nebyla ani u této hypotézy
prokazéana a nelze ptfijmout zavér hypotézy, Ze oblast vzdélavani a G€innosti vzdélavacich

programt je soucasti hodnoceni zaméstnance a planti jeho rozvoje.

1.4.3 SWOT analyza

Tureckiova (2004, s. 89-92) uvadi, ze zaméstnavatelé vyuzivaji rlznych ptistupti
ke vzdélavani. Za nejvhodné&jsi povazuje jeho propojeni se strategickymi cili, coZ €ini
firemni vzdélavani efektivnéj$i a vice rozviji koncept ucici se organizace. Systém
vzdélavani tUfednikli zafazenych do Méstského uradu Vysokého Myta funguje
na principech zazitych postuptl, které nejsou bliZe specifikovany a samostatn€ upraveny
vnitinim  pfedpisem. Pravdépodobné je vice uplatiiovan pfistup zaméteny
na zajistovani a organizovani jednotlivych vzdélavacich aktivit pro zaméstnance dle
popisu pracovnich ¢innosti, ktery vykazuje nizsi podil dalSich pfistupt ke zjistovani
vzdé¢lavacich potieb a jejich vyhodnoceni. Z vysledkl predkladané prace byla definovana
SWOT analyza (obr. 11), ktera je zamétena na vnitini a vnéjsi prostiedi oblasti dal§iho

vzdélavani uredniku.
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Obr. 11: SWOT analyza
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

5.4.3 Navrhy a doporuceni

V navaznosti na dotaznikové Setfeni a SWOT analyzu byla vymezena doporuceni, diky

nimz by mohl zaméstnavatel minimalizovat slabé stranky, vyuzit ptilezitosti a vychozich

silnych stranek pro dalsi rozvoj stavajiciho systému vzdélavani. Zaveére¢na doporuceni
jsou nasledujici:

- Zalozit identifikaci individualnich potteb vzdélavani ufednikl na vice postupech.

Jelikoz se identifikace potieby vzdélavani zakladd predevSim na odhadech

je vhodné vyuzit vice postupt diky nimz lze ziskat co nejSirsi prehled udaja

o schopnostech, znalostech a dovednostech ufednika a vyhodnotit tak jeho
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vzdélavaci potfeby co nejlépe. Jako vhodny néstroj mize zaméstnavatel pouzit
rozhovory s uredniky.

- Zavést jednotné zpétné vazby od ufednikd s pfedem vymezenou strukturou.
Sjednoceni vyzadované zpétné vazby muiize byt jednim ze zpusobu, jak ziskat
zékladni informace pro méfeni G¢innosti a pfinosu vzdélavani. Jako vhodnou
formu lze spatfovat napiiklad zavedeni strukturovaného evalua¢niho dotazniku
v elektronické podobgé.

- Zaclenit oblast dalsiho vzdé€lavani a profesniho rozvoje do pravidelnych
hodnoceni zaméstnancu a dat tak prostor k diskusi se zaméstnanci o jejich dalsim
odborném rozvoji. Zaroven muze byt piinosem pro dalsi identifikaci vzdélavacich
potieb.

- Poskytovat manazerské vzdélavani vedoucim ufednikiim. Tato potieba vyplynula
I Z dotaznikového Setfeni u vedoucich tGfednikii. Pro zaméstnavatele mize byt
dobrou prilezitosti, jak posilit jejich Fidici schopnosti a dovednosti. Nejcastéji
uvedeny zdjem o oblast age managementu V dotaznikovém Setieni muze
nasvédcovat tomu, ze si vedouci Ufednici uvédomuji tuto problematiku i v praxi
a ziskané znalosti pak mohou pfi fizeni kolektivli vyuzit a tim vhodné& podpofit

a dale rozvijet proces organiza¢niho uceni.
Analyza uvadi i prilezitosti z vnéjsiho prostredi, které zaméstnavateli nabizi dalsi
moznosti, diky kterym lIze posilit systematické vzdélavani. Zobrazuje 1 ptipadné

hrozby, které mohou nastat a nelze je pfimo ovlivnit.

