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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva analyzou fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci. Cilem
prace je analyza fizeni lidskych zdroj v organizaci a zhodnoceni jeho postupli se zaméienim
se na motivaci a vzdélavani zaméstnancti. V teoretické casti jsou analyzovany ptistupy fizeni
lidskych zdroji, jednotlivé persondlni Cinnosti a specificky motivace a vzdélavani
zaméstnancu.

Teoreticka ¢ast je vénovana fizeni lidskych zdroji z obecného hlediska. Tato ¢ast se vénuje
personalnim ¢innostem, jako je analyza pracovnich mist, personalni planovani, ziskavéani
a vybér pracovnikti, hodnoceni pracovnikl, rozmistovani, neboli zatfazovani pracovniki
a ukoncovani pracovniho poméru, odménovani dalsich oblasti tohoto sméru. Dale se vénuji
systematickému vzdélavani a vzdélavani dospélych. Zde se zamétuji na oblast vzdélavani
dospélych, vzdélavani ve vefejné spravé a nasledné jejich metoddm vzdélavani, které
zameéstnanci vetejné spraveé preferuji. Tato ¢ast poukazuje na to, jak je vyuzivana moznost
se dale vzdélavat a nasledné 1 na to jak jsou ufednici ve vefejné spravé motivovani k dalSimu
vzdélavani a v neposledni fad€ poukézat na to, v jakych oborech je vyuZivano vzdélavani
ufedniki na Krajském tradé StfedoCeského kraje.

Prakticka cast prace je zamétena na fizeni lidi v organizaci Krajského tfadu Stredoceského
kraje. Empirickym vyzkumem je zkouman celkovy proces fizeni lidskych zdroji a s nim
souvisejici motivace a vzdélavani zaméstnancli. Soucasti vyzkumu je 17 odbort Krajského
uradu Stfedoceského kraje. Vybranym vzorkem je skupina vedoucich odboril, vedoucich

oddéleni a ostatnich referentd z kazdého odboru Krajského tradu Stiedoceského kraje.
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ABSTRACT

This thesis deals with the analysis of human resources management in a selected
organization. The aim of this work is to analyze human resources management in the
organization and evaluate its procedures with a focus on employee motivation and education.
The theoretical part analyzes the approaches of human resources management, individual
personnel activities and specifically the motivation and education of employees.

The theoretical part is devoted to human resources management in general. This part is
devoted to personnel activities such as job analysis, personnel planning, recruitment and
selection of employees, evaluation of employees, placement or termination of employment,
remuneration of other areas in this direction. I also deal with systematic and adult education.
Here I focus on adult education, education in public administration and subsequently their
education methods, which employees of public administration prefer. This part shows how
the possibility of further education is utilized and consequently how public administration
officials are motivated to further education and last but not least how the education of
officials at the Regional Office of the Central Bohemia Region is used.

The practical part is focused on the management of people in the organization of the
Regional Authority of Central Bohemia. Empirical research examines the overall process of
human resource management and related employee motivation and education. The research
includes 17 departments of the Regional Authority of the Central Bohemia Region. The
selected sample is a group of heads of departments, heads of departments and other officers

from each department of the Regional Authority of the Central Bohemia Region.
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Uvod

Cilem prace je analyza fizeni lidskych zdroji v organizaci a zhodnoceni jeho postupti se
zaméefenim se na motivaci a vzdélavani zaméstnanct. Nasledujicimi otdzkami, kterymi se
diplomova praci zabyva, je nahlédnuto do problematiky vzdélavani na Krajském tradé ve
Stfedoceském kraji.

Vyzkumné otazky:

Je na Krajském uradé¢ Stiedoceského kraje dostatecné vyuzivana moznost vzdélavat se?
Jsou ufednici ve vefejné spravé motivovani k dalSimu vzdélavani?

Mohou se tfednici vzdélavat i v oborech, které nesouvisi s jejich naplni prace?

Diplomova prace se vénuje oblasti fizeni lidskych zdrojii z obecného hlediska. Predevs§im se
vénuje oblastem personalnich cinnosti, jako je analyza pracovnich mist, personalni
planovani, ziskavani a vybér pracovnikd, hodnoceni pracovnikli, rozmist'ovani, neboli
zafazovani pracovnikii a ukoncovani pracovniho poméru, odménovani a dal§im oblastem
tohoto sméru. Prace dale smétfuje k systematickému vzdélavani a vzdélavani dospélych,
které je nepostradatelnym c¢lankem personéalnich cCinnosti. Postupné se zabyva oblasti
vzdélavani dospélych, vzdélavani ve vetejné sprave a nasledné jejich metodam vzdélavani,
které zaméstnanci ve vefejné spravé preferuji. Konkrétné je tato kapitola smérovana na
ufedniky Krajského ttradu StiedocCeského kraje a na to, jak je vyuzivana jejich moznost se
dale vzdélavat. Prace se zaméfuje na to, jak jsou Ufednici ve vefejné spravé motivovani
k dal§imu vzdé€lavani a v neposledni fad¢ poukazuje na to, v jakych oborech je vyuzivano
vzdélavani tfednikl na Krajském ufadé Stiedoceského kraje. Vyvoj trhu prace v poslednich
letech znamend pro nejen pro organy vetejné spravy jako zaméstnavatele novou vyzvu.
Kwvtli nedostatku kvalifikované pracovni sily je velmi diilezita oblast péce o zaméstnance
a jejich motivace na tfad nastoupit a samoziejmeé v zaméstnani 1 setrvat. VétSina utradu, se
pfi vybéru zaméstnancl dostatecné vénuje motivacnim prvkim, které byly po dlouhou dobu
pro vefejnou spravu nemyslitelné. Pracovni doba je stale pruznéjsi, rozsituji se dalsi nabidky
v oblasti zaméstnaneckych benefitd, naptiklad u nékterych pozic je mozné pracovat
z domova, tzv. home office, coz je velky trend dneSni doby. Rozvoj péfe o zaméstnance

pfitom klade zvySené naroky na vedouci pracovniky, ktefi by méli v rdmci svych



manazerskych kompetenci umét své podiizené zaméstnance dobie motivovat. Zjistovat
a nasledné védet, co jim v praci napiiklad vadi a v€as pfijimat potfebna opatieni, aby piedesli
¢1 zabrénili jejich odchodu nebo vyhoteni, coz se Casto odrdzi na pracovnim vykonu.
Povinnost zaméstnavatele vytvaret zaméstnancim takové pracovni podminky, které
umoziuji bezpecny vykon prace, je ukotvena v zakoniku prace. Dalsi ndroky zaméstnance
jsou zpravidla sjednavany v kolektivnich smlouvach, ale miize je obsahovat i vnitini piedpis
nebo mohou byt individuadlné sjednany se zaméstnancem. Oblast péce o zaméstnance, ale
neni stanovena jen v zakonech nebo né&jakych pravidlech. Casto souvisi s piistupem
zaméstnavatele, vedoucich zaméstnanci a hlavné se spolupraci ostatnich zaméstnanci.
Dobry vedouci by mél umét své zaméstnance ocenit a motivovat, naslouchat jim a reagovat
na jejich podnéty. Zaroven by mél védét, kdo co délé a pokud je to nutné, zabranit tomu, aby
néktefi zaméstnanci parazitovali na préci jinych. Spravedlivé tresta chyby, které vznikly
hrubou nedbalosti, ¢i opakované. Dobry vedouci by se mél za své zaméstnance postavit
anemél by dovolit, aby né€kdo ovliviioval jejich Gsudek a hodnoceni. M¢l by jit svym
zaméstnancim piikladem. Péfe o zaméstnance obsahuje kromé vytvareni piiznivych
pracovnich podminek 1 umoZnéni jejich odborného ¢i osobniho rozvoje. Zakon do tohoto
rozvoje zahrnuje zejména zaskoleni a zauceni zaméstnance, které spociva v jeho sezndmeni
s pracemi, které bude vykonavat. Odborny rozvoj probiha u zaméstnancii formou
prohlubovani kvalifikace a vstfebavani novych poznatkli v oboru. Nejde tedy pouze
o kvantitativni rozSifeni znalosti, ale zeyména o zménu kvalitativni, coZ souvisi s poznanim

urcité oblasti védomosti a zlepSeni schopnosti aplikace téchto védomosti v praxi.



1 Rizeni lidskych zdroji

1.1 Vymezeni pojmii

Jak uvadi Vodak a Kuchar¢ikova, rizeni lidskych zdrojit miuzeme koncepcné chapat jako
strategicky a promysleny logicky pristup k rizeni nejcennéjsiho majetku organizace — lidi,
kteri v ni pracuji a kteri individudlné i kolektivnée prispivaji k dosahovani jejich cilii. (Vodak,
J., Kucharc¢ikova, A., 2011, s. 41). Naproti tomu Armstrong a Taylor definuji fizeni lidskych
zdroju nasledovné. Rizeni lidskych zdrojii je mozné definovat jako strategicky, integrovany
a uceleny pristup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizacich.
(Armstrong, M., Taylor, S., 2015, s. 47).

Koubek ve své publikaci uvadi nasledujici definici fizeni pracovniho vykonu. Rizeni
pracovniho vykonu predstavuje integrovanéjsi pristup zaloZeny na principu rizeni lidi na
zaklade ustni dohody nebo pisemné smlouvy mezi manazerem/nadrizenym a pracovnikem
o budoucim pracovnim vykonu a osvojovani si schopnosti potrebnych k tomuto pracovnimu
vwkonu. Na zakladé zminéné dohody ci smlouvy tedy dochazi k provdazani vytvareni
pracovnich ukolii, vzdélavani a rozvoje pracovnika, hodnoceni pracovnika (posuzovani
pracovniho vykonu pracovnika) a odmeénovani pracovnika. Jde v podstaté o vyraz zvysujici

se participace kazdého pracovnika na rizeni. (Koubek, J., 2015. s. 203).

Kocianova ve své publikaci v souvislosti s fizenim lidskych zdroji uvadi nasledujici.
Uroveit fizent lidskych zdrojii reprezentuje predevsim strategicky piistup v persondlni oblasti
a odpovédnost vedoucich pracovnikii organizace za persondlni praci. Rizeni lidskych zdrojii
zduraznuje maximalni vyuziti lidského potencidalu a jeho rozvoj. (Kocianova, M., 2010,
s. 76).

Ohledné fizeni lidskych zdroji najdeme né€kolik nazord a definici u mnoho autort. Koubek
ve své publikaci uvadi. Strategické rizent lidskych zdrojii je praktickym vyustenim personalni
strategie organizace. Je to konkrétni aktivita, konkrétni usili, smérujici k dosazZeni cilii
obsazenych v personalni strategii. (Koubek, J., 2015, s. 24).

U fizeni lidskych zdroja Ize v odborné literatuie nalézt od riznych autord i rizna rizika

a odliSnosti. Charakteristickymi rysy jsou strategické piistupy k persondlni praci a vSem



persondlnim ¢innostem, orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily
organizace. Personalni prace prestava byt zalezitosti pouze odbornych personalistli a stava

se soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich pracovnikt. (Koubek, J., 2015, s. 15).

Lidskym zdrojim se vénuje i publikace Muzika a Karpalka, kteti v této publikaci poukazuji
na efektivni, respektive strategické fizeni podnikti, potazmo fizeni lidskych zdroja. Podle
nich predstavuje strategické fizeni lidskych zdroji specificky postup, tykajici se

rozhodovéni o zamérech a planech organizace. (Muzik, J., Karpalek, P., 2017, s. 46).

Rizeni je velmi &asto definovano ve smyslu zabezpeGovani uréité prace a dosahovani
urcitych vysledki prostiednictvim lidi. To znamenad, Ze je v této oblasti kladen velky dlraz
na vedeni, které je nedilnou soucasti fizeni. A jak uvadi v této souvislosti Armstrong a Taylor,
Fizeni lidskych zdrojii se zabyvd vsim, co souvisi se zaméstndvanim a Fizenim lidi

v organizacich. (Armstrong, M., Taylor, S., 2015, s. 55).

Lidi musi nékdo fidit a tuto roli Casto zastavaji manazefi v rtznych organizacich.
V souvislosti s roli manazera uvadi Pilafovd nésledujici. V roli manazera je nasi
zodpovédnosti zajistit naplnéni strategickych cilii prostrednictvim svych podriizenych
zaméstnancii. Klicové ulohy spojené s touto roli jsou ruznymi autory vnimdny ruzné.
Dlouholetym ovérovanim v praxi jsem dospéla k modelu ctyr klicovych uloh:

* Fizeni procesti,

* Fizeni lidi,

* Fizeni rozpoctu,

* Fizeni projektu. (Pilatova, 1., 2016, s. 56).

Koubek v souvislosti s fizenim lidi uvadi terminy persondlni prace, personalistika,
personalni administrativa, personalni fizeni ¢i fizeni lidskych zdroji (Koubek, J., 2015,
s. 14).

Rizeni lidi je dle Vebera chapano jako souéast celofiremnich Fidicich aktivit a zaméfuje se
na zajisténi dynamického souladu mezi lidmi, neboli lidskymi zdroji a nasledné cili dané

organizace. Rizeni lidi Ize charakterizovat jako organizovani a fizeni procesu zmén rve



struktute a kvalité 1idi v souvislosti s potfebami zaméstnanct, které jsou dany pozadavky
ekonomického a socidlniho okoli organizace, dale vyvojem organizace, jejimi zdméry
a v neposledni fad¢ i pozadavky pracovnikt. (Veber, J. a kol., 2011, s. 157).

Veber ve své publikaci dale uvadi, jak musi systém fungovani v organizaci reagovat na
podminky, které vytvaii vnéjsi prostiedi organizace i legislativni rdmec, ktery usmériuje
afidi vztahy v organizaci. Lze tedy konstatovat, ze souvisi jak s vékovou a profesni

strukturou, tak s vykonnosti, tvofivosti a motivovanosti. (Veber, J. a kol., 2011, s. 158).

Rizeni lidskych zdroji je dle andragogického slovniku Priichy a Vetesky koncepce rozvijena
od osmdesatych let 20. stoleti a nahradila persondlni fizeni ve smyslu oznaceni procest
tykajicich se fizeni pracovnikl. Jednd se tedy o strategicky, logicky a promysleny pfistup
k fizeni lidi, ktefi se individualné a kolektivné podileji na dosahovani cili organizace.
V praxi se jedna o vzajemné propojené politiky vychazejici z urcité ideologie a strategie.

(Pracha, J., Veteska, J., 2014, s. 241).

1.2 Vzdélavani v systému rizeni lidskych zdroji

Vzdélavani v systému fizeni lidskych zdroji by mélo byt zaméstnavatelem nejen
zajiStovano a organizovano, ale také zabezpecovano a hlavné podporovano. Definici
zabezpecovani lidskych zdroji uvadi ve své publikaci Armstrong: ,, Zabezpecovani lidskych
zdrojui pro organizaci se tyka zabezpeceni toho, aby si organizace ziskala a udrzela lidi,
které potrebuje, a aby je také produktivné vyuzivala. Tvka se rovnez téch stranek
zameéstnavani lidi, které souviseji se vstupem novych pracovnikii do organizace a pokud
neexistuje zadna jinda moznost — i s uvoliovanim lidi. V kazdém pripadé se jedna o klicovou

cast procesu rizeni lidskych zdrojii ““. (Armstrong M., 2007, s. 301).

Vzdélavaci systém uvadi Pricha a Veteska, dle andragogického slovniku jako jeden ze
zékladnich termind pedagogiky, andragogiky a vzdé€lavaci politiky. Vzdélavaci systém je
komplex vSech instituci, které ve staté¢ zajistuji vzdélavani obyvatel, a to bud’ pfimou

vzdélavaci ¢innosti nebo podporou ¢i monitorovanim téchto ¢innosti. Mimo jiné jsou to tedy
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instituce pro zajmové vzdélavani, pro dalsi vzdelavani dospélych, rizné vzdélavaci
agentury, vzdélavaci a Skolici instituce v podnicich atd. (Pracha, J., Veteska, J., 2014,

s. 300).

Rizeni lidskych zdrojt, neboli Fizeni lidi, méizeme podle Vebera koncepéné chapat jako
strategicky a promysleny logicky pfistup k fizeni lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi
individualné a kolektivné pfispivaji k dosahovani hospodaiskych cili. (Veber, J. a kol.,
2011, s. 156).

Veber ve své publikaci uvadi, jak musi fungovéani v organizaci reagovat na objektivni
podminky, které vytvaii jak podnikatelsky, tak legislativni rdmec. Dale upozoriiuje na to, ze
dnesni doba klade diiraz na to, aby systémy lidskych zdrojii byly fizeny, tak, aby zajistili
soulad strategii v organizaci. (Veber, J. a kol., 2011, s. 158). Strategie vzdélavani a rozvoje
musi vychdzet ze strategie fizeni lidskych zdroj, kterd vymezuje strategii organizace. Ta je
stanovena dlouhodobymi obecnymi a komplexné pojatymi cili s ohledem na konkrétni
strategii dané organizace v daném obdobi. Do systému vzdélavani se zahrnuji vSechny
skupiny pracovnikii v névaznosti na systém fizeni a organizacni strukturu. Do systému
vzdélavani pracovnikd organizace podle Koubka patii takové vzd€lavaci aktivity, jakymi
jsou orientace, doSkolovani, pfeskolovani iniciované organizaci a rozvoj iniciovany
organizaci. Do systému vzdé€lavani patii jak persondlni utvar organizace, tak dokonce
zvlastni Utvar vzdélavani pracovnikl a také vSichni ostatni vedouci pracovnici a odbory ¢i

jina sdruzeni pracovnikt. (Koubek, J., 2015, s. 258).

Armstrong ve své publikaci uvadi definici strategického fizeni lidskych zdrojt. “Strategické
Fizeni lidskych zdroju je pristup k rozhodovani o zamérech a planech organizace v podobé
politiky, programii a praxe tykajici se zaméstnavani lidi, ziskavani, vybéru a stabilizace
pracovniku, vzdelavani a rozvoje pracovniki, rizeni pracovniho vykonu, odmeénovani
a pracovnich vztahii. Pojeti strategickeho rizenti lidskych zdrojii je odvozeno od pojeti Fizeni
lidskych zdrojii a strategie. Prebira model Fizeni lidskych zdrojii s jeho zamérenim na
strategii, integraci a spojitost a pridava k tomu hlavni prvky strategie, tj. strategicky zamer,
na zdrojich zaloZenou strategii, konkurencni vyhodu, strategickou schopnost a strategicky

soulad . (Armstrong, M., 2007, s. 116).
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Plaminek ve své publikaci uvadi faktory, které ovliviiuji uspéch vzdélavani. V prvni fadé se
jedna o obsah uceni, o zptisob uceni a tfetim faktorem jsou lidé, kteii se kolem vzd€lavani

vyskytuji. (Plaminek, J., 2010, s. 13).