Navrhy a doporuceni budou predloZeny tajemnikovi Gfadu k projednani.
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ZAVER

Vefejné spravni instituce jsou vyznamnym zameéstnavatelem a jejich ukolem
je poskytovat sluzby obcantim na odborné urovni. Vzdélavani ufedniki by mélo byt
prioritou, a to i na urovni izemni spravy, ktera se v ramci pfenesené piisobnosti na vykonu
statni spravy podili. Modernizace a elektronizace vetfejné spravy sméiuje ke zvySovani
narokti na odbornost trednikti a mnohé kvalifika¢ni ptedpoklady a pozadavky jsou
ukotveny jiz v samotnych pravnich ptedpisech na jejichz zakladé¢ ufednici praci
vykonavaji. Promény pracovniho trhu jsou rychlé, ne vzdy odrazeji potieby samotnych
zaméstnavatell, a proto je nezbytné vénovat oblasti vzdélavani a otdzkdm identifikaci
potieby vzdélavani ufednikl dostatecnou pozornost. Planovani lidskych zdroji, ziskavani

a vybér zaméstnanct, vzdélavani a dalsi personalni ¢innosti se vzéjemné propojuji.

Hlavnim cilem pfedkladané bakaléiské prace bylo provést analyzu vzdélavaciho systému
ufednikll ve vybraném uzemné samospravném celku mésta Vysokého Myta a popsat
plnéni zadkonnych pozadavki. Na zdklad¢ ziskanych poznatki pfipadné¢ navrhnout
efektivnéjs$i postupy v oblasti vzdélavani a odborného rozvoje zaméstnancii. Analyza
systematického vzdé€lavani Ufedniki mésta Vysokého Myta byla zalozena
na prostudovani poskytnuté interni dokumentace a pravnich piedpisi vztahujicich
se ke vzdélavani urednikil, nékterych uptesnujicich informaci sdélenych vedoucim uradu
a dale pak na anonymnim dotaznikovém Setfenim, jehoZ cilovou skupinou byli Ufednici
mésta Vysokého Myta. Pomoci vyzkumnych otdzek a stanovenych hypotéz, byly
ovéfovany predevsim dva procesy cyklu systematického vzdélavani, a to identifikace

vzdélavacich potieb a zpétna vazba.

Z analyzy interni dokumentace a vyzkumného dotaznikového Setfeni bylo zjisténo,
ze systém vzdélavani Ufedniki ve vybrané instituci vefejné spravy vétSinou spliuje
rozsah vzdélavani dany zakonem o ufednicich a probiha v souladu s témito pozadavky,
coz lze vnimat za pozitivni. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze ze zpétnych vazeb
je nejvice uplatiiovdna Ustni forma, kterd vSak nemusi zaméstnavateli poskytovat
srovnatelné informace a jejich ndsledné vyhodnoceni se vétSinou stava obtizné. Obdobné

tomu je i v otazce zahrnovani oblasti vzdélavani a profesniho rozvoje do hodnoceni
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ufednikt, kdy dle zjisténych vysledkd neni jeho béznou soucasti. Souvisejici vysledky
U otazky vnimani vlivu dal$iho vzd€lavani na pracovni vykon potvrzuji, Ze na oblast
vzdélavani a dalSiho rozvoje uiednika neni pohlizeno jako na mozny zdroj motivace.
Pouze mala ¢ast ufednika i vedoucich ufednikt vnima vliv vzdélavani za vyznamny,
pozitivni a motivacni prvek. Na zaklad¢ ziskanych vysledkl vztahujicich se k otdzkdm
identifikace vzdélavacich potifeb a preferenci obori vzdélavani lze predpokladat,
ze identifikace vzdélavacich potfeb ufednikii neni zalozena na pfimém kontaktu
vedoucich ufednikl s podiizenymi zameéstnanci. Pti identifikaci vzdélavacich potieb
je nejcastéji vychazeno z kvalifikace Gfednika a popisu vykonavané ¢innosti. Pro zjisténi,
pro¢ nekteti ufednici uvedli, Ze jejich potieby nejsou zjistovany vibec, by bylo vhodné
ucinit podrobnéj$i vyzkum zaméfeny 1 na ochotu Gfednikd podilet se na analyze svych

potieb.

Ackoliv se v provedeném dotaznikovém Setfeni nepodafilo potvrdit ani jednu
ze stanovenych hypotéz pro nizkou hladinu vyznamnosti alfa a vysledky byly
v hodnotéach pod 95 %, piesto, diky ziskanym odpovédim a nékterym srovnanim mezi
obéma skupinami respondentdl, bylo cile prace dosazeno. Systém vzdélavani urednikti
ve vybraném uUzemné samospravném celku je funkéni a jednotlivé procesy
systematického vzdélavani se neformélné v rizné mife uskutecnuji. Ze ziskanych
vysledkd byla zpracovana SWOT analyza, ze které vyplynula doporuceni ke zvySeni
efektivity vzdélavani ufednik mésta. Poukazuje nejen na silné stranky organizace, mezi
které patii jiz zminované plnéni zakonnych pozadavkil, informovanost zaméstnanct
o moZznostech vzdélavani nebo podil zaméstnancii na rozhodovani o jejich vzdélavacich
potiebach, ale diky definovanym slabym strankam vytvaii prostor zaméstnavateli
pro dal$i rozvoj v oblasti vzdé€lavani afednikl a posileni jeho pfinosu pro organizaci.
Jde o kroky, které jsou ovlivnitelné a 1ze s nimi pracovat v budoucnosti jako s nastrojem
pro dalsi rozvoj instituce. Lze vyuzit i nékterych vnéjsich zdroji jako jsou naptiklad
prostiedky na vzdélavani z Evropskych socialnich fondl, nebo projektl, které jsou
z téchto fondi spolufinancovany, a to s cilem snizit vlastni finan¢ni naklady. Dalsi
prilezitosti nabizi zavadéni novych modernich metod vzdélavani ¢i sdileni dobré praxe,
ktera se ukazuje ptinosnou predevs§im z hlediska ziskani osvédéenych jiz vyzkousenych

postupdi.
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Systém vzdélavani trednikl je predmétem neustalého vyvoje a zmén. Jako soucdst
procesu fizeni lidskych zdroji musi mit formulovany cile, zékladni principy, nejvhodné;si
formy a metody vzdélavani, smétovat k organizaCnimu uceni, které posiluje prosperitu
a konkurenceschopnost. Efektivitu vzdélavani lze ocekavat teprve tehdy, pokud
je k systému vzdélavani pristupovano jako k zivému procesu, se kterym je nutno neustale

pracovat a rozvijet dle potieb organizace a vyzev vnéjsiho prostiedi.

Ptinosy pfedkladané prace mohou byt, pro mésto Vysoké Myto, v ziskani zakladniho
pfehledu a poznatkidi z pohledu cilovych skupin ufednikl, dale pak v zdvére¢nych
doporucenich, ktera lze implementovat do stavajici praxe s cilem zvysit efektivitu
vzdélavani a v neposledni fadé¢ muze byt prace vychodiskem pro dalsi vyzkumna Setfeni
V oblasti systematického vzdélavani Gfednikt vybrané instituce, jako naptiklad motivace

ufednikt ke vzdé€lavani, rozvoj organizacniho uceni ve vetejné sprave.
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PRILOHA A

DOTAZNIK I - UREDNIK

Na pozici Grednika jste zaméstnan/a:
()do5 let

()6azl10let

()11 az 15 let

()16 az 20 let

()21 let a vice

Vase nejvyssi dosazené vzdélani:

() stfedni vzd€lani s maturitou

() vyssi odborné vzdélani

() vysokoskolské bakalaiské

() vysokoskolské magisterské studium vcetné doktorského

Uved’te, prosim, vékovou skupinu, do které patrite:

() do 25 let
() 26-35 let
() 36-45 let
() 46-55 let
() nad 55 let

1. Poskytuje Vam zaméstnavatel dostatecné informace o systému a mozZnostech
dalSiho vzdélavani a icasti na ném?

()ano

() spiSe ano

() spiSe ne

() ne

2. Odpovida soucasné vzdélavani u zaméstnavatele Vasim potifebam?

()ano

() spiSe ano

() spiSe ne

() ne, uved’te proc:



3. Odpovida soucasny systém vzdélavani zaméstnavatele poZadavkim ziakona o
urednicich?

()ano

() spiSe ano

() spise ne

() ne, uved’te diivod:

4. Soucasny systém vzdélavani zaméstnavatele Vam poskytuje rozvoj piredevsim:

(Oznacte maximalné Ctyfi pro Vas nejvyznamnéjsi poskytované oblasti vzdélavani)

] odbornych znalosti nutnych k vykonu prace
] dovednosti v préci s technologiemi

[

[

[ ] znalosti a dovednosti v souvislosti s elektronizaci vetejné spravy (spisova sluzba,
datové schranky, e-komunikace)
[
[
[
[