Veber vymezuje dva zakladni zpisoby ovliviiovani pracovnich postoji a vykonu — neosobni
a osobni. Neosobni ovliviiovani je spojeno s pusobenim formalnich a zavaznych pravidel
Fizeni organizace, s organizacnimi a pracovnimi normami, které maji zavazny charakter
a zameéruji se v prvni radé na rizeni procesii. Jejich silnou strankou je presnost, zavaznost
a moznost standardizace a parametrizace postupii zabezpecujicich potrebnou kvalitu
cinnosti a efektivnosti vystupu. Tyto pristupy ovliviiovani pracovniho vykonu maji charakter
, tvrdych* faktorii Fizeni. Jejich pusobeni ma vSak neosobni charakter, pracovnik je miize
chapat jako odcizené nastroje rizeni potlacujici jeho osobnost, osobni postoje a jeho viiv na
celkovy vysledek cinnosti. (Veber, J. a kol., 2011, s. 163). Druhym zplisobem ovliviiovani je
podle Vebera osobni ovliviiovani. Zdakladem osobniho ovliviiovani jsou pristupy zalozené na
mezilidskych vztazich, motivaci, vlivu podnikového klimatu, neformalnich norem chovani
skupin a identifikace s firmou. Tyto pristupy ovliviiovani pracovnich postupu a vykonu maji
charakter ,,mekkych* faktorii Fizeni, jsou obtizné méritelné a kvantifikovatelné. (Veber, J.

akol., 2011, s. 163).
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Schéma zptisobtli ovliviiovani pracovnich postojti a vykonu podle Vebera:

Neosobni Osobni
ovlivihovani ovliviiovani
- organizacni struktura - podnikové klima
- pracovni ¥ad a dalsi - prostor pro osobni rozvoj
pracovni pravidla - obsah prace
( . , . A
- popisy pracovnich mist - vliv pracovni skupiny
- pracovnl' instrukce - mezilidské VZtahy
- vykonové normy - podpora neformalnich
 skupin )
- principy pfijimani
pracovnikl - vliv osobniho piikladu
- pravidla hodnoceni a - mira delegované
povySovani pracovnikil samostatnosti a odpovédnosti

Obr. 1 Zpisoby ovliviiovani

Zdroj: Veber, J. akol., 2011, s. 163.

Z vyse uvedeného schématu podle Vebera a kol., vyplyva, jak je neosobni ovliviiovani
spojeno s pisobenim formélnich a zavaznych pravidel fizeni organizace, dale
s organiza¢nimi a pracovnimi normami, které maji zdvazny charakter a zamétuji se v prvni
fadé na fizeni procest. Zakladem osobniho ovliviiovani jsou pfistupy zalozené na
mezilidskych vztazich, motivaci, vlivu podnikového klimatu, neformalnich norem chovani
skupin a identifikace s firmou. Pro to, aby firma uspé$né fungovala, je nutné, aby se ob¢

linie ovlivilovani dopliovaly v fidicich procesech. (Veber, J. a kol., 2011, s. 163).
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YV V V

Benes ve své publikaci uvadi divody netcasti na dal§im vzdélavani:

Osoby s nizkou mobilitou statusu, tedy bez velké nadéje na socialni vzestup, ale s relativni
spokojenosti s vykonavanym zaméstnanim, nevidi perspektivu zmény a tim padem ani
nutnost se v profesni oblasti vzdélavat. V tomto piipad¢ se vétSinou jedna o starsi lidi, ktefi,
ale mohou nelézt zajem na volnocasovém vzdélavani.

Prakticky orientovani lidé, vétSinou bez velkého vzdé€lanostniho zazemi, nemaji zajem na
dle nich ,,teoreticky* zamétenych kurzech.

Zastanci autodidaktiky a sebe fizeného uceni, nemajici divéru v organizované vzdélavani,
ale spoléhajici na vlastni schopnosti.

Osoby, které maji strach ze selhdni a jeZ se nechtéji v kurzech zesmésnit.

Lidé teprve hledajici vlastni cestu

Socialn€ znevyhodnéné skupiny, pficemz se mize jednat o:

Jedince, ktefi nemaji zéjem z divodu souvisejicich s konkrétni Zivotni situaci, napt. véku,
nedostatku financi, cizince

Osoby, které by se sice vzdélavat chtély, ale z riznych diivodi nemaji moZznost, nebo byly
v ptedchozim vzdélavani demotivovany a maji vnitini blokadu

Lide, ktefi generdlné jakékoliv vzdélavani odmitaji nebo neuzndvaji jakykoliv tlak
spole¢nosti (Benes, M., 2014, s. 107).

Z vyse uvedeného vyplyva, ze vétSina piipadi se tyka lidi s niz§im vzdélanim nebo s niz§im
socialnim statusem a také s povolanim, které k dalSimu vzdélavani nikoho a nijak nenuti.
Tato skute¢nost vS§ak miize mit souvislosti 1 s vékem. (Benes, M., 2014, s. 107).

Se systémem vzdélavani dale souvisi 1 zdjem o vzdélavani a dal$i potieby s timto
souvisejicim. Dle Seraka lze nejjednoduseji charakterizovat jako projev uréitého nedostatku
néceho nutného ¢i zadouciho. Naproti tomu zdjem je druh motivacni sily souvisejici
s celkovym zaméfenim osobnosti na hodnotové zvyraznéné objekty, s relativné trvalou
snahou zabyvat se pfedméty nebo ¢innostmi, které ¢lovéka upoutavaji po strance citové nebo

poznavaci. (Serak, M., 2009, s. 48 — 49).
Pokud se podle Plaminka rozhodneme motivovat z vlastnich, vnitinich zdrojl, je pfed nami

jedna vyznamna kiizovatka a to je rozhodovani se mezi motivaci v oblastech naSich cila

a cest. Motivace cilem je bézn¢jsi a usilujeme pfi ni o dosazeni néjaké situace, zdmeru, cile
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a naSe spokojenost je vazana na jeho dosazeni. Naproti tomu motivace cestou je prirozenéjsi
alternativou a jedna se o spokojenost, ktera je vazand na bézny zivot, vedouci od naseho

poceti k zaniku. (Plaminek, J., 2015, s. 145).

1.3 Personalni ¢innosti

Koubek ve své publikaci definuje personélni ¢innosti nasledovné. Persondlni cinnosti tvori
tu cast Fizeni organizace, ktera se zaméruje na vSe, co se tykda cloveka v souvislosti
s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho
organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho prace, jeho pracovnich schopnosti
a pracovniho chovani, vztahu k vykondvané praci, organizaci, spolupracovnikiim a dalSim
osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci stykd, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni
z vykonavané prdace, jeho persondlniho a socialniho rozvoje. (Koubek, J., 2015, s. 13).
Persondlni ¢innosti pfedstavuji vykonnou ¢ast persondlni prace. V literatufe je mozné setkat
se s riznym poctem a rliznym pojetim persondlnich ¢innosti (sluZzeb, funkci). Nejcastéji se
vSak uvadé&ji v nasledujici podobé: Vytvateni a analyza pracovnich mist, personalni
planovani, ziskavani, vyber a pfijimani pracovnikli, hodnoceni pracovnikil, rozmistovani
(zafazovéani) pracovnikli a ukoncovani pracovniho pomeéru, odménovéni, vzdélavani
pracovniki, pracovni vztahy, péce o pracovniky, persondlni informaéni systém, prizkum
trhu prace, zdravotni péfe o pracovniky, Cinnosti zaméfené na metodiku prizkum,
zjiStovani a zpracovani informaci, dodrzovani zakond v oblasti prace a zaméstndvani

pracovniki. (Koubek, J., 2015, s. 20 — 21).

Naproti tomu Armstrong a Taylor uvadi, jaka je role persondlniho utvaru v organizaci.
Soucasti personalniho utvaru neboli utvaru lidskych zdrojii jsou personalisté, kteri
v organizaci poskytuji poradenstvi a sluzby v takovych oblastech, jako je planovani lidskych
zdroju, ziskavani a vybér zaméstnancu, rizeni pracovniho vykonu a odmeénovani
zaméstnancii, vzdelavani a rozvoj zaméstnancii, péce o zaméstnance nebo zaméstnanecké
vztahy. Vyznamné tim prispivaji k dosahovani ocekdavané efektivnosti a uspésnosti

organizace. (Armstrong, M. a Taylor, S., 2015, s. 80). Lze tedy konstatovat, ze personalni
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utvar je nepostradatelnym clankem kazdé organizace. To, jak organizace funguje a kdo je
v organizaci zaméstnan, je vysledkem prosperity a vysledka organizace.

Armstrong a Taylor dale uvadi dvé skupiny ¢innosti fizeni lidskych zdrojt:

Transformacni (strategické ¢innosti, které souviseji s efektivitou organizace a zaméiuji se
na dosahovani strategického souladu a uskutec¢iiovani strategii a politik lidskych zdroja
v souladu se strategii organizace,

Transakéni Cinnosti, které pokryvaji hlavni oblasti poskytovani persondlnich sluzeb —
zabezpecovani lidskych zdrojt, vzdélavani a rozvoj, odmeénovani, zaméstnanecké vztahy,

apod. (Armstrong, M., Taylor, S., 2015, s. 80 - 81).

Z jednotlivych persondlnich ¢innosti vytvari dobie fungujici systém piedevsim organizacni
kultura, ktera tizce souvisi s fidicimi procesy. Svym vlivem a ptisobenim na rozhodovani
a jednani zamé&stnancl usnadiiuje priibéh a realizaci fidicich procest. Organizacni kultura
pusobi pozitivné vSak jen tehdy, kdyz je dostatecné silnd a propojend s ostatnimi prvky
systému. Armstrong a Taylor poukazuji na dilezitost kultury v organizace, ktera muze
vyznamné ovlivnit vykon. Organizace dosahuji trvale vysokého vykonu pomoci uplatiovani
systému vykonavani prdace, ale tyto systéemy jsou rizeny a provozovany lidmi. V konecném
disledku je proto dosahovani trvale vysokého vykonu organizace predevsim otazkou
soustavného zlepsovani vykonu lidi. To miiZe byt zajistovano prostiednictvim vytvareni
a uplatnovani kultury vysokého vykonu, ktera podporuje vytvareni a uplatiovani systému
vysoce vykonné prace, v nemz duleZitou roli hraje vizeni pracovniho vykonu. Kultura
vysokého vykonu je takovou kulturou, v niz se dosahovani vysokého vykonu stava prirozenou
soucasti Zivota organizace. (Armstrong, M. a Taylor, S., 2015, s. 103). Lze tedy konstatovat,
ze pokud tifad nabidne svym zaméstnancim takovou podporu v oblasti vzdélavani a rozvoje,
které uspokoji jejich materidlni orientaci a moralni rozvoj, dosédhne jisté 1 pottebného zvyseni
v oblasti motivace, coz je velmi dilezity prvek celoZivotniho vzdélavani. Diilezité misto
v oblasti vzdélavani piislusi koncepcim vzdélavani. Koncepce vzdélavani a rozvoje

zamestnanct jsou jednim z nastrojii manazerského zptsobu fizeni.
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Sikyt ve své publikaci uvadi nésledujici koncepce a vyvojové etapy personalni prace:

Personalni Personalni fizeni Rizeni lidskych
administrativa zdrojt

Obdobi Od desatych az | Od Cctyficatych az | Od osmdesatych az
dvacatych let 20. | padesatych let 20. | devadesatych let 20.
stoleti stoleti stoleti

Lidé Pracovni sila Konkuren¢ni Unikatni bohatstvi

vyhoda
Personalni prace Jak zamé&stnévat? Jak vyuzivat? Jak rozvijet?

Obr. ¢. 1 Koncepce a vyvojové etapy persondlni prace

Zdroj: (Sikyt, M. 2014. s. 32).

Autor dale vysvétluje, ze prestoze jednotlivé koncepce persondlni prace — personalni

administrativa, persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroji souvisi s ur€itym historickym

obdobim, uplatiiuji se v riznych podobach a v riiznych organizacich dodnes. Sikyt, M.,

2014, s. 32).
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Armstrong a Taylor, ve své publikaci zndzorfiuji schéma systému tizeni lidskych zdroji:

fizeni
lidskych zdroja

v

filozofie fizeni
lidskych zdroju

vnéjsi ¥ vnitini
podminky - — P podminky
strategie, politiky [*
a postupy
o _ | lidskych zdroju N N i
fizeni iy »|  spolecenska
lidského kapitalu odpovédnost
¥ ¥ . v v
| organizace ] _zabezpeéovéni : vzdélavani dmERovani | zameéstnanecke
9 lidskych zdroju a rozvoj odmenovani vztahy
. A N trzni ocenovani/ x .
e planovani uceni se . zaméstnanecky
> Vvytvareni > lidskych zdroja ™ Vv organizaci /hodnpcem > pomeér
prace
Caa R zakladni kolektivni
> rozvoj > 2;553;2:" > Tgc;‘gg\]ler:]il < penézni )  pracovni
odména vztahy
vytvareni L . dopliikova
¥ pracovnich > tglzeir::.l > m;%zavzcgm N penézni zamgslfrfancﬂ
mist / roli odména
fizeni zdravi fizeni zaméstnanecké
fizeni P .
»  znalosti | a bezpecnost | P prs;s:gllho vyhody Ly komunikace
pece ngazovanost
0 zaméstnance| 7| 2ngasovanos

personalni
politiky
a postupy

pracovni
pravo

personalni
informacni
systém

Obr. 2 Schéma systému tizeni lidskych zdroji

Zdroj: Armstrong, M., Taylor, S., 2015, s. 81.

18




Kocidnova uvadi vnitini a vnéj$i podminky organizace, které ovlivituji personalni fizeni.
Personalni fizeni musi respektovat situaci organizace a je zavislé na aktualnich faktorech
prostiedi, které souvisi pravé s podminkami organizace, které ho ovliviiuji a podmiuji.

(Kocianova, R., 2010, s. 14).

Vnéjsi podminky organizace:

Rozvoj nové techniky a ménici se technologie
Ekonomické podminky

Konkurence na narodnim, evropském a globalnim trhu
Vladni politika a legislativa vztahujici se k zaméstnavani lidi
Socialni a kulturni vlivy

Demografické vlivy

Aktudlni situace na trhu prace

Internacionalizace trhu prace

Prostorova mobilita pracovnich sil

Hodnotové orientace lidi

Ekologickeé vlivy

Vnitini podminky organizace:

Charakter ¢innosti organizace ovliviiujici charakter prace a strukturu pracovnikt
Strategie a politika organizace

Velikost organizace

Geograficka poloha organizace

Organizacni struktura

Ekonomicka situace organizace

Technické a technologické vybaveni organizace

Socialni, profesni a kvalifika¢ni struktura pracovnikli a rozvojovy potencial pracovnikd,
jejich flexibilita, mobilita atd.

Organizacni kultura

Odbory (Kocianova, R., 2010, s. 14 — 15).
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Dle andragogického slovniku podle Prichy a Vetesky persondlni ¢innosti piedstavuji tzv.
vykonnou ¢ast prace persondlniho Gtvaru v podniku. Persondlni ttvar tyto ¢innosti zajist'uje,
organizuje, koordinuje a kontroluje. Mezi personalni ¢innosti nej¢astéji fadime:

Analyza pracovnich mist

Personalni planovani

Ziskéavani a vybér pracovnika

Hodnoceni a odménovani

Rozmistovani a ukoncovani pracovniho poméru

Podnikové vzdé€lavani a rozvoj

Pracovni vztahy

Péce o pracovniky

Personalni informacni systém

Dodrzovani zakont z oblasti prace a zaméstnavani. (Pricha, J., Veteska, J., 2014, s. 215).

Analyza pracovnich mist je podle Kocidnové velmi dilezitou c¢innosti v systému
persondlniho fizeni a je vychodiskem pro realizaci mnoha dalSich personalnich aktivit.
Analyza pracovniho mista je tedy proces, jehoZ cilem je shromaZzdit a vyhodnotit informace
o obsahu urcité prace, umoziuje odlisit praci od jinych praci. (Kocidnova, R., 2010, s. 42).
Naproti tomu Koubek uvadi analyzu pracovnich mist, jako persondlni ¢innost a péce o ni
vyrazné ovlivituje efektivnost celé persondlni prace firmy a jejiho fizeni vibec. Podle
Koubka je vysledek analyzy, nebo popis a specifikace pracovniho mista jednim ze
zakladnich kamenil personalni prace ve firm¢. (Koubek, J., 2011, s. 48).

Dle andragogického slovniku je analyza pracovniho mista formulovéna jako proces
ziskavani, sbéru a vyhodnocovani informaci souvisejicich s pracovnimi podminkami
v podniku, jejimz cilem je ziskat poznatky o charakteru a pribéhu prace na urcitém
pracovnim misté. Analyza pracovniho mista ma zobrazovat, nebo zachycovat praci tak, jak
skutecné vypadala v okamziku zji§tovani, nikoliv tak, jak by optimalné¢ méla vypadat.

(Pracha, J., Veteska, J., 2014, s. 31).
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Personalni planovani je cilevédoma Cinnost, kterd se orientuje do budoucnosti, stanovi,
¢eho a jak ma byt dosazeno, tzn., uruje budouci cile a relevantni prostfedky k jejich

dosazeni. (Kocianova, R., 2010, s. 70).

Ziskavani (vyhleddvani) a navazujici vybér pracovniki jsou klicovymi personalnimi
ginnostmi, které zajistuji kvalitu lidi vstupujicich do organizace. Ukolem ziskavani je
,osloveni® optimalniho poctu uchazeci s predpoklady pro obsazované pracovni misto,
znichz si poté bude organizace vybirat pracovnika, ktery nejlépe vyhovuje stanovenym
pozadavkiim. Zakladnim vychodiskem ziskavani pracovnikii pro obsazovanou pracovni
pozici jsou naroky na pracovnika na obsazovaném mist¢ a je tedy tieba vychdzet z popisu
pracovniho mista, z kvalifikaéniho profilu a pozadovanych schopnosti pracovnika.
(Kocianova, R., 2010, s. 79).

Naproti tomu vybér pracovnikll je zamétfen na posouzeni piredpokladii uchazecti vzhledem
k ndrokiim obsazovaného pracovniho mista a k jejich perspektivnimu vyuZziti v organizaci
a rozhodnuti o uchazeci, ktery se jevi jako nejvhodné;jsi, jako nejlépe vyhovujici stanovenym
poZzadavkiim na vykon a chovani na daném misté. V tomto rozsahu je vybér strategickou
personalni ¢innosti, protoze ovlivituje kvalitu pracovnika organizace. (Kocidnova, R., 2010,

s. 94).

Hodnoceni pracovniki je vyznamnou cinnosti, kterd poskytuje organizaci predstavu
o vykonech, jednani a pracovnich schopnostech jednotlivcl. Dale je hodnoceni vyznamnou
slozkou fizeni pracovniho vykonu. Zikladnim uc€elem hodnoceni pracovnikii je ziskat
informace o pracovnim vykonu a pracovnim chovani pracovniki a poskytnout jim zpé&tnou
vazbu k jejich pracovnimu plsobeni. (Kocidnova, R., 2010, s. 145).

Vzdélavani piinasSi fadu vyhod jak pro organizace, tak predev§im pro samotného
vzdelavajiciho se pracovnika, kterému se oteviraji rizné moznosti jeho vlastniho osobniho
ristu a rozvoje i zivotnich nadstandardli. Priicha a VeteSka, 2014 ve svém andragogickém
slovniku uvadi pojem evaluace v souvislosti s hodnocenim. Podle nich tento pojem znamena
totéz co hodnoceni a oba pojmy se uzivaji synonymné jako ekvivalenty anglickych termint
evaluation/assessment. Ve védeckém pojeti je evaluace chapana jako hodnoceni, které

s pomoci exaktnich metod stanovuje kvalitu a efektivitu ur¢itych programi, procesd,
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dosahovanych vysledkii a efektl, ¢innosti zucastnénych subjekti. (Pricha J., Veteska J.,

2014, s. 106).

Odménovani pracovnikii je velmi vyznamnou persondlni oblasti pro organizaci i pro
pracovnika. Odménovani je realizovano ve formé mzdy, platu ¢i jiné penézni nebo
nepenézni odmény, je kompenzaci za vykonanou praci. Odména za odvedenou praci a dalsi
odmény ovliviiuji mnozstvi a kvalitu budouci prace. Je také povazovano za nejefektivné;jsi
nastroj motivace pracovnikl, které ma organizace a vedouci pracovnici k dispozici.

(Kocianova, R., 2010, s. 160).

Podle Sikyfe moderni systémy odménovani zaméstnancli zahrnuji jak penéZni formy, tak
nepenézni formy odménovani. Za neformalni odménovani podle n¢j mizeme povazovat
napiiklad pochvaly, funkéni postupy, lepsi pracovni prostfedi, zaméstnanecké vyhody, ale

i pratelské pracovni vztahy. (Siky¥, M., 2014, s. 116).

Péce o pracovniky je dalSim dilezitym ¢lankem organizace. Zaméstnavatelé si neustale
uvédomuji, ze uspesnost jejich prace je zavisla na schopnostech svych pracovniki. Proto je
nutné veénovat nalezitou pozornost motivaci a spokojenosti svych pracovniki. Péci
o pracovniky miZeme podle Koubka rozd¢lit do tii skupin:

Povinna péce o pracovniky dana zakony, predpisy a kolektivnimi smlouvami vyssi,
nadpodnikové Grovné,

Smluvni péce o pracovniky dana kolektivnimi smlouvami uzavienymi na uUrovni
organizace,

Dobrovolna péce o pracovniky, kterd je vyrazem personalni politiky zaméstnavatele,

vyrazem jeho usili a ziskani konkuren¢ni vyhody na trhu prace. (Koubek, J., 2015, s. 343).

Koubek dale ve své publikaci v souvislosti s péci o pracovniky uvadi nasledujici definici.
Ve svém nejsirsim pojeti zahrnuje péce o pracovniky zalezitosti:

Pracovni doby a pracovniho rezimu,

Pracovniho prostredi,

Bezpecnosti prdce a ochrany zdravi,

22



d) Persondlniho rozvoje pracovnikii,
e) Sluzeb, poskytovanych pracovnikum na pracovisti,
f) Ostatnich sluzeb, poskytovanych pracovnikum a jejich rodinam,

g) Péce o zZivotni prostredi. (Koubek, J., 2015, s. 343).

PéCi o pracovniky charakterizuje i andragogicky slovnik podle Prichy a Vetesky, kde se
uvadi, Ze je to personalni cinnost zaméfend na poskytovani pomoci a ochrany
zaméstnanciim. V této souvislosti jsou zaméstnavatelé povinni na zékladé zakoniku prace
vytvaret pracovni podminky, které umoziuji bezpeény vykon prace, odstranovat rizikové
a namahavé prace a zfizovat, udrzovat a zlepSovat zatizeni pro zaméstnance, véetné vzhledu

a Gpravy pracovist’. (Prlcha, J., Veteska, J., 2014, s. 207).
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2 Systém vzdélavani

2.1 Etapy vzdélavani

Pti vzdélavani v organizaci jde o proces, pti kterém se organizace piizpusobuje postojtim,
znalostem a dovednostem uceni, které smétuji k dosazeni efektivniho vykonu v urcité
¢innosti ¢i okruhu ¢innosti. Cilem tohoto procesu z hlediska prace je rozvinout schopnosti
jedince a uspokojit soucasné a budouci potieby organizace. A jak uvadi Vodak
a Kucharcikova ,, Systém podnikového vzdélavani je neustale se opakujici proces, ktery
vychazi ze zdsad podnikové vzdélavaci politiky, sleduje cile podnikové strategie vzdélavani
a opira se o organizacni a institucionalni predpoklady vzdeélavani®. (Vodak, J.
a Kuchar¢ikova, A., 2011, s. 81). Jde tedy o systém persondlnich ¢innosti, kombinaci
vzdélavani, odborného vzdélavani a rozvoje lidi, ktery ma za cil fidit pracovni vykon

zameéstnancu.

Armstrong a Taylor definuji vzdélavani a rozvoj jako ,proces zabezpecujici to, Ze
organizace ma vzdeélané, kvalifikované a angazZované lidi, které potrebuje. Tento proces
usnadnuje jednotlivciim a tymiim osvojovat si pozadované znalosti, dovednosti a schopnosti
prostrednictvim vlastnich zkuSenosti, vzdeldvacich programit a aktivit zajistovanych
organizaci, vedeni a koucovani zajistovaného liniovymi manazery a dalsimi subjekty nebo
samostatné rizeného vzdeélavani zajistovaného jednotlivci“ (Armstrong, M., Taylor, S.,
2015, s. 335 - 336).

Podle Armstronga je rozvoj vychovny proces, ktery umoziuje progresivné postupovat ze
souc€asného stavu znalosti a schopnosti k budoucimu stavu, v némz je zapotiebi vyssi trovné
dovednosti, znalosti a schopnosti. (Armstrong M. 2007, s. 470).

Schopnosti potiebné pro efektivni plnéni pracovnich ukolll a s tim souvisejici potfebu
rozvoje a vzdélavani je tfeba, aby zaméstnanec a jeho nadfizeny prodiskutovali a spole¢né
nasli odpovéd’ na otazky tykajici se rozvojovych a vzdélavacich aktivit (které, kdy), co udéla
v zajmu svého rozvoje sam zaméstnanec a jaké podminky pro to vytvofi jeho nadfizeny.
Jak uvadi Vodék a Kucharcikova: ,, Systém podnikového vzdeélavani je neustdle se opakujici

proces, ktery vychazi ze zasad podnikové vzdelavaci politiky, sleduje cile podnikové strategie
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vzdelavani a opira se o organizacni a institucionalni predpoklady vzdelavani ™. (Vodak,
Kucharcikova, 2011, s. 81).

Jde tedy o systém personalnich ¢innosti, kombinaci vzdélavani, odborného vzdélavani a
rozvoje lidi, ktery ma za cil fidit pracovni vykon zaméstnanci.

Nasledna evaluace, nebo hodnoceni zaméstnancii probihd formou hodnoticich rozhovora.
Kazdy se ke svému hodnoceni miize vyjadfit, ptipadné uvést pripominky. Hodnoceni dle
Armstronga lze definovat jako formalni posuzovani a hodnoceni pracovnikil jejich
manazery, obvykle pii kazdorocnim setkani za G¢elem hodnoceni (hodnoticim rozhovoru).

(Armstrong M., 2007, s. 416).

Kritéria k vyhodnoceni efektivity vzdélavaciho procesu lze dle Vodéka a Kucharc¢ikové,

rozd¢lit na dvé skupiny:

Na ,,vnitrni “, ktera souvisi se vzdélavacim programem. Mezi n¢ mizeme zatadit jejich

vlastni hodnoceni priabéhu skoleni.(Vodak, J., Kuchar¢ikova, A., 2011, s. 135).

Pii méteni efektivity je vhodné toto kritérium zatadit pro zjiSténi Grovné vstupti vzdélavani.
Dalsi skupinou jsou podle Vodaka a Kucharcikove, 2011 kritéria ,,vnéjsi“, ktera jsou jiz
vztazena k cilim vzdé€lavaciho procesu. ,,Vnéjsi kritéria prinaseji dva druhy problémii.
Obtizné se meri ve stejnych kvantifikovatelnych jednotkach jako ndklady a tézko se zjistuje,
zda zmény ve vykonu podniku byly zpiisobeny praveé vzdélavanim.“ (Vodak, .,
Kuchar¢ikova, A., 2011, s. 135). Mezi vnéjsi kritéria lze zatfadit miru dosaZeni

poZadovanych zmén, které probéhli na zakladé vzdélavani u vzdélavanych osob.

Pii vzdélavani v organizaci jde o proces modifikace postojil, znalosti a dovednosti u¢enim
smétujicim k dosazeni efektivniho vykonu v urcité ¢innosti ¢i okruhu ¢innosti. Jejim cilem
z hlediska prace je rozvinout schopnosti jedince a uspokojit soucasné a budouci potieby

organizace.

Vzdélavani s sebou nese fadu vyhod jak pro organizace, tak predev§im pro samotného
vzdelavajiciho se pracovnika. Zaméstnanclim se nabizi rlizné moznosti, ¢i ptileZitosti k jeho
vlastnimu osobnimu riistu a rozvoje. Vzdélavani je mozné charakterizovat jako ziskévani

a formovani vSeobecnych znalosti, dovednosti a socialnich vlastnosti ¢i postoju, které
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umoznuji ¢lovéku fungovat ve spolecnosti a jsou nezbytnym zdkladem pro ziskavani
a rozvijeni specialnich pracovnich schopnosti a dalsich socidlnich vlastnosti. Tento proces
se postupné formuje jiz pti povinném skolnim vzdélavani. Jednotlivci z n€j nasledné vstupuji
na trh prace nebo do instituci odborného vzdélavani. Odborné vzdélavani se Casto definuje
jako formovani specifickych znalosti a dovednosti orientovanych na urcité profese a jejich
prizpusobovani se pozadavkiim na konkrétni pracovni mista. Odborné vzdélavani ma svou
formalni a neformalni slozku. Formalni sloZku tvoii institucionalizované vzdélavani ve
vzdelavacich institucich ¢i programech a neformalni slozka zahrnuje formovani kvalifikace
praxi a odborné sebevzdélavani. Vysledkem odborného vzdélavani je kvalifikace pracovnika
pro konkrétni pracovni misto, které souvisi s dal§Sim rozvojem. K rozvoji dochazi, kdyz
jedinec ziskavé nejen specidlni soubor znalosti ¢i dovednosti, ale dosdhne-li schopnosti
aplikovat informace, které ziskal, v §ir§Sim okruhu Zivotnich situaci. Jedna se spise o orientaci
na kariérni postup pracovnika nez na jim momentalné vykondvanou praci, na budouci
potfeby a ukoly, na formovani flexibiln¢jSiho jedince i na formovani Zzddouciho profilu
osobnosti. Prostfednictvim rozvoje se rozsifuje moznost uplatnéni pracovnika na vnitinim
i vnéj$im trhu prace. Rozvoj pracovniki v souladu s potfebami organizace se realizuje
v internim systému vzdélavani pracovnikll v organizaci, ale stale vice dochazi k rozvoji

1 v disledku individudlni iniciativy samotného zamé&stnance.

Vzdélavani zaméstnanci je podle Vodaka a Kuchar¢ikové dlouhodoby proces, ktery

muzeme rozdélit do ¢tyt hlavnich etap:

identifikace potteb a definovani cili vzdélavani,

planovani vzdélavani,

realizace vzdélavaciho procesu,

hodnoceni vysledkt vzdélavani.

Etapy zékladniho procesu vzdélavani zaméstnanct funguji ve vzdélavacim procesu
komplexné, provazané jako proces systematického vzdélavani. (Vodak, J., Kucharéikova,

A., 2011, s. 83).
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Nasledné se timto postupem zabyva i Koubek. Podle néj je dobte organizované systematické
vzdélavani nejefektivnéjSim vzdélavanim pracovniki. V této souvislosti zminuje, ze je

dalezité mit 1 vlastni ¢i externi vzdélavatele. (Koubek, J., 2015, s. 259).

Identifikace potieb a definovani cili vzdélavani

Identifikaci potieb se stanovi potiebné dovednosti a aktivné se fidi vzdélavani pracovnikl
z hlediska jejich dlouhodobych potieb obsazenych v konkrétni strategii organizace.
Efektivnost vzdélavani spo¢iva nejen v rozpoznani potieb vzdeélavani u jednotlivei a skupin,
ale také, v jakém souladu jsou jejich potieby s celkovymi cili organizace. Analyza potieb
vzdélavani zaméstnancl v podniku je vlastné shromazd’ovani informaci o sou¢asném stavu
znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikli, o vykonnosti jednotlivei, tymt a celého
podniku. Tyto tidaje se porovnavaji s pozadovanou trovni. Jak uvadi Vodak a Kucharcikova,
tato etapa je spojena s ndsledujicimi otdzkami:

,,Je vykonnost v predmétnych dovednostech nezbytna? *

,,Je zaméstnanec odménovan za zvlddani téchto dovednosti?

,, Podporuje management pozadované chovani? “

,,Jaké jsou dalsi bariéry vykonosti? “ (Vodak J., Kucharcikova A., 2011, s 85).

Pti identifikaci potieb vzdelavani je podle Vodaka a Kuchar¢ikové nutné porovnavat
vykonnost pozadovanou a vykonnost redlnou. Zjistény nesoulad mezi témito vykonnostmi
je nazyvan vykonnostni mezera (Vodak J., Kucharcikova A., 2011, s. 85 - 86).

Pro identifikaci potfeb vzdélavani je dulezité hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych
pracovnikil, z néhoz nasledné vyplyva potteba vzdélavani. Na zéklad¢ identifikace potieb
jednotlivé organizace zpracovavaji konkrétni plany, vzdélavaci projekty a skupinové,
poptipad¢ individualni programy. Pii identifikaci potfeby vzdélavani organizace analyzuji
udaje tykajici se titadu jako celku, udaje o jednotlivych pracovnich ¢innostech a pracovnich
mistech a udaje o jednotlivych pracovnicich. Vysledkem etapy identifikace potieb
vzdélavani je dobfe vypracovany ndvrh vzdélavaciho programu, piipadné navrhy feSeni

jinych zjiSténych problémi a potieb. (Vodak J., Kuchar¢ikova A., 2011, s. 95).
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Podle Koubka mé identifikace charakter spiSe experimentu, jehoz vysledky vystupuji na
zaver celého cyklu. (Koubek, J., 2015, s. 261). Podle Koubka se, ale nemtizeme opirat pouze
o udaje tykajici se organizace, ale je diilezité a zaroven 1 prospé€sné znat presn¢ kvalifikacni
strukturu pracovnich zdroju a jeji vyvojové tendence. Velmi Casto se potieba vzdélavani
opird i o pozadavky vedoucich pracovniki a fadovych pracovniki. Dilezitym podkladem
pro identifikaci potieb byva pravidelné hodnoceni pracovniki a hodnoceni pracovniho

vykonu. (Koubek, J., 2015, s. 263).

Planovani vzdélavani

Prioritnim ukolem planovéani je zformulovat Ukoly vzdé¢lavani, cile vzdélavani aktivit,
zabezpecit kryti, vybrat adekvatni formy, metody a také ucastniky vzdélavani.

Potfeba planu vzdelavani je dilezita a sklada se z nésledujicich fazi, které¢ uvadi Vodak
a Kucharcikova:

piipravna faze

realiza¢ni faze

faze zdokonalovani. (Vodék J., Kucharc¢ikova A., 2011, s. 96 - 97).

Kazda z téchto fazi méa svou ulohu v tomto procesu a je dillezitou soucdasti. Pfipravna faze
zahrnuje specifikaci potfeb, analyzu ucastnikli a stanoveni cili vzdélavaciho projektu.
Realizaéni faze predstavuje vyvoj a zpracovani jednotlivych etap vzdélavaciho projektu
a vlastni realizaci ve form¢ kol a stanoveni potradi témat. V této fazi je nutné stanovit
hned na pocatku vhodné techniky vzdélavani a rozvoje. Samoziejmé je nutné zohlednit
1 pocet uCastnikli, priority podniku, podminky, obavy, potieby atd. Posledni faze
zdokonalovani je tou casti procesu tvorby vzdélavaciho planu, v niz jde o pribézné
hodnoceni jednotlivych etap vzdélavaciho programu vzhledem ke stanovenym cilim. V této
fazi je dllezité provéfovani informovanosti ti€astnikili o akci, trovné organizacniho zajisténi,
véetné ubytovani, zajisténi dopravy, nakladnosti a vhodnosti vybranych lektorti. Zahrnuje
pribézné hodnoceni jednotlivych etap vzdélavaciho programu vzhledem ke stanovenym
cilim. V této fazi jsou také hledany moznosti zlepSeni celého procesu vzdélavani, predevsim
na zaklad¢ informaci a hodnoceni od ucastnikt. (Vodak J., Kucharc¢ikova A., 2011, s. 96 -

97).
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Pii planovani vzdélavacich akci musime stidle konfrontovat cile Skoleni s konkrétnim
popisem prace lidi, které chceme na akci poslat. Smyslem je u zaméstnancli rozvijet
schopnosti, které skutecné potiebuji pro vykon sjednané prace. Rozvoj jinych schopnosti
muze byt plytvanim ¢asu pro zaméstnance, a tudiz i pro organizaci.