] dovednosti efektivni komunikace
] dovednosti zvladani konfliktt
] dovednosti asertivniho jednani
] tymové spoluprace naptic¢ organizaci
[ ]jiné (uved'te):
5. Byly pro Vas absolvované vzdélavaci aktivity prinosem?
() ano
() spiSe ano
() spiSe ne
() ne

6. Uved’te, prosim, jakym zpisobem jsou Vase vzdélavaci potreby identifikovany
(zjistovany):

(Rozdélte celkovych 100 bodit mezi 5 odpovédi tak, aby jejich pocet vyjadioval miru
jejich uplatiiovani v praxi. Napf. z napln€ vychézi v 50 bodech, na zéklad¢ pohovoru 45
a nejsou zjiStovany 5 bodu. Zbylé dvé odpovedi budou bez bodu.)

| zamé&stnavatel vychézi z popisu pracovniho mista a napIné prace
] z Vasich vlastnich pozadavki a nazori

[
[
[ ] na zdklad¢ pozadavki piimého nadfizeného, ktery hodnoti Vas vykon prace

[ ] na zéklad€ hodnoticiho pohovoru s pfimym nadfizenym, kde mate moZznost se ke
svému vzdélavani vyjadiit

[ ] Vase vzdélavaci potieby nejsou zjistovany



7. Uved’te, prosim, znalosti a dovednosti, ve kterych byste se rad/a vzdélaval/a:

(Opét rozdélte celkovych 100 bodti mezi odpovédi, a to podle dileZitosti. Cim vice bodi,

vvvvvv

bodu, tymova spoluprace 20 bodi a ostatni 0 bodi.)

[ ] odborné znalosti vztahujici se k vykonu Vasi profese

[ ] prace s technologiemi (obsluha PC, techniky, MS Office, socidlni sit¢)

[ ] elektronizace vefejné spravy (spisova sluzba, datové schranky, e-komunikace)
[ ] efektivni komunikace, asertivita, zvladani konflikta

[ ] tymova spolupréace napti¢ organizaci

[ 1jiné

8. Jaké metody vzdélavani Vam vyhovuji nejvice:

(Vyberte si oblibené metody a sefad’te je od nejptinosnéjsi po nejméné piinosnou.)

[ ] prednaska lektora

[ ] trénink — prakticky nacvik dovednosti

[ ] e-learning

[ ] webinar

[ ] porady

[ ] prezentace s lektorem, kombinovana s praktickymi poznatky

[ ] sdileni praktickych poznatkil v rdmci organizace (interni vzdélavani)

[ ] samostudium

9. Jakou zpétnou vazbu k absolvovanym vzdélavacim akcim od Vas primy
nadfizeny vyZaduje?

(Oznacte maximalné dve nejCastéji uplatnované zpétné vazby.)

[ ] ovéfuje si VaSe ziskané znalosti v praxi (hodnoti zlepSeni vykonu, zvladani
problematickych situaci)

[ ] vyZaduje prezentaci ziskanych poznatkii pro ostatni kolegy (napf. na porad¢, internim
seminaii)

[ ] vyZaduje zpracovani stru¢né pisemné zpravy (napi. vyplnéni dotazniku)

[ ] vyzaduje ustni shrnuti

[ ] zpétna vazba neni vyZzadovana

10. Je téma VaSeho kontinualniho vzdélavani a odborného rozvoje zahrnovano do
pravidelnych hodnoceni?

()ano

() ne



11. Jaky vliv ma dalSi vzdélavani na Vas pracovni vykon?
() vyznamny, pozitivni a motivacni

() vyuzivam ziskané znalosti a dovednosti v praxi

() ptili$ jeho vyznam nevnimam, beru to jako nutnost

( ) demotivujici — nabizené kurzy neodrazeji potfeby praxe

Dékuji Vam za VaSe nazory a Cas, ktery jste vénovali vyplnéni tohoto prizkumu.