Koubek ve své knize uvadi, ze dobie vypracovany plan by mél odpoveédét na nésledujici
otazky?

Jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno?

Jakym zptisobem?

Kym?

Kdy?

Kde?

Za jakou cenu a s jakymi naklady?

Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a Gi¢innost jednotlivych vzdélavacich programti?

(Koubek, J., 2015, s. 265).

V souvislosti s planovanim je nutné zminit 1 kolektiv autor Knoblauch, Woltje, Hausner,
Kimmich a Lachman, ktefi uvadi deset tipt pro spravnou organizaci ¢asu pro svédomité lidi:
Znovu promyslete své planovaci ¢asy. Pii pfili§ velkém planovani zlstava pro implementaci
pfili§ malo.

Zamg¢ite se na vysledky, ne na dokonalost pii provadéni.

Nemizete se vyhnout kazdému riziku. Osvojit si ho.

Rozhodnéte se, 1 kdyz mate k dispozici méné informaci, nez, by, jste chtéli.

Nemusite na vécech travit tolik ¢asu. Analyzujte véci.

Stanovte ptisnou lhitu pro dokonceni tkolu.

Stanovte realistické cile. NeoCekavejte od sebe vysoké standardy.

Uvédomte si, ze dokonalost ma své hranice, dobro je lepsi nez dokonalé.

Odpociiite si ve svych o¢ekavanich od sebe i od ostatnich.

vV

Hausner, H., Kimmich, M. a Lachman, S., 2012, s. 117).
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Realizace vzdélavaciho systému
Realizace vzdélavaciho systému probiha na zakladé zvolenych metod vzdélavani
a k dosazeni stanovenych cilii je nutné spravné zvolit metody vzdélavani, kterymi bude cile
dosazeno. Vybér a vhodné pouziti metod uvadi Vodéak a Kucharc¢ikova a podle nich by mély
odrazet individudlni potfeby a pozadavky podniku, mély by také vhodné reagovat na
soucasné celosvétové trendy technického a ekonomického vyvoje. Existuje celd fada
faktort, které¢ ovliviiuji volbu metod. Tyto faktory mizeme rozdélit do péti kategorii. Do
kategorie ,,Cile uc¢eni* patii védomosti, dovednosti, schopnosti, postoje a hodnoty. Druhou
kategorii je ,,Pfedmét a obsah®, kam patii specificky predmét a pozadavky podniku
a interdisciplinarni tézkosti. Do kategorie , Lidské faktory* patii lektofi, ucastnici
a prostfedi. Do &tvrté kategorie ,,Casové a materialni faktory* patii &as, finance a vzdélavaci
zatizeni. Posledni kategorie ,,Principy uceni” zahrnuje motivaci, aktivni zapojeni,
individudlni ptistup, zpétnou vazbu a pienos poznatkl (Vodak J., Kuchar¢ikova A., 2011,
s. 112).
Hodnoceni vysledki vzdélavani
Hodnoceni vzdélavani zaméstnancti se podle Koubka obvykle zaméfuje na tyto zékladni
aspekty:

e zkouma se, zda byly pouZzity spravné nastroje,

e zkouma se odezva i postoje a nazory a ucastnikll vzdélavani samych,

e zkoumad se mira osvojeni rozvijenych znalosti nebo dovednosti.

e zkouma se, do jaké miry uplatiiuji absolventi vzdélavani v praxi. (Koubek, J., 2015,

5. 276).

Vramci vyhodnocovaciho procesu se monitoruje prabeh vzdélavaciho procesu
a vyhodnocuje jeho ucinnost podle pfedem stanovenych kritérii, predev§im transfer znalosti
¢1 dovednosti do pracovniho vykonu. Predmétem hodnoceni jsou rovné€z vysledky
vzdélavani jednotlivych pracovniki, poptipade skupin. Vystupy z této faze mohou byt pro
organizace cennym podkladem pro zlepSeni zptsobu identifikace potieb vzdélavani, jeho
planovani a realizace. V praxi je vSak hodnoceni vysledkli vzdélavani a ucinnosti

vzdélavacich programii asto zanedbavanou fazi cyklu systematického vzdélavani.
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., Vyhodnocovani vzdeélavaciho programu je komplexni proces hledajici celkové prinosy
a ndklady tohoto programu. Cim dal castéji se podniky snazi zjistit efektivitu vzdélavani
svych zaméstnancii, a tak poptavka po vvhodnocovani roste, avsak jsou i podniky, které zatim
k vyhodnocovani pristupuji lhostejné a jen okrajove. Takovéto podniky maji vici
vyhodnocovani casto pouze namitky a nesnazi se v tom najit zpétnou vazbu, ktera by byla
vhodna k dalsimu rozvoji a planovani podniku“. (Vodék, J. a Kucharcikova, A., 2011,
s. 125).

K problému hodnoceni lze pfistupovat jednoduse nebo komplikovanéji. Jednoduchy ptistup
spoCiva v tom, ze monitorujeme proces na zakladé informaci ucastnikii vzdélavani
a nasledné pak upravujeme jednotlivé kurzy a programy. Vhodnéjsi je pouzivat kombinaci
vice metod, coz umozni porovnavat vysledky a ziskat objektivnéj$i obraz. Pti
vyhodnocovani vysledkli vzdélavani se zkouma a posuzuje, zda byly pouzity a dodrzeny
adekvatni metody, jaka byla bezprostiedni a nasledna odezva ucastniki, jaka je skute¢na
mira osvojeni si novych znalosti a dovednosti a jejich uplatnéni v kazdodenni praci (Sikyt

M., 2014, s. 113 - 114).

2.2 Vzdélavani dospélych

Podle VeteSky mizeme vzdélavani charakterizovat jako vzdélavaci proces, ktery zahrnuje
veSkeré vzdé€lavaci aktivity uskute¢nované dospélymi jedinci v ramci formalniho
a neformalniho vzdélavani. V oblasti formalniho vzdélavani jde o ziskani urcitého stupné
vzdélani ve Skolském systému v ramci po€atecniho vzdélavani. Podle néj je v§ak mnohem
vétsi spektrum vzdélavacich pfilezitosti v ramci neformélniho vzdélavani. (Veteska, J.,

2016, s. 88).

Vzdélavani dospélych, které je, jiz v dnesni dobé ¢asto nahrazovano terminem andragogika

je podle Benese oznacovéno za:

o, védni obor v systemu véd o vychove a vyucovani, zamereny na veskeré aspekty

vzdelavani a uceni se dospélych,
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e  Studijni obor v programu pedagogickych veéd, slouzici k pripravé budoucich

odbornikii v oblasti vzdélavani dospélych “.(Benes, M. 2014, s. 11)

Vzdélavani je dulezitou a nezastupitelnou soucasti konceptu celozivotniho uceni.
V souvislosti s rychlymi zménami, které piinasi dnesni doba v oblasti socialni, kulturni ¢i
ekonomické ¢i napiiklad s velmi rychlymi zménami a vyvojem v oblasti novych technologii
posiluje dalsi vzdélavani na svém vyznamu. Vétsina lidi si v pritbéhu svého zivota nevystaci
s tim, co se naucila ve $kole v rdmci pocatecniho formélniho vzdélavani. U¢it se a vzdélavat
se je nuceno stale vice lidi 1 v pribéhu dospélosti at’ uz v souvislosti s udrzenim své pozice
v zamé&stnani ¢i pii fungovani v bézném zivoté. Dalsi vzdélavani umoziuje kazdému jedinci
1 po dokonceni pocatecniho vzdélavani ziskdvat nové znalosti a dovednosti a reagovat na
stale se vyvijejici zmény. Podle Koubka je pojeti vzdélavani pracovnikl v organizaci dost
promeénlivé v ase a prostoru. Zavisi na socidlnim prostiedi, v némz organizace ptisobi, na
tom, do jaké miry systém vzd€lavani v dané zemi pfipravuje pracovniky pro potieby
konkrétni organizace, na kulturni a vzdé€lanostni urovni obyvatelstva a zavisi 1 na povaze
prace a pouZivané technice a technologii v organizaci, na velikosti organizace a na mnoha
dalSich okolnostech. V dnesni dobé se organizace zamétuji na rizné vzdélavaci a rozvojoveé
aktivity. (Koubek, J., 2015, s. 253).

Naproti tomu Pricha a Veteska v andragogickém slovniku definuji vzdélavani jako
vzdélavaci proces, ktery zahrnuje veskeré vzdélavaci aktivity realizované dospélymi jedinci
vramci formélniho a neformélniho vzdélavani. V oblasti formalniho vzdélavani jde
o ziskani urc¢itého stupné vzdélani ve Skolském systému v ramci pocatecniho vzdélavani.
Naproti tomu v ramci neformdlniho vzdélavani existuje daleko vétSich vzdélavacich

ptilezitosti. (Pricha, J., Veteska, J., 2014, s. 302).

Dle pedagogického slovniku Priicha, Walterova a Mares§ ptredstavuji vzdélavani z hlediska
5 pojeti:

1. Osobnostni pojeti

- Vzdélani se chape jako soucast socializace jedince. Vzdé¢lani je pak ta slozka

kognitivni vybavenosti osobnosti (osvojené védomosti, dovednosti, postoje,
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hodnoty, normy), kterd se zformovala prostfednictvim vzdélavacich procesi.
Vzdélani v tomto smyslu je objasfiovano v kognitivni psychologii a kognitivni
psycholingvistice v konceptech tzv. kognitivnich struktur, mentalnich reprezentaci,

kognitivnich map, znalosti, védéni aj.

Obsahové pojeti

Vzdélani je zkonstruovany systém informaci a Cinnosti, které jsou planovany
v kurikulu riznych skol a vyucovacich pfedméti a realizovany ve vyuce. Souhrnné
jsou tyto informace chapany, jakozto ucivo, obsah vzdélani nebo jako vzdélavaci

cile. I v tomto pojeti Ize vzdelani ptesné popsat pomoci kurikuldrnich analyz.

Institucionalni pojeti

Vzdélani je spoleCensky organizovana Cinnost zabezpecovana instituci Skolstvi,
formalniho vzdélavani, celoZivotniho uceni/vzdélavani aj. Vzdélani, jakoZto
instituce je ve spolecnosti bohaté diferencovano prostiednictvim urovné vzdélani,
stupiiit a druhtl aj. BéZné se takto rozliSuje zakladni vzdélani, sttedoskolské vzdélani,
vysokoskolské vzdélani. V naSich kulturnich podminkéach je vzdé€lani, zpravidla,
povazovano za tzv. vefejny statek, za jehoZ poskytovani je odpovédny stat, ktery ma
usilovat o to, aby na zdklad¢ vetejného z4jmu byla zajiSténa elementarni unifikace

nabidky. Stat navic chce dominantni ¢ast této nabidky sdm poskytovat.

Socioekonomické pojeti

Vzdélani je chdpano jako jedna z kategorii, které charakterizuji populaci. Je to
vlastnost populace determinovand socidlnimi faktory a ekonomickymi faktory.
Pfitom kvalita vzd€lani ovliviiuje kvalifikaéni strukturu obyvatelstva, a tim

1 ekonomicky a kulturni potencial spole¢nosti.

Procesualni pojeti
Vzdélani, presnéji vzdeélavani je proces, jimz se realizuji stavy jedince a spole¢nosti
ve smyslu pojeti — edukce, vzd€lavaci procesy, vyuka (Pricha, J., Walterova, E.,

Mares, J., 2013, str. 361 — 362).
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Jak déle v souvislosti se vzdélavanim uvadi Vodak a Kuchar¢ikova ,,vychova a vzdélavani
predstavuji  vyznamnou sloZku cinnosti personalniho managementu podniku. Je to
prostredek sladeni ménicich se ndrokii na pracovni cinnosti, kvalifikaci a chovani
zameéstnancii s cilem efektivne dosdahnout cilu vytycenych strategii podniku. Soucasné jde
o prostredek k dosazeni vyssiho stupné uspokojeni pracovnikii pri vykonu jejich cinnosti
(schopnosti, dosahovani vykonu, funkcni postup).* (Vodak, J. a Kuchar¢ikova, A., 2011,
s. 76).

Benes uvadi, ze zaméteni vzdélavani dospélych se posunuji od vieobecného ke vzdelavani,
které prohlubuje kvalifikaci a sou€asné i kompetence pracovnikii. Tyto zmény jsou podle
Benese dusledkem vyvijejicich se narokll na zaméstnance, avsSak souvisi také s posunem
zebticka hodnot ve spole¢nosti. ,,Lidé jsou narocnéjsi, vzdélanéjsi a vybiraveéjsi. (Benes,
M., 2014, s. 36).

Z vyse uvedeného vyplyva, ze to co bylo pted nékolika lety v oblasti vzdélavani dostacujict,
je v soucasné chvili nedostacujici. Pokrok v riznych nejen informacnich a komunika¢nich
technologiich nas nuti ucit se stale novym vécem.

Tento pojem vymezuje vyklad uveiejnény v Pedagogickém slovniku, ktery dalsi vzdélavani
konkretizuje jako , fermin, s velmi Sirokym vyznamem a zahrnujicim rizné moznosti
vzdeélavani a profesnich priprav osob, které prosly urcitym stupném Skolského vzdeélavani. *

(Priicha, J., Walterova, E., Mares, J., 2013, s. 44).

Nézory na vzdélavani od riznych autort jsou lehce odlisné, ale podstata vzdélavani zlstava
stejnd. Stejné tomu je u pojmu firemniho vzdélavani, které ve své publikaci vysvétluje
Veber. Formovani pracovnich schopnosti pracovnika musi byt soucasti reakce organizace
na neustale se ménici naroky okoli. Zminuje 1 zmény v charakteru préce, kdy se vzdélavani
stava celoZivotnim procesem a ve stale vét§i mife piekracuje uzky ramec drivéjsi profesni
kvalifikacni ptipravy. Vzdélavani se tedy zamétuje vice na formovani osobnosti pracovnika
ana ziskavani takovych dovednosti, které usnadiuji jeho socialni interakce. (Veber, J., 2011,

s. 170).
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Koubek ve své publikaci ohledn¢ vzdélavani uvadi nasledujici:

Vzdeélavani pracovnikii je personalni ¢innost zahrnujici nasledujici aktivity:

a)

b)

d)

Prizpiisobovani  pracovmnich schopnosti pracovnikii ménicim se pozZadavkiim
pracovniho mist, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti (flexibilita v ramci
pracovniho mista, tedy jakasi podélna, longitudinalni flexibilita). Jde v podstaté
o tzv. doSkolovani, které je tradicnim, nejcastéjsim a casto i hlavnim ukolem
vzdelavani pracovnikit v organizaci.

Nemené diilezité je vsak i zvysovani pouzitelnosti pracovnikii tak, aby alespon zcasti
zvlddali znalosti a dovednosti potiebné k vykonavani dalsich, jinych pracovnich mist.
Dochazi tak k rozsirovani pracovnich schopnosti (flexibilita, které miizeme Fikat
pricnd, transverzalni).

Usili o rozSifovdni pracovnich schopnosti pracovnikii usnadiuje pripadné
rekvalifikacni procesy v organizaci, tj. proces, kdy pracovnici, kteri maji povolani,
jez organizace nepotrebuje, jsou preskolovani na povolani, které naopak organizace
potiebuje. I péce o rekvalifikaci pracovniki v zdjmu organizace je soucasti ji
organizovaného vzdeldavani pracovnikii.

Organizace vsak neziskavda vidy takové nové pracovmiky, kteri jsou jiz nalezité
odborné pripraveni okamZzité v plné mire vykonavat praci na pracovaim miste, na
néz byl prijati. Naopak, zpravidla je nutné prizpiisobovat pracovni schopnosti novych
pracovniku specifickym pozadavkiim daného pracovniho mista, pouZivané technice,
technologii, stylu prace v organizaci apod. Nové pracovniky tedy musi organizace
doskolovat, preskolovat nebo je alespon adaptovat na zvidstnosti, mechanismus
a kulturu organizace v procesu, ktery se nazyva orientace pracovnika. Také tyto
cinnosti patri do sféry vzdelavani pracovnikii.

Formovani pracovnich schopnosti v ramci moderni persondlni prdace prekracuje
hranice pouhé odborné zpiisobilosti (kvalifikace) a stale vice zahrnuje i formovani
osobnosti pracovnika, tedy vlastnosti, které hraji tak vyznamnou roli v mezilidskych
vztazich, ovliviiuji chovani (tedy i pracovni chovani) a védomi (potieby, hodnoty,

zdjmy, postoje a normy), a tedy motivaci pracovnika, a odrazeji se i ve vztazich na
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pracovisti, vyrazné ovliviiuji procesy formovani tymii a samoziejmé i individualni

a kolektivni pracovni vykon. (Koubek, J., 2015, s. 253-254).

Vzdélavani pracovniki ¢i formovani pracovnich schopnosti a osobnosti pracovnikl
zabezpecované organizaci je pomérné koncipovand personalni ¢innost, kterd ma vyznamné

vazby na ostatni persondlni ¢innosti.

Jak dale uvadi Siky¥, smyslem vzdélavani zaméstnanctl je systematicky utvaret, prohlubovat
a rozSifovat schopnosti zaméstnancii k vykonavani sjednané prace a dosahovani
pozadovaného vykonu. Podle n¢j vzdélavani pfipravuje zaméstnance na soustavné zmény
podminek a pozadavki jednotlivych pracovnich mist i celé organizace. Pripravenost pro
zmény, spojend se schopnosti a motivaci zaméstnancli vyuzit zménu jako pfiileZitost,

zajist'uje organizaci potiebnou konkurenceschopnost. (Sikyt, M., 2014, s. 124).

Pii pfijeti zaméstnance je dale podle Sikyfe nutné zahrnout odborné vzdélavani

v nasledujicich oblastech:

- Zaskoleni (adaptaci, orientaci)
- Doskolovani (prohlubovani kvalifikace)
- PteSkolovani (rekvalifikace)

- Rozvoj (rozsitovani kvalifikace). (Siky¥ M., 2014, s. 125).

2.3 Druhy a metody vzdélavani

Profesni vzdélavani

Profesni vzdélavani dospélych je podle Seraka v systému vzdélavani dospélych tato oblast

zafazovéana pod spoleény nazev a to je dalsi profesni vzdélavani. (Serak, J., 2009, s. 20).

Serdk ve své publikaci dale poukazuje na dominanci kvalifikaéné zaméfenych typi
vzdélavani. Podle ngj je toto zaméfeni natolik drtivé, Ze se ostatnim segmentiim jiZ nedostava
dostateCné pozornosti. Dale uvadi, ze dalsi profesni vzdélavani je chépano jako ndstroj
individudlniho, ale zaroven spolecenského rozvoje a prosperity. Vzhledem k tomu, ze

poptavka po odborné kvalifikaci byla takika uplné ztotoZnéna s poptavkou po vzdélani,
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objevuje se redlné nebezpeci, ze pojem vzdélani se zuzi pouze na oblast kvalifikace a Skola
bude vnimana jako pouhy prostfedek k vytvareni zdsobarny kvalifikované pracovni sily.

(Serék, J., 2009, s. 21).

Znazornéni systému vzdélavani podle Seraka, 2009:

VZDELAVANI
DOSPELYCH

FORMALNI SENIORU

OBCANSKE ZAJMOVE

KVALIFIKACNI REKVALIFIKACNI{ NORMATIVNI

Obr. 3 Systém vzdélavani

Zdroj: Serak, J., 2009, s. 20.

Zakonik prace specifikuje ¢tyti slozky odborného rozvoje zaméstnanci:
a) zaSkoleni a zauceni,

b) odbornou praxi absolventt $kol,

¢) prohlubovani kvalifikace,

d) zvySovani kvalifikace. (§ 227 zdkona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace).
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Adaptace (zaSkoleni nebo zauceni) se tyka zaméstnance, ktery vstupuje do zaméstnani bez
kvalifikace nebo ptechazi na nové pracovisté nebo na novy druh prace. Cilem je osvojeni
schopnosti k vykonavani sjednané prace, tedy zauceni nebo zaskoleni, které se povazuje za
vykon prace, za ktery nalezi zaméstnanci mzda nebo plat. (§ 228 zdkona ¢. 262/2006 Sb.,
zakonik prace).

Odborna praxe je urc¢ena absolventim stiednich Skol, konzervatofi, vyssich odbornych skol
a vysokych skol pfiméfenou odbornou praxi. Cilem je ziskdni praktickych zkuSenosti
a dovednosti potfebnych pro vykon prace. Povazuje se za vykon prace, za ktery nalezi

zameéstnanci mzda nebo plat. (§ 229 zakona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace).

Prohlubovéni kvalifikace je pribézné dopliiovani kvalifikace, které neméni jeji podstatu
a umoznuje zamestnanci vykon sjednané prace. Spada sem i jeji udrzovani a prohlubovani.
Cilem je osvojeni novych schopnosti snovymi pozadavky jeho pracovniho mista.
Zaméstnanec je povinen si svoji kvalifikaci k vykonu sjednané prace prohlubovat.
Zameéstnavatel je opravnén ulozit zaméstnanci ucast na Skoleni a studiu, nebo jinych forméach
piipravy k prohloubeni jeho kvalifikace, popfipadé na zaméstnanci pozadovat, aby
prohlubovani kvalifikace absolvoval i u jiné pravnické nebo fyzické osoby. Ugast na $koleni
nebo jinych formach ptipravy anebo studiu za G€elem prohloubeni kvalifikace se povazuje
za vykon prace, za ktery pfislu§i zaméstnanci mzda nebo plat. Naklady vynaloZené na
prohlubovani kvalifikace je povinen hradit zamé&stnavatel. PoZaduje-li zaméstnanec, aby
mohl absolvovat prohlubovani kvalifikace ve finan¢n€é narocnéjsi formé, mulze se na

nakladech prohlubovani kvalifikace podilet. (§ 230 zékona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace).

ZvySovani kvalifikace se rozumi zména hodnoty kvalifikace, jeji ziskdni nebo rozsifeni.
Podminky zvySovani kvalifikace upravuje zakonik prace. Nejsou-li dohodnuta nebo
stanovena vys8i nebo dal$i prava, ptislus$i zaméstnanci od zamé&stnavatele pfi zvySovani
kvalifikace pracovni volno s ndhradou mzdy nebo platu ve vysi primérného vydélku. Toto
volno se poskytuje v nezbytné nutném rozsahu k tcasti na vyucovani, vyuce nebo Skoleni,
dale v délce 2 pracovni dnll na ptipravu a vykonani kazdé zkousky v rdmci studia v programu
uskutecnovaném vysokou skolou nebo vyssi odbornou Skolou, 5 pracovnich dnti na pfipravu

a vykonani zavére¢né zkousky, maturitni zkouSky nebo absolutoria, 10 pracovnich dnli na
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vypracovani a obhajobu absolventské prace, bakalaiské prace, diplomové prace, disertacni
prace nebo pisemné prace, kterou je zakonCovéano studium v programu celozivotniho
vzdélavani uskute¢novaném vysokou Skolou, 40 pracovnich dnti na ptipravu a vykonani
statni zavérecné zkousky, statni rigor6zni zkousky v oblasti 1ékatstvi, veterinarniho Iékarstvi
a hygieny a statni doktorské zkousky. Cilem je rozSifeni znalosti a dovednosti nad rdmec
pozadavkl soucasného mista, aby se zvysila uplatnitelnost zaméstnance. K ucasti na
piijimaci zkousce pfislusi zaméstnanci pracovni volno v nezbytné nutném rozsahu. Za
pracovni volno poskytnuté k vykonani piijimaci zkousky, opravné zkousky, k ucasti na
promoci nebo obdobném ceremonidlu, neptislusi nahrada mzdy nebo platu. (§ 232 zakona

¢. 262/2006 Sb., zékonik prace).

V souvislosti se zakonikem prace je dle § 233 zédkoniku prace opravnén sledovat priubéh a
vysledky zvySovani kvalifikace zaméstnance. Existuji vSak piipady, kdy zaméstnavatel
muze pracovni Ulevy zastavit, a to v piipadé, kdy se zaméstnanec stal dlouhodobé
nezpusobilym pro vykon prace, pro kterou si zvySuje kvalifikaci a kdy bez zavinéni
zaméstnavatele po del§i dobu neplni bez vdzného diivodu podstatné povinnosti pii zvySovani

kvalifikace. (§ 233 zékona €. 262/2006 Sb., zakonik prace).

Zakonik prace dale zminuje i kvalifikaéni dohodu, kterou 1ze uzavtit mezi zaméstnavatelem
a zamé&stnancem. Jeji soucCasti je zavazek zaméstnavatele umoznit zaméstnanci zvySeni
kvalifikace a zavazek zaméstnance setrvat u zaméstnavatele v zaméstnani po sjednanou
dobu, nejdéle vSak po dobu 5 let, nebo uhradit zaméstnavateli naklady spojené se zvySenim
kvalifikace, které zaméstnavatel na zvySeni kvalifikace zaméstnance vynaloZil, a to i tehdy,
kdyZ zaméstnanec skon¢i pracovni pomér pred zvySenim kvalifikace. Zavazek zaméstnance
k setrvani v zaméstnani zacind od zvySeni kvalifikace. (§ 234 zdkona ¢. 262/2006 Sb.,

zakonik prace).
Barték v souvislosti se zvySovanim kvalifikace uvadi zékladni strukturu pouzivanych metod

vzdélavani vyuzivanych na pracovi$ti i mimo néj:

» metody pozivané ke vzdélavani na pracovisti:
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(instrukce pii vykonu prace - koucink - mentoring - counselling - asistovani - povéfeni

ukolem - rotace prace - pracovni porady)

metody pozivané ke vzdélavani mimo pracoviste:

(ptednéska - demonstrovani - ptipadové studie - workshop - brainstorming - simulace - hrani
roli - Assessment Centre - Team building - Development Centre - Outdoorové aktivity).

(Bartak J., 2008, s. 55).

Sedivy a Medikova ve své publikaci uvadi pojem Assessment centrum jako, specialni
diagnostickou metodu, ktera se pouziva pro vybér zaméstnancl z vétS§iho poctu uchazeci.
Nékdy se prekladd do cestiny jako hodnotici centrum nebo diagnosticko-vycvikovy
program. Pfi hodnoceni AC se simuluji redlné situace a clovéka posuzuje vzdy vice

hodnotitelii. (Sedivy, M., Medikova, O., 2011. s. 133).

Metodam vzdélavani se vénuje i Koubek a stejné jako Bartak je podle n¢j miizeme rozdelit
do dvou zakladnich skupin a to zda probihaji na pracovisti nebo mimo pracovisté. (Koubek,

J., 2015, s. 265-267).

metody pouZivané ke vzdélavani na pracovisti pri vykonu prace

Instruktdz pii vykonu prace (jednd se o nejCastéji pouzivanou metodu a jedna se
o nejjednodussi zpisob jednorazového zacviku, pii némz bud’to zkuSeny pracovnik, ¢i
vedouci pracovnik piedvede pracovni postup svych vlastnich pracovnich ukoll),

Coaching (jednd se o dlouhodobéjsi instruovani, vysvétlovani a sd€lovani piipominek,
pficemz se bere v tvahu individualita pracovnika),

Mentoring (iniciativa a odpovédnost spociva na vzdélavaném pracovnikovi samém, ktery si
sam vybira svého radce, neboli mentora, ktery mu radi, stimuluje jej a usmériiuje a pomaha
mu),

Counselling (vzijemné konzultovani a vzajemné ovliviiovani, které piekonava
jednosmérnost vztahu mezi vzdélavanym a vzdélavatelem, nebo podiizenym

a nadfizenym),
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Asistovani (vzdélavany pracovnik je pfidélen jako pomocnik ke zkusenému pracovnikovi a
pomaha mu pii plnéni jeho ukolt a uci se od néj pracovnim postupiim),

Povéteni tukolem (Vzdé€lavany pracovnik je svym vzdélavatelem povéten splnit urcity ukol),
Rotace prace (metoda, pfi niz je vzdélavany pracovnik postupné vzdy na urcité obdobi
povétovan pracovnimi ukoly v riiznych ¢astech organizace),

Pracovni porady

metody pouZivané ke vzdélavani mimo pracovisté

prednaska

pfednaska spojena s diskusi (seminar)

demonstrovani (zprostfedkovava znalosti a dovednosti ndzornym zplsobem za pouziti
audiovizualni techniky, pocitacl),

pripadové studie (skute¢na nebo smyslena vyliceni néjakého organizac¢niho problému a
jednotlivy tcastnici vzdélavani nebo jejich skupinky je studuji, snazi se diagnostikovat
situaci a navrhnout feSeni problému),

workshop (varianta ptipadové studie)

Brainstorming (skupina tc¢astnikli vzdélavani je vyzvana, aby kazdy z nich navrhl zptisob
feSeni zadaného problému),

Simulace (€astnici vzdélavani dostanou podrobny scénar a jsou pozadani, aby béhem urcité
doby ucinili fadu rozhodnuti),

Hrani roli (i¢astnici na sebe berou urcitou roli a v ni poznavaji povahu mezilidskych vztahi),
Assesment centre (U€astnik vzdélavani plni rizné tikoly a fesi problémy, tvofici kazdodenni
napln prace manazera),

Outdor training/learning (u€eni hrou ¢i pohybovymi aktivitami),

Vzdélavani pomoci pocitach (e-learning). (Koubek, J., 2015, s. 265 — 267).

2.4 Verejna sprava

Podle Kloudové je cilem vetejné spravy, pruzné reagovat na poptavku ob¢anti po vetejnych

sluzbach a vetejnych statcich, dale zabezpecovat jejich vysokou kvalitu, pruzné reagovat na
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zmény poptavky obcantl, na jejich podnéty a navrhy. Podle Kloudové neni tohoto mozné
dosahnout byrokratickymi nafizenimi, ani samotnymi pravnimi piedpisy, ale schopnosti
zainteresovanych aktérl verejné spravy pruzné reagovat na potieby neboli poptavku obcant
vefejné spravy. Vefejna sprava se tak svymi principy mé piiblizit principim fungovani

prosperujiciho podniku. (Kloudova, J. a kol., 2012, s. 98).

V této souvislosti je nutné zminit, ze i uiad potifebuje schopné manazery, ktefi jsou schopni
tidit lidské zdroje tak, aby mél urad schopné lidi, ktefi ufad budou neustale nékam posouvat.
Podle Folwarczné se termin manazer zacal pouzivat k ozna¢ovani v§ech osob odpovidajicich
za chod organizace nebo sluzby at’ uz ve spojeni s podnikanim, vefejnou spravou nebo pfi
pouziti v neziskovych organizacich. Za manazera je tedy povazovan ten, kdo fidi a provozuje
podnik jménem a v zajmu jednoho nebo vice vlastnikt. (Folwarczna, 1., 2010, s. 14 — 15).

Siky¥ ve své publikaci uvadi ukoly, které manaZefi plni v ramci jednotlivych ¢innosti ¥izeni
lidskych zdrojt. Jedna se o vytvateni a analyzu pracovnich mist, planovani lidskych zdroj,
obsazovani volnich pracovnich mist, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zamé&stnancil,
odménovani zaméstnancli, vzdélavani a rozvoj zaméstnancli, péfe o zaméstnance

a vyuzivani personalniho informaéniho systému. (Sikyt, M., 2014, s. 24).

VeteSka a Tureckiova ve své publikaci zmifluji manaZerské kompetence v souvislosti
s rozvojem manazerd. Podle nich manazerské kompetence z¢asti tvoii funkéni zptisobilosti
manazera a z€asti respektuji proménlivé a vyvijejici se podminky vnitiniho 1 vnéjsiho, tedy
ekonomicko-socialniho prostredi. (Veteska, J., Tureckiové, M., 2008, s. 80.). Dale uvadéji,
ze kompetence se tykaji celé osobnosti ¢loveéka a jsou ziskdvany v pribehu celého Zivota,

stejné jako jsou rozvijeny a ztraceny (Veteska, J., Tureckiova, M., 2008, s. 33.).

Nasledné se tomuto tématu vénuje 1 Kubes, Spillerova a Dumicky, kteti ve své publikaci
uvadi zakladni slozky kompetence, kterymi jsou:

e  Motivy
Mezi motivy patii vSe, co ¢lov€ka podnécuje k ¢innosti ur¢itym smérem. Jedna se tedy o
vnitini pohnutky, které vzbuzuji a udrZuji aktivitu. Pokud je ¢lov€k motivovany k vlastnimu

rozvoji, vyhledava situace, z nichz se mize poucit.
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e Rysy
Rysy umozilyji stabilni reakce na situace nebo na informace ptichazejici z prostiedi. Do této
oblasti patii hluboké a vrozené charakteristiky osobnosti. Typickym rysem je temperament,
ktery ovliviuje, jak bude ¢lovék emociondlné reagovat na podnéty ze svého okoli.

e Vnimani sebe samého
Vnimani sebe samého ma vliv na osobni piesvédceni, zda dokazi urcity ukol vykonat. Cela
nase budoucnost se dotvaii na zdklad€ osobnich zkuSenosti a prozivani reality.

e Védomosti
Do oblasti védomosti patii vSechny poznatky, nahromadéné v urcité oblasti, které souvisi
s praci vykonavanou na dané pozici.

e Dovednosti
Dovednosti zajistuji, ze jsme schopni vykonat ¢innosti souvisici s néjakym fyzickym nebo
dusevnim tkolem. Podle obtiZznosti tikolu je pro jeho Uspé$né vykondni potiebné rizné

mnozstvi dovednosti. (Kubes, M., Spillerova, D., Kumicky, 2004, s 30 — 31).

V této souvislosti je nutné zminit, Ze vzd€lavani v organizaci zabezpecuji predevSim
manazeti s podporou specializovanych personalistii. V prvni fad¢, ale manazefi odpovidaji
za realizaci strategickych cilli organizace cestou dosahovani poZzadovaného vykonu
ostatnich zaméstnancii a ti ptispivaji k dosazeni tspéchu organizace piedevSim tim, ze se
staraji o to, aby ostatni zaméstnanci vyuzivali své nejlepsi schopnosti a predev§im motivaci

k dosazeni ispéchu organizace. (Sikyt, M., 2014, s. 23 — 24).

Vzdélavani ufednikt se fidi zdkonem o ¢. 312/2002 Sb., o tfednicich a podle tohoto zakona
je specifickym zplsobem prohlubovani kvalifikace a zahrnuje mimo jiné také plan
vzdelavani. Plan vzdélavani obsahuje Casovy rozvrh prohlubovani kvalifikace ufednika
v rozsahu nejmén& 18 pracovnich dnii po dobu nasledujicich 3 let. Uzemni samospravny
celek je povinen vypracovat plan vzdélavani do 1 roku od vzniku pracovniho poméru
ufednika, nejméné jedenkrat za 3 roky plnéni tohoto planu hodnotit a podle vysledkl

hodnoceni provést jeho aktualizaci. (§ 17 odst. 5 zakona €. 312/2012 Sb., o Gfednicich).
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Povinné vzdélavani

Dle zékona €. 312/2012 Sb., o tfednicich je ufednik povinen prohloubit si kvalifikaci Gcasti
na:

vstupnim vzdélavani

pribézném vzdélavani

piiprave a ovefeni zvlastni odborné zplisobilosti

Do vyse uvedenych skupin vzdélavani patii 1 vedouci ufednici a vedouci ufadu, ktefi jsou
podle této normy povinni prohlubovat si kvalifikaci téz ucasti na vzdelavani vedoucich

afednikd. (§ 18 - § 21 zdkona & 312/2012 Sb., o tfednicich).

Vstupni vzdélavani

Vstupni vzdélavani je upraveno v zékoné ¢. 312/2012 Sb., o ufednicich. Cilovou skupinou
jsou vsichni nové nastupujici zaméstnanci do pracovniho poméru. Vstupni vzdélavani je
chapano nejen jako uvedeni nového zaméstnance do problematiky vefejné spravy, ale
pfedev§im do problematiky vlastni struktury spravniho Gfadu. Zahrnuje znalosti zakladi
vefejné spravy, zvlasté obecnych zasad organizace a ¢innosti vefejné spravy a uzemniho
samospravného celku, zaklady vefejného prava, vefejnych financi, evropského spravniho
prava, prav, povinnosti a pravidel etiky Ufednika, zdkladni dovednosti a navyky potiebné
pro vykon spravnich c¢innosti dale znalosti zakladi uZzivani informacénich technologii
a zakladni komunikacni, organiza¢ni a dalsi dovednosti vztahujici se k pracovnimu zatazeni
tfednika. Utednik ma povinnost ukongit vstupni vzdélavani nejdéle do 3 mésict ode dne
vzniku pracovniho poméru. Povinnost absolvovat vstupni vzdélavani nema ufednik, ktery
jiz mé zvlastni odbornou zplsobilost. Toto vzdélavani Casto zajiStuji krajské ufadu pro
ufedniky ve svém uzemnim obvodu. Ukonceni vstupniho vzdélavani se prokazuje
osvéd¢enim vydanym vzdélavaci instituci, ktera vstupni vzdélavani poradala.