PRILOHA B

DOTAZNIK II - VEDOUCI UREDNIK

Na pozici vedouciho tGrednika jste:

()do5 let

()6azl10let

()11 az 15 let

()16 az 20 let

()21 letavice

Vase nejvyssi dosazené vzdélani:

() stfedni vzd€lani s maturitou

() vyssi odborné vzdélani

() vysokoskolské bakalaiské

() vysokoskolské magisterské studium vcetné doktorského

Uved’te, prosim, vékovou skupinu, do které patrite:

() do 25 let
() 26-35 let
() 36-45 let
() 46-55 let
() nad 55 let

1. Odpovida soucasny systém vzdélavani zaméstnavatele pracovnim i vzdélavacim
poti‘ebam zaméstnanca?

()ano

() spiSe ano

() spiSe ne

() ne

2. Odpovida zavedeny systém vzdélavani zaméstnavatele poZadavkim zikona o
urednicich?

()ano

() spiSe ano

() spise ne

() ne, uved’te v cem:



3. Uved’te, prosim, jakym zpisobem jsou vzdélavaci potieby uredniki
identifikovany (zjiStovany):

(Rozdélte celkovych 100 bodi mezi 5 odpovédi tak, aby jejich pocet vyjadfoval miru
jejich uplatinovani v praxi. Napf. z napIn¢ vychazim v 50 bodech, na zakladé pohovoru
40 a nezjistuji v 10. Zbylé dveé odpoveédi budou bez bodu.)

[ ] vychazim z popisu pracovniho mista a naplné prace

[ ] na zdklad¢ ndzori a pozadavki ufednika

[ ] sém urcuji vhodné vzdélavani na zdkladé zhodnoceni vysledkt prace tiednika

[ ] na zdkladé hodnoticiho pohovoru, ktery s ufednikem provadim a tuto otdzku
diskutujeme.

[ ] nezjistuji

4. Ohodnot’te oblasti vzdélavani podle preferenci, pricemz vychazejte ze zkuSenosti
na Vami Fizeném pracovisti.

(Opét rozdélte celkovych 100 bodu podle dulezitosti a ohodnot'te jednotlivé oblasti
vzdélavani, ¢im vice bodi, tim je dana oblast potfebné&jsi. Napt. odborné znalosti 25 bod,
prace s technologiemi 75 bodi, zbylé 0)

[ ] odborné znalosti vztahujici se k vykonu prace Gfednika

[ ] prace s technologiemi (obsluha PC, techniky, MS Office, socialni sit¢)

[ ] elektronizace vefejné spravy (spisova sluzba, datové schranky, e-komunikace)

[ ] efektivni komunikace, asertivita, zvladani konfliktd

[ ] tymova spoluprace naptic organizaci

[1jiné

5. Jakou zpétnou vazbu k absolvovanym vzdélavacim akcim od svych podrizenych
vyzadujete?

(Oznacte maximalné dve nejCastéji vyzadované zpétné vazby.)

[ 1 ovéfuji si ziskané znalosti v praxi (hodnotim zlepSeni vykonu, zvladani

problematickych situaci) a ndsledna zjiSténi jsou podnétem k diskuzi pii hodnoceni
zameéstnance

[ ] vyZaduji prezentaci ziskanych poznatki pied ostatnimi kolegy

[ ] vyZaduji stru¢nou pisemnou zpravu (napft. dotaznik)

[ ] sta¢i mi Ustni vyjadieni

[ ] nevyzaduji

6. Je dalsi vzdélavani a odborny rozvoej urednika soucasti jeho hodnoceni?

()ano

() ne



7. Jaky vliv ma dal$i vzdélavani a odborny rozvoj na kvalitu prace a pracovni vykon
urednika?

() je vyznamny, pozitivni, motivujici

() rozsitfuje dovednosti a znalosti v praxi

() je nutnou soucasti pro udrzeni kvality a vykonu prace

() demotivujici - nabizené kurzy neodrazeji potieby praxe

() jiny (uved’te):

8. Jak je, podle Vas, manaZerské vzdélavani pro praci vedouciho urednika
potirebné?

() povazuji ho za dulezité, sdm/sama se chci v této oblasti dale rozvijet

() jde o oblast vzd¢lavani, ktera se precenuje, ale souhlasim s ndzorem, ze n¢jaké zaklady
jsou nutné

() podle mého ndzoru je pro moji praci zbytec¢né

9. Zajistuje Vam zaméstnavatel jako vedoucimu urednikovi vzdélavani v
manazerskych dovednostech?

()ano

() ne

10. Jaké manaZerské dovednosti a znalosti byste chtél/a posilit, ziskat?
(Mizete vybrat libovolny pocet odpovédi)
] Koucing
] Mentoring
] Manazerska komunikace
Znalosti v oblasti pracovniho prava

Hodnoceni zaméstnance a jeho motivace

Firemni kultura

Osobni efektivita

Rizeni a vedeni tymt s ohledem na vék (age management)

[
[
[
[]

[]

[]

[ ] DuSevni hygiena
[]

[]

[ ]jiné (uved'te):

Dékuji Vam za VaSe nazory a Cas, ktery jste vénovali vyplnéni tohoto prizkumu.