V tomto procesu Ufednik ziskava velké mnozZstvi zékladnich informaci, jak o organizaci
a pracovnim misté, tak i v oblasti legislativy. (§ 19 zakona ¢. 312/2012 Sb., o Gfednicich).
Pribézné vzdélavani

Pribézné vzdelavani se zamétuje na vSechny ufedniky izemniho samospravného celku, ktefti
vykonavaji spradvni ¢innosti v tomto celku a je upraveno v zdkoné ¢. 312/2012 Sb.,

o ufednicich.
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Podle tohoto zakona zahrnuje prohlubujici, aktualiza¢ni a specializa¢ni vzdélavani Grednikt
zameiené na vykon spravnich ¢innosti v izemnim samospravném celku vcetné ziskavani
a prohlubovani jazykovych znalosti. Pribézné vzdelavani se uskuteciiuje formou kurz.
O ucasti ufednika na jednotlivych kurzech rozhoduje vedouci ufadu na zakladé potieb
uzemniho samospravného celku a s pfihlédnutim k planu vzdélavani ufednika a pracovnik
je povinen se kurzu zucastnit. Jedna se o oblast, ve které¢ bylo ponechano na rozhodnuti
jednotlivych Gradl, na jaké formy vzdélavani své zaméstnance vyslou, které oblasti povazuji
za prioritni a kolik finanénich zdrojii k tomuto ucelu vyéleni. Uast na vzd&lavaci akci je
vykonem prace Urednika a stejné jako u prubézného vzdélavani se prokazuje osvédcenim
vydanym vzdélavaci instituci, ktera kurz potadala. (§ 20 zakona ¢. 312/2012 Sb.,
o uiednicich).

Zvl1astni odborna zpusobilost

Zvlastni odborna zpusobilost je oSetfena zakonem ¢. 312/2012 Sb., o ufednicich a jeji
cilovou skupinu tvofi Gfednici vykonévajici spravni ¢innosti stanovené provadécim pravnim
predpisem. Ukolem piipravy na ovéfovani zvlastni odborné zptisobilosti je dosazeni
pozadovanych znalosti obecnych 1 specialnich pravnich norem upravujicich vykon statni
spravy na piislusnych tsecich véetné jejich aplikace v praxi. Systém je rozdélen do dvou
¢asti: obecné a zvlaStni. ZkouSka zvlaStni odborné zpiisobilosti je v systému vzdélavani
ufednikidl uzemnich samospravnych celkil povazovéana za klicovou, jelikoZ tfednici se bez
ni pfi vykonu spravnich ¢innosti neobejdou. Jde o zakladni ptfedpoklad pracovni Cinnosti,

bez jehoZ naplnéni je dan vypovédni diivod.

Rizeni Gfednikii zajistuje uzemni samospravny celek prostfednictvim vedoucich tfednikd,
ktefi ukoncili vzdélavani vedoucich ufednikl. Zvlastni odbornd zpiisobilost se ovéiuje
zkouskou a prokazuje osvédéenim. Utednik je povinen prokéazat zvlastni odbornou
zpusobilost k vykonu spravnich ¢innosti stanovenych provadécim pravnim predpisem do 18
mésict od vzniku pracovniho poméru k uzemnimu samospravnému celku nebo ode dne, kdy
zacal vykondvat Cinnost, pro jejiz vykon je prokazani zvlastni odborné zpusobilosti
pfedpokladem. Vzdélavani vedoucich Ufednikli zahrnuje obecnou cast a zvlastni cast.
Obecna ¢ast zahrnuje znalost zakladl vefejné spravy, zvlasté obecnych principli organizace

a ¢innosti verfejné spravy, znalost zdkona o obcich, zdkona o krajich, zakona o hlavnim méste
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Praze a zdkona o spravnim fizeni, a schopnost aplikace téchto znalosti. Zvlastni cast zahrnuje
znalosti nezbytné k vykonu spravnich ¢innosti stanovenych provadécim pravnim piedpisem,
zvlasté znalost puasobnosti orgadni uzemni samospravy a uzemnich spravnich uiada

vztahujici se k témto ¢innostem, a schopnost jejich aplikace.

Stanovit pozadavky na ptipravu uiednikll je spolecnym ukolem vedoucich pracovniki
a personalniho oddéleni ptislu§ného samospravného celku. Uzemni samospravny celek je
povinen prihlasit ufednika, ktery vykonava spravni ¢innosti stanovené provadécim pravnim
predpisem, k vykondni zkousky do 6 mésici od vzniku pracovniho poméru ufednika
k tzemnimu samospravnému celku nebo do 3 mésict ode dne, kdy ufednik zacal vykonéavat
spravni ¢innost, pro jejiz vykon je prokdzani zvlastni odborné zpisobilosti predpokladem.
Provadéci pravni predpis upravi zplsob piihlasovani ke zkousce, nélezitosti ptfihlasky,
zpuisob a prubéh zkousky a nélezitosti osvédceni.

Persondlni préci je tfeba neustdle budovat a vyuzivat jako ndstroj fizeni vyuzivany v rdmci
celého ufadu. Za tim ucelem musi byt stanoveny vazby, kompetence a zodpovédnost

jednotlived véetné kvalifika¢nich kritérii pozadovanych pro jednotliva funk¢ni mista.

Dle z4kona je uzemni samospravny celek povinen ufednikovi zajistit prohlubovani
kvalifikace podle planu vzd€lavani. (§ 21 zdkona €. 312/2012 Sb., o tufednicich). Plan
vzdélavani obsahuje ¢asovy rozvrh prohlubovani kvalifikace Ufednika v rozsahu nejméné 18
pracovnich dn@i po dobu nasledujicich 3 let. Uzemni samospravny celek je povinen
vypracovat plan vzdélavani do 1 roku od vzniku pracovniho poméru ufednika, nejméné
jedenkrat za 3 roky plnéni tohoto planu hodnotit a podle vysledk hodnoceni provést jeho

aktualizaci. (§ 17 zdkona ¢. 312/2012 Sb., o Gfednicich).

Ziajmové vzdélavani

Mezi dal§i druhy, nebo moznosti vzd&lavani patii vzdélavani zajmové. Serdk ve své
publikaci Zajmové vzdélani dospélych uvadi nasledujici charakteristiky vzdélavani, mezi
které patii:

Zajem

Volny cas

46



Dobrovolnost
Svoboda vybéru
Mistni piislusnost
Uspokojovani potieb
Pestrost obsahu
Neutilitarnost

Otevienost aktivita. (Serak, M., 2009, s. 52).

Serdk dale definuje zajmové vzdélavani nasledovné. Zdjmové vzdélavani je mozné
nejjednoduseji vymezit jako souhrn krdatkodobych i dlouhodobych forem, které umozZnuji
edukacni, tviréi i organizacni volnocasové aktivity, smeérujici k saturaci jejich zdajmu.

(Serak, M., 2009, s. 50).

Podle andragogického slovniku Priichy a Vetesky je zdjmové vzdélavani souhrn vychovné
vzdélavacich, poznavacich, rekreacnich a dalSich systematickych i jednordzovych aktivit
a cinnosti, které smeétuji k aelnému naplnéni volného Casu a umoziuji lidem ziskat
védomosti a dovednosti mimo Skolni vzdélavani. Mezi charakteristické znaky patfi zajem
jedince, volny cas, dobrovolnost, svoboda vybéru, pestrost nabidky, uspokojeni potieb,
otevienost a aktivita. (Priicha, J., Veteska, J., 2014, s. 306).

Zaymove vzdélavani dospélych podle Vetesky zahrnuje vychovné-vzdélavaci, poznavaci,
rekreacni a dalSi dlouhodobé 1 jednorazové aktivity realizované dosp€lymi jedinci mimo
praci a smétuje k ucelnému naplnéni volného Casu a tim umoznuje lidem ziskat védomosti
a dovednosti mimo Skolni vzdé&lavani. Zajmové vzdélavani dospélych tedy vytvari
nezastupitelny prostor pro kultivaci osobnosti, piedevSim prostiednictvi smysluplné

realizace individualnich zajma. (Veteska, J., 2016, s. 122).

2.5 Motivace ke vzdélavani

Pojem motivace pochdzi z latinského slova vyjadiujici pohyb (movere). Motiv je ditvod néco

v e
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se chovali urcitym zpiisobem. Lidé jsou motivovani, kdyz ocekavaji, Ze urcité jednani
pravdépodobné povede k dosazeni nejakého cile a ziskani hodnotné odmeény — takové, ktera

uspokoji jejich potireby a naplni jejich prani. (Armstrong, M., Taylor, S., 2015, s. 217-218).

Dle Psychologického slovniku dle Hartla a Hartlové je motivace (motivation) proces
usmérnovani, udrzovani a energetizace chovani, ktery vychazi z biologickych zdrojt. (Hartl,
P., Hartlova, H., 2015, s. 328).

Hartl a Hartlova v Psychologickém slovniku definuji pojem, ktery izce souvisi s motivaci.
Jedna se o motiv (motive) pohnutka ¢i pricina, jednani ¢lovéka zaméfené na uspokojovani
urcité potteby. (Hartl, P., Hartlova, H., 2015, s. 327).

Pedagogicky slovnik definuje motivaci jako souhrn vnitinich i vnéjsich faktort, které:

1. vzbuzuji, aktivuji, dodavaji energii lidskému jednani a prozivani

zamétuji toto jednani a prozivani uréitym smérem

tidi jeho pribeh, zplisob dosahovani vysledkd,

ovliviiyji téZ zplsob reagovani jedince na jeho jednani a prozivani, jeho vztahy

AT

ostatnim lidem a ke svétu. (Pricha, J., Walterova, E., Mares, J., 2013 s. 127).

Motivace k vytycenému cili aktivuje fyzickou i psychickou cinnost zaroven. To, co neni z
oblasti potieb, zdjmii, predstav o zivoté uspokojeno, vyvolava napéti psychického razu, které
nuti cloveka urcitym zpusobem jednat, chovat se. VSe se vaze na vnitini potreby jedince.
(Veber, J., 2014, s. 112). Naproti tomu Veber v této publikaci uvadi motivaci jinak. Motivace
integruje psychickou a fyzickou aktivitu ¢lovéka smérem k vytycenému cili. Je vazéna na
vnitini podnéty ¢lovéka. Predstavy, tuzby, zajmy a hlavné€ neuspokojené potieby vyvolavaji
psychické napéti, které se stava impulsem k ur¢itému chovani jedince. Potieby miizeme
rozdélit na primarni (fyziologické) a sekundarni, které jsou ovliviiovany vné&jSim

prostedi.(Veber, J., 2011, s. 112).

Motivace podle Koubka vychazi z toho, Ze préce, ktera pracovnika uspokojuje, je sama
nejlepSim motivatorem. A pracovnici, ktefi jsou spokojeni se svou praci, maji ji radi
apovazuji ji za vyznamnou, jsou motivovani k tomu, aby ji vykonavali co nejlépe.

Motivacni piistup je nejcastéji zaloZzen na Herzbergové dvoufaktorové teorii motivace, na
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Hackmanové a Oldhamové modelu charakteristik prace a na teorii sociotechnickych

systémt. (Koubek, J., 2015, s. 59).

Plaminek ve své publikaci Tajemstvi motivace, uvadi, jaky vliv ma prostfedi na nase potieby
v riznych fazich zivota a rliznych situacich. Mezi potreby a tuzby ostatne take miizeme
polozit hranici mezi motivaci a manipulaci. Pri motivaci vyuZivame skutecnych zdajmu
a potreb lidi, kdezto pri manipulaci vyuzivame subjektivni tuzby, které nemuseji byt

v souladu se skutecnymi, objektivnimi potrebami cloveka. (Plaminek, J., 2010, s. 73).

Ve vztahu k pracovnimu chovani rozliSujeme vnitini a vnéj$i motivaci. Vnitini motivace
souvisi s vlastnim vykonem prace. Vnéjsi motivaci jsou odmény a tresty. Odmény a tresty
se zpravidla odrazi na pracovnim jednani zaméstnance velmi rychle a intenzivng. Vnitini
motivace je hlubsi a ma delsi trvani.

Vnitini 1 vnéj$i motivaci se ve své knize vénuje Kocianova. Zminiuje teorii potieb, kterou
vytvotil Maslow (1954) a jednd se o hierarchii lidskych potieb, kterd je systémem péti
zakladnich kategorii potfeb uspofddanych hierarchicky od nejnizSich k nejvySSim.

(Kocianova, R., 2010, s. 28).
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Potreby
seberealizace:
nalézt sebenapinéni

a realizovat
vlastni potencial

kY

/ Estetické potieby:
potreby symetrie, fadu a krasy

Kognitivni potreby:
potieby védét, rozumét a zkoumat

frfr potfeby dosahnout Gspéchu, byt kompetentni,

/ Ziskat souhlas a uznani

/ Potfeby uznani: \
A\

Potreby sounalezitosti a lasky:

potfeby druZit se s ostatnimi, byt pfijiman a nékam patfit

Potreby bezpeci: citit se zabezpeden a mimo nebezpedi \

/
/ Fyziologické potieby: hlad, Zizer apod.

Obr. 4 Maslowova pyramida

Zdroj: https://www.filosofie-uspechu.cz/maslowova-pyramida-lidskych-potreb/2/

Vnitini motivace se podle Kocianové tyka kvality pracovniho Zivot a jedna se o faktory,
které vychdzeji zevnitf, respektive jsou vnitinim uspokojenim. Naproti tomu vnéj$i motivace
je zamérnym vngj$im zpusobem, cilevédomym ovliviiovanim vnitini motivace. (Kocianova,

R., 2010, 5. 27).

V andragogickém slovniku, Pricha a VeteSka uvadi nejcastéji diivody motivace ke
vzdélavani:
profesni riist

ekonomicky/spolecensky prospéch
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uspokojeni rozmanitych potieb a zajmui
vnéjsi ocekavani kladené na jedince

unik/stimulace. (Priicha, J., Veteska, J., 2014, s. 302).

Templar ve své publikaci 107 zlatych pravidel uspésného manazera uvedl jedno z mnoha
pravidel, které je kromé jinych velice dulezité pro spravny chod a tspéch organizace. Jedna
se o pravidlo 13 a je to povzbuzovani lidi. Templar zdlraziuje, ze pokud to lidem nedavate

nijak najevo, nepovzbuzujete je, chfadnou. (Templar, R., 2012, s. 47).

Podle Urbana vnitini motivaéni faktory navazuji na ctvrty a paty stupen Maslowovy
hierarchie potieb. Patii k nim zejména samostatnost, jelikoz motivuje predevSim proto, ze
vychazi z ptirozené lidské potieby fidit svou ¢innost, dale jsou to nové schopnosti, viditelné
vysledky své prace a spolecensky vyznam. Tento motivacni faktor byva nejsiln€jsi, protoze
lidé cht&ji vidét své vysledky, které zvySuji jejich sebevédomi ¢i sebedlivéru. (Urban, J.,
2017, s. 14 - 15).

Urban dale uvadi vnéjsi faktory motivace, ke kterym podle néj patii to, co zaméstnanci za
svou praci ziskavaji. Zde se jednd pfevazné o finan¢ni odménu, tzn. mzdu, prémii, bonus
atd., ale také o moZnost povyseni nebo zvySeni mzdy. V nékterych ptipadech se miize jednat
1 0 pochvalu, ¢i uznani. (Urban, J., 2017, s. 16).

Podle Urbana by si méla organizace stanovit motivacni priority svych zaméstnanct. Tyto
priority zavisi na dvou okolnostech. Jednak souviseji s tim, jaké faktory miize organizace k
motivaci zaméstnancil vyuZit a jednak s tim, do jaké miry jsou jiz odpovidajici potieby jejich

pracovnikl uspokojeny. (Urban, J., 2017, s. 21).

Vodak a Kucharc¢ikova uvadi nasledujici ptiklady motivacnich faktora vzdélavani:
ZlepSeni postaveni v tymu, ve skupiné

Udrzeni pracovniho mista (funkce)

Pracovni postup, ziskavani pracovniho mista

MozZnost vyuziti ziskané kvalifikace — seberealizace

Ziskani kvalifikace (titult)

Zvyseni pracovni vykonnosti a kvality prace
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Zvyseni flexibility a pfipravenosti na zmény

Vyssi platové ohodnoceni

Ziskani socialnich vyhod

Moznost uplatnéni vlastniho potencialu pii novych pfilezitostech. (Vodék J., Kuchar¢ikova,

A., 2011, s. 104).

Vykon ¢lovéka mizeme ovlivnit 1 jinak nez motivaci. KdyZ pomineme nasili a manipulaci,
nabizi se jednodussi alternativa motivace tzv. stimulace.

Stimulace znamena, ze pozitivni pfistup k praci vSemozn¢ podporujeme zvenku — vnéj$imi
podnéty. Patii sem napft. financni odména, kompenzace nepohodli atp. Nevyhodou stimulace
je, Ze prace trva jen po tu dobu, po kterou plisobi stimuly.

Uzitecné&jsi je vypatrat vnitini pohnutky ¢lovéka (jeho osobni vnitini vyladéni). Vyhodou
motivace je, ze kdyz zjistite motivy konkrétniho zaméstnance, miize prace za priznivych
podminek probihat i bez vnéjSich podnétli. Zaméstnanec ochotné pracuje, protoze jej prosté
prace bavi, nebo ji povazuje za dilezitou.

Podle Blahy, Copikové a Horvathové bychom se moli domnivat, Ze pracovnici, ktefi jsou
spokojeni se svou praci, jsou pro organizaci optimalni, ale v sou€asnosti je vice nez ziejmé,
7e spokojenost s praci nesta¢i k tomu, aby pracovnici vice pracovali. (Blaha, J., Copikova,

A., Hovathova, P., 2016, s. 31).