PRILOHA C

GRAFICKE ZNAZORNENI INTERPRETACE VYSLEDKU

(zdroj: vlastni zpracovani, 2021)

Dotaznik [ — Gfednik

Otéazka C. 1: Poskytuje Vam zaméstnavatel dostatecné informace o systému a moznostech

dalstho vzdélavani a ucasti na ném?

Tab. 1: Informace o systému a moznostech vzdélavani

kategorie | absolutni ¢etnost | relativni ¢etnost (%)
ano 21 57
spise ano 13 35
spise ne 3 8
ne 0 0

Obr. 1: Informace o systému a moznostech vzdélavani

ano

spie ano

spise ne

ne

Otazka €. 2: Odpovida soucasné vzdelavani u zaméstnavatele Vasim potrebam?

Tab. 2: Soucasné vzdelavani dle potieb ufednika

kategorie | absolutni ¢etnost | relativni ¢etnost (%)

ano 12 32
spiSe ano 18 49
spise ne 7 19

ne 0 0




Obr. 2: Soucasné vzdélavani dle potieb ufednika

ano | ——
spise ano |
spise ne [N

ne

o
N
S
)]
(o]
)
[any
N

14 16 18 20

Otazka €. 3: Odpovida soucasny systéem vzdelavani zaméstnavatele pozadavkim zakona

o urednicich?

Tab. 3: Systém vzdélavani dle poZadavki zékona o ufednicich

kategorie | absolutni ¢etnost | relativni ¢etnost (%)
ano 21 57
spiSe ano 13 35
spiSe ne 2 5
ne 1 3

Obr. 3: Systém vzd¢lavani dle pozadavki zakona o tfednicich
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Otazka ¢. 4: Soucasny systéem vzdelavani zaméstnavatele Vam poskytuje rozvoj

predevsim:
Tab. 4: Rozvoj zaméstnance pii poskytovaném vzdélavani
kategorie absolutni ¢etnost | relativni ¢etnost (%)

odbornych znalosti nutnych k vykonu prace 32 37
dovednosti v praci s technologiemi 6 7
dovednosti v elektronizaci verejné spravy 12 14
dovednosti efektivni komunikace 14 16
dovednosti zvladani konfliktd 9 11
dovednosti asertivniho jednani 12 14
tymov¢ spoluprce napfi¢ organizaci 1 1
jiné 0

Obr. 4: Rozvoj zaméstnance pii poskytovaném vzdélavani
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Otéazka €. 5: Byly pro Vas absolvované vzdélavaci aktivity prinosem?

Tab. 5: Pfinos poskytovan¢ho vzdélavani

kategorie | absolutni ¢etnost | relativni ¢etnost (%)

ano 10 27
spiSe ano 22 59
spiSe ne 5 14

ne 0 0




Obr. 5: Pfinos poskytovaného vzdelavani
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Otazka ¢. 6: Uvedte, prosim, jakym zpiisobem jsou Vase vzdélavaci potieby

identifikovany (zjistovany):

Tab. 6: Identifikace vzdélavacich potieb Ufednikl

kategorie absolutni ¢etnost | relativni ¢etnost (%)
zameéstnavatel vychazi z popisu prac. mista a naplné prace 1665 45
z Vasich vlastnich pozadavkil a ndzort 831 22
na zéklad¢ pozadavkl pfimého nadtizeného, ktery
hodnoti V4§ vykon prace 652 18
na zakladé hodnoticiho pohovoru s pfimym nadfizenym,
kde mate moznost se ke svému vzdélani vyjadiit 166 4
Vase vzdélavaci potieby nejsou zjistovany 386 10

Obr. 6: Identifikace vzdélavacich potieb Giedniki
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Otazka €. 7: Uvedte, prosim, znalosti a dovednosti, ve kterych byste se rad/a vzdélaval/a:

Tab. 7: Preferované oblasti vzdélavani

kategorie absolutni ¢etnost | relativni ¢etnost (%)
odborné znalosti vztahujici se k vyhonu Vasi profese | 2150 58
prace s technologiemi 528 14
elektronizace vefejné spravy 395 11
efektivni komunikace, asertivita, zvladani konfliktad | 446 12
tymova spoluprace napfi¢ organizaci 53 1
jiné 128

Obr. 7: Preferované oblasti vzdélavani
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Otéazka ¢. 8: Jaké metody vzdélavani Vam vyhovuji nejvice:

Tab. 8: Metody vzdélavani dle preferenci

kategorie absolutni ¢etnost | relativni ¢etnost (%)

prednaska lektora 262 22
trénink — prakticky nacvik dovednosti 159 13
e-learning 93

webinar 104 9
porady 119 10
prezentace s lektorem, kombinovana s praktickymi

poznatky 244 20
sdileni praktickych poznatkil v rdmci organizace 150 12
samostudium 72 6




Obr. 8: Metody vzdélavani dle preferenci
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Otazka ¢. 9: Jakou zpétnou vazbu k absolvovanym vzdeélavacim akcim od Vas primy

nadrizeny vyzaduje?

Tab. 9: Vyzadovana zpétna vazba

kategorie absolutni Cetnost | relativni Cetnost (%)
ovétuje si Vase ziskané znalosti v praxi 11 22
vyzaduje prezentaci ziskanych poznatki pro ostatni
kolegy 9 18
vyzaduje zpracovani struéné pisemné zpravy 0 0
vyzaduje ustni shrnuti 18 35
zpétnd vazba neni vyzadovana 13 25

Obr. 9: Vyzadovana zpétna vazba
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Otazka €. 10: Je téma Vaseho kontinudlniho vzdelavani a odborného rozvoje zahrnovano

do pravidelnych hodnoceni?

Tab. 10: Vzdé&lavani jako soucast hodnoceni zaméstnance

kategorie absolutni ¢etnost relativni ¢etnost (%)

ano 17 46
ne 20 54

Obr. 10: Vzdélavani jako soucast hodnoceni zaméstnance
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Otazka ¢. 11: Jaky viiv ma dalsi vzdélavani na Vas pracovni vykon?

Tab. 11: Vliv vzdélavani na pracovni vykon

kategorie absolutni ¢etnost | relativni ¢etnost (%)
vyznamny, pozitivni a motivacni 3 8
vyuzivam ziskané znalosti a dovednosti v praxi 27 73
pfili§ jeho vyznam nevnimam, beru to jako nutnost 7 19
demotivujici — nabizené kurzy neodrazeji potieby praxe 0 0

Obr. 11: Vliv vzdélavani na pracovni vykon
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Dotaznik II — vedouci ufednik

Otazka ¢. 1: Odpovida soucasny systéem vzdelavani zaméstnavatele pracovnim i

vzdeélavacim potrebam zaméstnancu?

Tab. 12: Soucasné vzd¢lavani odpovida potiebam ufednika

kategorie | absolutni ¢etnost | relativni ¢etnost (%)
ano 5 50
spiSe ano 2 20
spise ne 3 30
ne 0 0

Obr. 12: Soucasné vzdélavani odpovida potfebam
ufednika
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Otazka ¢. 2: Odpovida zavedeny systém vzdélavani zaméstnavatele poZadavkiim zdkona

o urednicich?

Tab. 13: Soulad s pozadavky zakona o tGfednicich

kategorie | absolutni ¢etnost | relativni ¢etnost (%)
ano 9 90
spise ano 1 10
spiSe ne 0 0
ne 0 0




Obr. 13: Soulad s pozadavky zakona o ufednicich
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Otazka ¢. 3: Uvedte, prosim, jakym zpusobem jsou vzdélavaci potreby urednikii

identifikovany (zjistovany):

Tab. 14: Identifikace vzd¢lavacich potieb ufednika

kategorie absolutni ¢etnost | relativni ¢etnost (%)

vychazim z popisu prac. mista a pracovni naplné 467 47
na zaklad¢ nazort a pozadavki urednika 393 39
sdm urcuji vhodné vzdeélavani na zakladé zhodnoceni

vysledkt prace ufednika 64 6
na zaklad¢ hodnoticiho pohovoru, ktery s Gfednikem

provadim a tuto otazku diskutujeme 72 7
nezjistuji 4 0

Obr. 14: Idendifikace vzdélavacich potteb uiednikil

vychézim z popisu prac. mista a pracovni napiné [
na zakladé nazord a pozadavkt ufednika [N
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Otazka ¢. 4: Ohodnotte oblasti vzdelavani podle preferenci, pricemz vychazejte ze

zkuSenosti na Vami rizeném pracovisti.