Clovéka mizeme motivovat touhou po pfijemném i obavou z nepiijemného. Tedy pokud ke
vzniku motivace nestaci davat, miizeme i brat. Nékteré potieby, kdyz je naplnime, pfestanou
plsobit motivacné, ale nemaji na chovani ¢lovéka aktualné vliv. Naopak jsou potieby,
u nichz je pocit spokojenosti pouze docasny. Jedna se napiiklad o potifebu ispechu ¢i uznani.
Pti zadévani kol se fidime jesté jednim pravidlem: ptizpisobujeme ukoly lidem, ne
naopak. Pokud lid¢ d¢€laji ukoly neradi, znamena to zvySené naroky na kontrolu a stimulaci.
Ne vzdy se nam podafi vybrat kol tak, aby obsahové sedél konkrétnimu Eloveéku, a to
z davodu toho, Ze pracujeme s tymem lidi, které mame k dispozici.

Smyslem odméfiovani zaméstnancti podle Sikyie je spravedlivé ocenit skuteény vykon
zamestnanci a efektivné je stimulovat k vykonavani sjednané prace a dosahovani

pozadovaného vykonu prostiednictvim nasledujicich forem odméiovani:
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penéznich forem odménovani,

nepenéznich forem odménovani. (Sikyt, M., 2012, s. 116).

Jak bylo zifejmé z ptedchozich tivah o motivaci, v soucasnosti se do odménovani pocitaji
i nepenézni formy odmén a vyhod, které uvadi Siky¥, a které mohou hrat diilezitou roli
v odménovani zaméstnanctli, napt.:

formalni i neformalni pochvaly,

odborny rozvoj,

funkéni postup,

motivujici pracovni ukoly,

flexibilni pracovni rezim,

lepsi pracovni prostiedi,

dokonalejsi bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci,

partnersky styl fizeni a vedent,

ptatelské pracovni vztahy,

uzite¢né zaméstnanecké vyhody. (Siky¥, M., 2012, s. 117).

Dftive se v souvislosti s odméinovanim hovofiilo pievazné o odménach finan¢nich, protoze
odménovani Gzce souvisi s motivaci zaméstnanct. V piipad€ finan¢nich odmén, bychom
méli dodrZovat urcité spravedlivé zasady. Protoze pokud n€ktery ze zaméstnancti vnima vysi
svého platu ¢i odmén nespravedlivé, mize dojit ke snizeni jeho pracovni moralky. Tato
situace muze nastat 1 v opacném piipadé, tedy pti zvySovani platu. Neni vSak pravidlem, ze
zvyseni platu pfinasi zvySeni motivace pracovniki. VEtsi motivaci miizeme sledovat tam,
kde dochazi k propojeni odmén s vysledky prace. Pokud lidé za¢nou ocekavat bonusy jako
¢ast sveé standardni odmény, jejich motivacni sila klesa.

V rédmci organizaci, a to 1 instituci vefejné spravy, existuji politiky poskytovani benefiti.
Instituce vetejné spravy pro kryti finan¢nich benefiti zfizuji fond kulturnich a socialnich
potieb ¢i socidlni fondy zaméstnanct. Systémy benefitl se vSak 1i8i jednak formou jejich
poskytovani a jednak jejich zamétenim.

Zasadnim dokumentem nejen o odménovani zaméstnancii za praci v zakladnich
pracovnépravnich vztazich je zédkonik prace. DalSimi fidicimi dokumenty jsou napiiklad

statuty zfizenych fonda nebo kolektivni smlouvy.
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Ptiklady moznych zaméstnaneckych vyhod (benefiti) podle Koubka, 2010:
Pojisténi

Svatky a dovolena

Poskytovani volna (onemocnéni, vetejny zajem, matetstvi atd.)

Dtichodové (penzijni) zabezpeceni

MozZnost vzdélavani v organizaci

Poradenské sluzby pro pracovniky

Stravovani pracovnikii

Rekreacni a spolecenské aktivity pro pracovniky a jejich rodiny

Jiné sluzby poskytované pracovnikiim. (Koubek, J., 2015. s. 196).

Pii odménovani se fidime kritérii obecnymi (vzdélani a praxe) a kritérii specifickymi
(osobnostni piedpoklady a schopnosti, chovéni, vysledky prace).

Naproti tomu Urban uvadi tfi hlavni divody, které¢ vedou ke ztrat¢ nebo oslabeni vlastni

motivace:
1. Nedostatek sebedlvery
2. Nejasné vymezeni cilli

3. Nejasna predstava o tom, jak cilti dosahnout. (Urban, S., 2008, s. 37).

Nasledné Urban zminuje deset osvédcenych ,,zabijaki* motivace.

—

Uvéadeéni nepravdivych informaci nebo zatajovanych dileZzitych skute¢nosti
Rozpor mezi slovy a €iny

Casté zmény cilti a ukold

Nespravedlivé hodnoceni

Zanedbavani ,,zpétné vazby*

Hodnoceni zaméfené jen na kritiku nebo pfedevsim na ni

Tolerovani nizké vykonnosti nebo stejné odmenovani riizného vykonu

Nedostatecné vyuzivani vlastnich schopnosti

o ® N kWD

Vytvéteni zbyte¢nych, ¢asto iracionalnich pracovnich pravidel a omezeni
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10. Projev trvalého pesimismu. (Urban, S., 2008, s. 56 — 57).

Armstrong a Taylor ve své publikaci uvadi, ze spokojenost s praci se tyka postojt, které lidi
maji ve vztahu ke své praci. Pozitivni a ptiznivé postoje k praci naznacuji a prevazné zarucuji
spokojenost s praci. Naproti tomu negativni a nepfiznivé postoje k praci naznacuji
nespokojenost s praci. Postoje se podle Armstronga odliSuje od moralky, kterd je spase
skupinovou nez individualni proménnou. Moralka vyjadiuje, do jaké miry se Clenové
skupiny citi byt pfitahovani svou skupinou a chtéji zlstat jejimi ¢leny. (Armstrong, M. a

Taylor S., 2015. s. 228).
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3 Vysledky vyzkumného Setieni

3.1 Vyzkumna oblast a cil

Vyzkum diplomové prace je zaméfen na fizeni lidi v organizaci Krajského tufadu
StiedoCeského kraje. Empirickym vyzkumem je zkouméan celkovy proces fizeni lidskych
zdrojii a s nim souvisejici motivace a vzdélavani zameéstnanct.

Vzdélavani zaméstnanci na krajském uradé zajistuje Odbor fizeni lidskych zdroji
a vykonava samostatnou i pfenesenou piisobnost a ¢leni se na oddéleni persondlni a mzdové
a oddéleni vzdelavani a personalniho rozvoje.

Oddéleni personalni a mzdové se v samostatné pisobnost vénuje oblasti pé¢e o zaméstnance,
dale zabezpecuje ukoly spojené se spravou socidlniho fondu kraje, pfipravuje pravidla
tvorby a pouzivani prostfedkli socidlniho fondu kraje pro ptislusny rok, jejich aktualizaci
a zabezpecuje zalezitosti pfi Cerpani socialniho fondu dle pravidel, spolupracuje na piipravé
navrhu rozpoctu socialniho fondu kraje na ptislusné obdobi, zajistuje zalezitosti zavodni
zdravotni péCe zaméstnancl zatazenych v krajském tradu.

Oddéleni vzdélavani a persondlniho rozvoje se v samostatné plisobnosti vénuje oblasti
vzdélavani a rozvoje, zpracovava analytické a koncepéni materidly v oblasti vzdélavani
zamé&stnancl, komplexné organizuje a zajiStuje ukoly v oblasti vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl a vedoucich zaméstnancl a zvySovani jejich kvalifikace, dale rozpracovava
systém vzdélavani pro jednotlivé cilove skupiny a zvefejnuje nabidku vzdélavacich akei pro
zamé&stnance a Cleny samospravy, koordinuje tvorbu a aktualizaci individudlnich plant
vzdélavani pro piislusna obdobi a zajistuje metodickou a konzultacni ¢innost pii jejich
zpracovani, odpovida za vedeni, resp. vykazovani tidajti za oblast vzdélavani, zeyména udaji
o ucasti na vzdélavacich programech a o potfebach a pozadavcich zaméstnavatele na
zvySovani a prohlubovani kvalifikace zaméstnanci, piisobi jako akreditovana vzdélavaci
instituce pro oblast vstupniho vzdé€lavani, organizuje vstupni vzdélavani zaméstnanct
a podili se na lektorské Cinnosti v této oblasti, atd. Déle provadi kontrolu dodrzovani
pozadovaného vzdélani na jednotlivych pracovnich mistech a navrhuje rozpocet prostiedkti
na vzdélavani a kontroluje stav jeho Cerpani. Podili se na vytvafeni i¢inného systému vnitini

kontroly a na hodnoceni G¢innosti vzdélavacich programd.
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Soucésti vyzkumu je 17 odborti Krajského ttadu Stiedoceského kraje. Vybranym vzorkem
je skupina vedoucich odborti, vedoucich odd¢€leni a ostatnich referentii z kazdého odd¢leni

Krajského uradu Sttedoceského kraje.

Diplomovéa prace vychazi zprostudované literatury a dale zvyzkumu, ktery jsem

uskutecnila v obdobi mésice ledna a tinora.

Byli osloveni vedouci odbort, vedouci oddéleni a jednoho referenta vzdy z kazdého

oddéleni dle nasledujici struktury.
Odbor dopravy (1 vedouci odboru, 4 vedouci oddéleni, 4 referenti z kazdého oddéleni)

- Odd¢leni pozemnich komunikaci a dopravni infrastruktury
- Odd¢leni dopravné spravnich agend
- Oddéleni dopravni obsluznosti kraje

- Oddg¢leni silni¢ni dopravy
Odbor financni (1 vedouci odboru, 4 vedouci oddéleni, 4 referenti z kazdého oddéleni)

- Oddéleni rozpoctu
- Odd¢leni ucetnictvi a vykaznictvi
- Odd¢leni dani a poplatkli

- Odd¢leni controlingu a podpory piispévkovych organizaci

Odbor interniho auditu a kontroly (1 vedouci odboru, 3 vedouci oddéleni, 3 referenti

z kazdého oddéleni)

- Oddé¢leni kontroly pfispévkovych organizaci
- Oddéleni ptezkumu hospodateni obci

- Oddéleni kontroly dota¢nich titulii

Odbor informatiky (1 vedouci odboru, 2 vedouci odd¢€leni, 2 referenti z kazdého odd¢€leni)

- Odd¢leni spravy aplikaci a sité

- Odd¢leni podpory a provozu
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Odbor krajského investora (1 vedouci odboru, 2 vedouci odd€leni, 2 referenti z kazdého

odd¢leni)

- Oddélenti investic

- Oddéleni vetejnych zakazek

Odbor Kancelai hejtmanky (1 vedouci odboru, 4 vedouci odd¢€leni, 4 referenti z kazdého

odd¢leni)

- Oddéleni Sekretariat hejtmanky
- Oddéleni tiskové a PR
- Oddéleni zahrani¢ni spoluprace a protokolu

- Oddéleni organiza¢ni

Odbor bezpecnosti a krizového fizeni (1 vedouci odboru, 3 vedouci oddéleni, 3 referenti

z kazdého odd¢leni)

- Oddéleni vnitini a kybernetické bezpecnosti
- Oddéleni IZS a obrany

- Oddéleni prevence kriminality

Odbor majetku a hospodarské spravy (1 vedouci odboru, 4 vedouci oddéleni, 4 referenti

z kazdého oddéleni)
- Oddéleni provozni a hospodaiské spravy
- Oddéleni evidence majetku

- Odd¢leni nakladani s majetkem

- Odd¢leni spisové sluzby a podatelny

Odbor kultury a pamatkové péce (1 vedouci odboru, 2 vedouci oddé€leni, 2 referenti

z kazdého oddéleni)

- Oddé¢leni pamatkové péce

- Oddéleni kultury

Odbor regionalniho rozvoje (1 vedouci odboru, 3 vedouci oddéleni, 3 referenti z kazdého

oddéleni)
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- Oddéleni mladeze a sportu
- Oddéleni cestovniho ruchu

- Odd¢leni strategie a koncepci

Odbor ftizeni dotacnich projektd (1 vedouci odboru, 3 vedouci oddéleni, 3 referenti

z kazdého oddélent)

- Odd¢leni piipravy a realizace projektii
- Oddéleni skupinovych projekti
- Odd¢leni dotaci a ptipravy strategickych projekti

Odbor tzemniho planovani a stavebniho tadu (1 vedouci odboru, 2 vedouci oddéleni, 2

referenti z kazdého odd¢€leni)

- (Oddéleni stavebniho fadu

- Oddgéleni izemniho pldnovani

Odbor socialnich véci (1 vedouci odboru, 4 vedouci oddéleni, 4 referenti z kazdého

oddéleni)

- Oddéleni koncepce a metodiky socidlnich sluzeb
- Oddé¢leni socidlné-pravni ochrany déti
- Oddéleni socialni prace a registrace

- Oddéleni ekonomiky v socialni oblasti

Odbor skolstvi, mladeze a sporu (1 vedouci odboru, 4 vedouci oddéleni, 4 referenti

z kazdého oddéleni)

- Oddéleni $kolské ekonomiky
- Oddéleni spravni a organizacni
- Oddé¢leni financovani a rozpoctu Skolstvi

- Odd¢leni koncepce a rozvoje Skolstvi

Odbor legislativné pravni a krajsky zivnostensky ufad (1 vedouci odboru, 8 vedouci

oddélent, 8 referenti z kazdého oddélent)

- Odd¢leni spravnich agend
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Oddé¢leni obcanskych agend

Odd¢leni prestupkti

Odd¢leni krajského zivnostenského tradu
Oddg¢leni tizeni lidskych zdroji

Odd¢leni stiznosti

Oddé¢leni pravni

Odd¢lenti legislativni

Odbor zdravotnictvi (1 vedouci odboru, 2 vedouci odd€leni, 2 referenti z kazdého oddéleni)

Oddéleni ekonomicko investi¢ni - majetkové

Oddéleni spravy zdravotni péce

Odbor zivotniho prostfedi a zemédélstvi (1 vedouci odboru, 7 vedouci oddéleni, 7 referenti

z kazdého odd¢leni)

Odd¢leni nakladani s odpady

Oddéleni posuzovani vlivli na Zivotni prostiedi
Oddéleni ochrany pfirody a krajiny

Oddé¢leni ochrany ovzdusi

Oddéleni vodniho hospodarstvi

Odd¢leni zeméd¢lstvi a lesnictvi

Oddg¢leni tizeni projekth v oblasti zivotniho prostiedi

Cilem diplomové prace je analyza fizeni lidskych zdrojii v organizaci a zhodnoceni jeho

postupil se zaméefenim se na motivaci a vzdélavani zaméstnanct. Cil je stanoven jednotny

pro celou diplomovou préci, je jasn¢ formulovany i splnitelny a jeho splnéni je verifikované.

Naésledujicimi otazkami, kterymi jsem se v diplomové praci zabyvala, jsem nahlédla do

problematiky tykajici se vzd€lavani na Krajském ufadé Sttedoceského kraje:

>

Je Ufedniky na Krajském ufad¢ Stfedoceského kraje vyuZivana moZnost vzdélavat
se?

Jak jsou ufednici ve vefejné spravé motivovani k dalSimu vzdélavani?

V jakych oborech je vyuzivano vzdélavani ufednikl na Krajském uradé

StiedocCeského kraje?
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3.2 Metody a organizace vyzkumu

Pricha ve své publikaci uvadi nasledujici: ,, nejprve je nutné poznat redalny terén, na néjz se
ma soustredit vyzkum a teprve potom je nutno vyhledavat vhodné vyzkumné metody*

(Prtcha, J. 2014, s. 8).

Nasledné se na vyzkum zaméiuje ve své publikaci Gavora. Podle néj se vzdy jedna o

dlouhodoby projekt, u kterého je nutné stanovit si nasledujici kroky:

- Nejprve stanovit konkrétni vyzkumni problém

- Pfipravit vyzkum vcetné stanoveni vyzkumnych otazek nebo hypotéz
- Dale ptipravit vyzkumné metody

- Nasledné sesbirat a zpracovat data

- Interpretovat ziskana data (Gavora, P., 2010, s. 18 — 19).

Metodou pro zjisténi dané problematiky byla technika dotaznikového Setfeni. Byly
stanoveny konkrétné cilené otazky, které jsem nasmérovala na vyzkumné Setieni. Jednalo se
o formu standardizovaného dotazniku distribuovaného respondentim osobné
a v elektronické podobé. V této souvislosti Gavora charakterizuje dotaznik krom jiného jako
nejfrekventovanéjsi zjistovaci metodou. ,,Je to zpiisob pisemného kladeni otazek a ziskavani
pisemnych odpovedi. “(Gavora, P., 2010, s. 121). Tato metoda se fadi mezi kvantitativni
metody sbéru informaci. Gavora dale zminuje ,,V'yhodou otevienych otizek je, Ze neomezuji
respondenta. Nevnucuji mu volbu. ““ (Gavora, P., 2010, s. 126).

Dle Gavory je dotaznik vyzkumna metoda zaloZend na dotazovani a je sestavena z otazek,
které jsou respondentim kladeny pisemné a oni na né€ pisemné odpovidaji. A pokud nebude
cil dotazniku spravné zadan, ovlivni to cely vysledek vyzkumného Setfeni (Gavora, P., 2010,

s. 121).

Kvantitativni metoda vyzkumu byla méfena matematickymi a statistickymi metodami.
Diivodem pro vybér téchto metod bylo to, Ze jsem mohla nasbirat informace v potfebném
mnozstvi. Dotaznik mél pevné danou strukturu v podobé 16 otazek, pfi nichz bylo vzdy

stanoveno nékolik moznosti pro vybér nabizené varianty. Vyhodou této metody bylo, Ze je
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pfehlednd pro zpracovani ziskanych dat, jejich secteni a porovnani. Nevyhodou

standardizovaného dotazniku byl omezeny rozsah platnosti odpovédi, ovlivnény pozici

vybranych respondenti.

Vyzkumné Setfeni zacalo v prubéhu fijna, kdy jsem postupné stanovila a zpracovala

jednoduché otazky, se snadnou odpovédi. V pribéhu mésice prosince a ledna probihalo

zpracovani dotaznikd. V unoru jsem zacala shromazd’ovat vracené a vyplnéné dotazniky.