Tab. 15: Preferované oblasti vzdélavani

kategorie absolutni ¢etnost | relativni ¢etnost (%)
odborné znalosti vztahujici se k vykonu prace trednika 415 42
prace s technologiemi 128 13
elektronizace vetejné spravy 165 17
efektivni komunikace, asertivita, zvladani konfliktd 122 12
tymova spoluprace napfi¢ organizaci 49 5
jiné 121 12

Obr. 15: Preferované oblasti vzdélavani
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Otazka ¢. 5: Jakou zpétnou vazbu k absolvovanym vzdélavacim akcim od svych

podrizenych vyzadujete?

Tab. 16: Vyzadovana zpétna vazba

kategorie absolutni ¢etnost | relativni cetnost (%)

ovétuji si ziskané znalosti v praxi a nasledna zjisténi

jsou podnétem k diskuzi pfi hodnoceni zaméstnance 3 19
vyZzaduji prezentaci ziskanych poznatki pred ostatnimi

kolegy 4 25
vyzaduji struénou pisemnou zpravu (napi. dotaznik) 0 0
staci mi Ustni vyjadieni 9 56
nevyzaduji 0 0




Obr. 16: Vyzadovana zpétna vazba
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Otazka €. 6: Je dalsi vzdelavani a odborny rozvoj urednika soucasti jeho hodnoceni?

Tab. 17: Vzdélavani jako soucast hodnoceni Gfednika

kategorie absolutni Cetnost | relativni cetnost (%)
ano 9 90
ne 1 10

Obr. 17: Vzdélavani jako soucast hodnoceni ufednika

Otéazka €. 7: Jaky viiv ma dalsi vzdélavani a odborny rozvoj na kvalitu prace a pracovni

vykon urednika?

Tab. 18: Vliv vzdélavani na pracovni vykon ufednika

kategorie absolutni ¢etnost | relativni ¢etnost (%)
je vyznamny, pozitivni, motivujici 1 10
roz§ifuje dovednosti a znalosti v praxi 5 50
je nutnou soucasti pro vykon prace 4 40
demotivujici — nabizené kurzy neodrazeji potieby praxe 0 0
jiny 0 0




Obr. 18: Vliv vzdélavani na pracovni vykon ufednika
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Otazka ¢. 8: Jak je, podle Vas, manazerské vzdelavani pro praci vedouciho urednika

potiebné?

Tab. 19: Nezbytnost manazerského vzdélavani

kategorie absolutni ¢etnost | relativni ¢etnost (%)
povazuji ho za dtlezité, sam/sama se chci v této oblasti
dale rozvijet 7 70
jde o oblast vzdélavani, ktera se piecenuje, ale
souhlasim s ndzorem, Ze néjaké zédklady jsou nutné 3 30
podle mého nazoru je pro moji praci zbyteéné 0 0

Obr. 19: Nezbytnost manazerského vzdelavani
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Otazka ¢. 9: Zajistuje Vam zaméstnavatel jako vedoucimu urednikovi vzdelavani v

manazerskych dovednostech?

Tab. 20: Poskytovani vzdelavani pro vedouci tfedniky

kategorie absolutni ¢etnost | relativni ¢etnost (%)
ano 5 50
ne 5 50

Obr. 20: Poskytovani vzdélavani pro vedouci fedniky
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Otazka €. 10: Jaké manazerské dovednosti a znalosti byste chtél/a posilit, ziskat?

Tab. 21: Preferované manazerské vzdélavani

kategorie absolutni ¢etnost | relativni ¢etnost (%)
koucink 4 11
mentoring 3 10
manaZzerska komunikace 5 14
znalosti v oblasti pracovniho prava 0 0
hodnoceni zaméstnance a jeho motivace 5 14
firemni kultura 2 6
dusevni hygiena 4 11
osobni efektivita 5 14
fizeni a vedeni tymu s ohledem na vék 7 20
jiné 0 0




Obr. 21: Preferované manazerské vzdélavani
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