V dalsich mésicich jsem vracené dotazniky, zapracovavala do vyzkumu Setfeni. V mésici

bfeznu jsem zapracovala vSechny ziskané informace do vyzkumného Setieni.

Harmonogram vyzkumného Setfeni

OBLASTI OBDOBI
Vybér tématu DP 11/2018
Zpracovani ideového planu 6/2019

Ptiprava literatury

1/2019 - 6/2019

Zpracovani dotaznikti 10/2019
Vybér respondentil 11/2019
Dotaznikové Setfeni 1/2020
Vyhodnoceni dotaznikti 2/2020

Zpracovani dotaznikt

2/2020 —3/2020

Zpracovani diplomové prace

10/2019 - 4/2020

Odevzdani diplomové prace

4/2020

Zaméfila jsem se na vedouci oddéleni, vedouci odboru a odborné referenty. Vzhledem

k tomu, Ze na krajském ufadé jsou ve vyse uvedenych funkcich lidé vékove riizni a rizného

pohlavi, vék ani pohlavi neni nijak stanoven.
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V celé diplomové praci je zkoumano a analyzovano fizeni lidskych zdroji v organizaci
Krajského uradu Stredoceského kraje. Déle jsou zkoumany postupy se zaméfenim se na
motivaci a vzdélavani zaméstnanct.

Oslovila jsem 17 vedoucich odboril, 61 vedoucich oddéleni a 61 referent. Celkové jsem
tedy oslovila 139 respondentii dle nasledujici struktury Krajského utfadu Stredoceského

kraje:

Odbor dopravy (1 vedouci odboru, 4 vedouci oddéleni, 4 referenti z kazdého oddéleni)
- Oddéleni pozemnich komunikaci a dopravni infrastruktury
- Odd¢leni dopravné spravnich agend
- Oddéleni dopravni obsluznosti kraje

- Oddéleni silni¢ni dopravy
Odbor financni (1 vedouci odboru, 4 vedouci oddéleni, 4 referenti z kazdého oddéleni)

- Oddé¢leni rozpoctu
- Oddéleni Gcetnictvi a vykaznictvi
- Oddéleni dani a poplatkt

- Odd¢leni controlingu a podpory piispévkovych organizaci

Odbor interniho auditu a kontroly (1 vedouci odboru, 3 vedouci oddéleni, 3 referenti

z kazdého oddéleni)

- Oddé¢leni kontroly pfispévkovych organizaci
- Oddé¢leni ptfezkumu hospodateni obci

- Odd¢leni kontroly dotac¢nich titult

Odbor informatiky (1 vedouci odboru, 2 vedouci oddéleni, 2 referenti z kazdého odd¢€lent)

- Odd¢leni spravy aplikaci a sité

- Odd¢leni podpory a provozu

Odbor krajského investora (1 vedouci odboru, 2 vedouci odd€leni, 2 referenti z kazdého

oddéleni)

- Oddé€lenti investic

63



- Oddéleni vetejnych zakazek

Odbor Kancelar hejtmanky (1 vedouci odboru, 4 vedouci oddé€leni, 4 referenti z kazdého

odd¢leni)

- Oddéleni Sekretariat hejtmanky
- Odd¢leni tiskové a PR
- Odd¢leni zahrani¢ni spolupréce a protokolu

- Oddéleni organiza¢ni

Odbor bezpecnosti a krizového fizeni (1 vedouci odboru, 3 vedouci oddéleni, 3 referenti

z kazdého oddélent)

- Oddéleni vnitini a kybernetické bezpecnosti
- Oddéleni IZS a obrany

- Oddéleni prevence kriminality

Odbor majetku a hospodaiské spravy (1 vedouci odboru, 4 vedouci oddé€leni, 4 referenti

z kazdého oddéleni)

- Oddé¢leni provozni a hospodaiské spravy
- Oddé¢leni evidence majetku
- Oddéleni nakladani s majetkem

- Oddéleni spisové sluzby a podatelny

Odbor kultury a pamatkové péce (1 vedouci odboru, 2 vedouci odd¢leni, 2 referenti

z kazdého oddéleni)

- Oddé¢leni pamatkové péce

- Oddéleni kultury

Odbor regionalniho rozvoje (1 vedouci odboru, 3 vedouci oddéleni, 3 referenti z kazdého

odd¢leni)

- Oddéleni mladeze a sportu
- Oddé¢leni cestovniho ruchu

- Odd¢leni strategie a koncepci
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Odbor ftizeni dotacnich projektd (1 vedouci odboru, 3 vedouci oddéleni, 3 referenti

z kazdého oddélent)

- Odd¢leni piipravy a realizace projektii
- Oddg¢leni skupinovych projektii
- Oddéleni dotaci a ptipravy strategickych projektt

Odbor uzemniho planovani a stavebniho fadu (1 vedouci odboru, 2 vedouci oddéleni, 2

referenti z kazdého oddéleni)

- (Oddéleni stavebniho fadu

- Oddéleni izemniho pldnovani

Odbor socialnich véci (1 vedouci odboru, 4 vedouci oddéleni, 4 referenti z kazdého

oddéleni)

- Odd¢leni koncepce a metodiky socidlnich sluzeb
- Oddéleni socialné-pravni ochrany déti
- Oddéleni socialni prace a registrace

- Oddéleni ekonomiky v socialni oblasti

Odbor skolstvi, mladeze a sporu (1 vedouci odboru, 4 vedouci oddéleni, 4 referenti

z kazdého oddéleni)

- Oddéleni Skolské ekonomiky
- Odd¢leni spravni a organizacni
- Oddé¢leni financovani a rozpoctu Skolstvi

- Odd¢leni koncepce a rozvoje Skolstvi

Odbor legislativné pravni a krajsky zivnostensky ufad (1 vedouci odboru, 8 vedouci

oddélent, 8 referenti z kazdého oddélent)

- Odd¢leni spravnich agend

Vysledky vyzkumného Setfeni jsem zacala zpracovavat v méesici inoru a postupné jsem je

zapracovavala do diplomové prace. Pouzila jsem jak grafické, tak procentudlni zndzornéni
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s naslednym komentaiem. Dotaznik byl rozeslan 139 respondentim. Dotaznik nésledné

vyplnilo 120 respondentt.

3.3 Analyza zjiSténych vysledku
Nasledujicimi otazkami bylo analyzovano fizeni lidskych zdroji na Krajském uradé
Stfedoceského kraje. Otazky byly zaméfeny na motivaci a vzdélavani zamé&stnanc.

1. Pohlavi

Tabulka ¢. 1 Pohlavi

Hodnoceni Pocet vracenych dotazniki Vysledky v %
Muz 36 30%
Zena 84 70%

Zdroj: vlastni Setfeni

Touto otdzkou bylo zjiStovano, zda se jedna o zaméstnance v zastoupeni muzii €i zen. Z vyse
uvedené statistiky vyplyva, ze se v 30% jednalo o muze. Na ostatni dotazniky odpovedély

zeny, a to v 70%.

2. Vékova skupina

Tabulka ¢. 2 Vék

Hodnoceni Pocet vracenych Vysledky v %
dotazniki
Od 30 let 0 0%
Od 31 —40 let 17 14%
0Od 41 —50 let 67 56%
Od 51 —vice let 36 30%

Zdroj: vlastni Setfeni
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Touto otdzkou byl zjistovana vekova skupina respondenti, ktefi jsou na Krajském tradé
zaméstnani. Celych 56% zaméstnanct, ktefi zde pracuji ve funkcich vedoucich odbort,
vedoucich oddgleni a referentskych pozicich se pohybuje ve véku od 41 do 50 let. Setfenim
bylo zjisténo i to, ze 30% respondentii se pohybuje v rozmezi od 51 - a vice let. Zbylych

14% je ve véku od 31 — 40 let.
3. Vzdélani

Tabulka ¢. 3 Vzdélani

Hodnoceni Pocet vracenych Vysledky v %
dotazniku
Stredoskolské 23 19%
Vysokoskolské 85 71%
Doktorské 12 10%

Zdroj: vlastni Setfeni

U této otazky bylo zjiStovano, jaké vzdelani maji zaméstnanci na Krajském ufad¢. Nutno
fici, Ze nejvetsi zastoupeni melo v 71% vzdélani vysokosSkolské, coz je velmi pozitivni.

U dalsich 19% bylo zjisténo, Ze se jednd o zamé&stnance, kteti maji sttedoskolské vzdelani.

U nésledujicich 10% se jednalo o vzdélani doktorské.

4. Jak dlouho jste zaméstnan/a u Krajského uradu Stiredoceského kraje?

Tabulka ¢. 4 Délka zaméstnani

Hodnoceni Pocet vracenych Vysledky v %
dotazniki
I—51let 29 24%
5-10 let 34 28%
10— 15 let 49 41%
15 let a vice 8 7%

Zdroj: vlastni Setfeni
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Touto otdzkou bylo zjisStovana, jak dlouho jsou respondenti zaméstnani u Krajského uradu
Stiedogeského kraje. Setfenim bylo zjiténo, Ze 24% zaméstnancii je na tadé zaméstnano
v kratkém obdobi a tj. od 1 — 5 let. DalSich 28 % zaméstnanct se pohybuje v rozmezi od 5
— 10 let. Nejvyssi pocet zaméstnanct si vybralo moznost mezi 10 — 15 lety s vysledkem bylo
41%. Posledni variantou je doba zaméstnani 15 let a vice. Délka zaméstnani u téchto
zaméstnanct je 7%. Z vySe uvedenych odpovédi vyplyva, Ze nejvEtsi zastoupeni ma skupina,

ktera je na Krajském Ufad¢ zaméstndna nejdéle a tj. rozmezi od 10 — 15 let.

Délka zaméstnani

15 let a vice

7%
1-5let

10-15let
41%

5-10let
28%

m]1-5let =5-10let =10-15let = 15letavice

5. Co pro Vas znamena vzdélavani v osobnim Zivoté?

Tabulka €. 5 Vyznam vzdélavani v osobnim zivoté

Hodnoceni Pocet vracenych dotazniki Vysledky v %
Povinnost 34 28%
Prilezitost 42 35%
Nutnost 44 37%
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Hrozbu 20 0%
Jiné 0 0%

Zdroj: vlastni Setfeni

Touto otazku bylo zjistovano, co vzdélavani znamena pro respondenty v osobnim zivotg.
Z vyse zobrazenych vysledkl vyplyva, ze odpovédi jsou celkem rovnomérné rozlozeny.
Tzn., ze pro 28% zaméstnancli znamend vzdélavani v osobnim Zivoté povinnost. DalSich
35% zaméstnancii vidi vzdélavani jako prilezitost se v osobnim zivoté dale vzdelavat
a poslednich 37 % vidi vzdélavani jako nutnost. U nikoho z dotazovanych respondenti

neznamend vyznam vzdélavani v osobnim zivoté hrozbu.

6. Jste v zaméstnani motivovani k dal§imu vzdélavani?

Tabulka ¢. 6 Motivace ke vzdélavani

Hodnoceni Pocet vracenych dotazniki Vysledky v %
Ano, finan¢ni odménou 0 0%
Ano, vypiste jak 0 0%
SpisSe ano 14 12%
SpisSe ne 106 88%
Ne 0 0%

Zdroj: vlastni Setieni

Touto otazkou bylo zjistovano, zda jsou zaméstnanci motivovani k dalSimu vzdélavani.
U této otazky se zaméstnanci zaméfili pouze na dvé moznosti z vybéru odpovédi.
Z vysledkt vyplynulo, Ze u 88% dotazovanych motivace spiSe neni a pouze u 14% odpovédi
zvolilo moznost spiSe ano. Tedy motivaci ke vzdélavani spiSe maji. Z vysledkt je dale
patrné, Ze respondenti volili variantu s moznosti ,,spiSe‘ coz znamena, Ze motivace zde neni
zcela zastoupena a stale je v této oblasti prostor pro realizaci. Variantu ne a ano nezvolil

nikdo z dotazovanych.

69



7. Je moZnost Vaseho vzdélavani néjak omezena?

Tabulka ¢. 7 Omezeni ve vzdélavani

Hodnoceni Pocet vracenych dotazniki Vysledky v %
Souhlasem vedouciho 40 33%
Obsazenosti kurzu 26 22%
Obdobim 15 12%
Cenou kurzu 39 33%
Jiné, vypiste 0 0%

Zdroj: vlastni Setfeni

Touto otazkou bylo zjistovano, zda je moznost vzdélavani zaméstnanct na Krajském tradé
néjak omezena. Z vysledkl Setieni vyplynulo, Ze u 33% zaméstnancti musi byt nabidka na
vzdélavani odsouhlasena vedoucim. Dalsich 22% vzdélavacich akci je ovlivnéno
obsazenosti kurzu. Pouze ve 12% je moZnost vzdé€lavani omezena obdobim, ve kterém se
zaméstnanci chtéji vzdélavat a u dalSich 33% zaméstnanct je vzdélavani ovlivnénou cenou

kurzu.

Omezeni ve vzdélavani

Cenou kurzu Souhlasem vedouciho
33% { 33%

= Souhlasem vedouciho

= Obsazenosti kurzu
\ = Obdobim
‘ = Cenou kurzu

Obdobim
12%
Obsazenosti kurzu
22%
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8. Mate moZnost vzdélavat se i v oborech, které nesouvisi s Vasim pracovnim

zarazenim?

Tabulka ¢. 8 Moznosti pii vzdélavani

Hodnoceni Pocet vracenych dotaznikii Vysledky v %
Jen se souhlasem vedouciho 44 37%
Zalezi na cené kurzu 59 49%
Jen nékomu 17 14%
Jiny diivod, uved’te ptiklad 0 0%

Zdroj: vlastni Setfeni

Touto otazkou bylo zjistovano to, jakd je moZnost vzdélavat se v oborech, které nesouvisi
s pracovnim zafazenim zaméstnanci. Stejné jako u predchozi otazky je u 370 zaméstnancii
nutné mit souhlas vedouciho. Celych 49% je ovlivnénou cenou kurzu. Ve zbyvajicich 14%

je moznost vzdélavat se i v jinych oborech povoleno jen nékomu.

Moznosti pfi vzdélavani

Jiny dlivod, uvedte
priklad
0%

Jen nékomu
14%

Jen se souhlasem
vedouciho
37%
= Jen se souhlasem vedouciho
= Zalezi na cené kurzu
= Jen nékomu
= Jiny dlivod, uvedte priklad
Zu

ZaleZi na cené kur.
49%



9. Je KU ochoten VaSe vzdélavani podporovat?

Tabulka €. 9 Podpora zamé&stnavatele pti vzdélavani

Hodnoceni Pocet vracenych dotazniki Vysledky v %
Vzdy 15 12%
Dle oblasti vzdélavani 19 16%
Ovlivnéno cenou kurzu 86 72%
S vyjimkami (uved'te ptiklad) 0 0%
Jiné, vypiste 0 0%

Zdroj: vlastni Setfeni

Touto otdzkou bylo nutné zjistit, zda je Krajsky ufad ochoten podporovat vzdélavani svych
zaméstnancl. Z vySe uvedenych vysledkd bylo zjisténo, ze v 12% Krajsky urad své
zaméstnance pln€é podporuje pii vzdelavani. DalS$i moznosti byla podpora dle oblasti
vzdélavani a tou bylo zastoupeno 16% zaméstnancti. U dalSich 72% zaméstnancti je podpora
zaméstnavatele pii vzdélavani ovlivnéna cenou kurzu, tedy obdobné jako u ptedchozich

otazek.
10. Je povinné vzdélavani financovano KU?

Tabulka ¢. 10 Financovani vzd€lavani ze strany zaméstnavatele

Hodnoceni Pocet vracenych dotazniki Vysledky v %
Posuzovano individualné 24 20%
V zavislosti na cené kurzu 41 34%
Kompenzovano jinou 55 46%
variantou (e-learning)
Jiny diivod (uved’te ptiklad) 0 0%

Zdroj: vlastni Setieni

Touto otazkou bylo zjistovano, zda je povinné vzdélavani financovano Krajskych tfadem.

V 20% je financovani ze strany zaméstnavatele posuzovano individualné. Podobné, jako
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u prechozich otazek hraje cena kurzu velkou roli pti podpote ve vzdélavani. Variantu tykajici
se ceny kurzu tedy zvolilo 34% dotazovanych. U 46% zamé&stnanct je navrZena jina varianta
vzdélavani a tj. e-learning. Variantu, kdy mohli dotazovani uvést jiny diivod, ¢i uvést piiklad

nebyla zvolena nikym.

Financovani vzdélavani ze strany zaméstnavatele

Jiny ddvod (uvedte
priklad)
0%

Posuzovéano
individudlné
20%

L = Posuzovano individudlné
Kompenzovano jinou

variantou (e-learning)

46% = V zavislosti na cené kurzu

= Kompenzovano jinou variantou (e-
learning)

= Jiny dlivod (uvedte pfiklad)

V zavislosti na cené
kurzu
34%

11. Mate zajem o nabidky ke vzdélavani?

Tabulka €. 11 Zajem o nabidky ke vzdélavani

Hodnoceni Pocet vracenych dotazniki Vysledky v %

Ano (v souvislosti s poctem 93 77%

povinnych dnti Skoleni)

Vyjimecné 13 11%
Jen pokud musim 14 11%
SpiSe ne 0 1%

Zdroj: vlastni Setfeni

Touto otdzkou bylo zji§tovano, zda maji zaméstnanci Krajského ufadu zdjem o nabidky ke

vzdélavani. V 77% o vzdélavani zajem maji, ale v souvislosti s poctem povinnych dnil
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Skoleni, coz je zédkona 18 dnl za 3 roky. 11% dotazovanych ma o nabidky zajem jen
vyjimecné. Stejné je to s variantou, Ze mam zajem o nabidky o vzdélavani, jen pokud musim

a to také u 11% dotazovanych. Pouze 1% dotazovanych zajem o nabidky ke vzdélavani spise

nema.

Zajem o nabidky ke vzdélavani

Spise ne
1%

Jen pokud musim
11%

Vyjimecné
11% | = Ano (v souvislosti s poctem
‘ povinnych dna $koleni)
ﬁ | = Vyjime&nd

' = Jen pokud musim

n
Ano (v souvislosti
s poctem povinnych

dn( skoleni)
77%
12. Jak Casto nabidky ke vzdélavani prichazi?
Tabulka ¢. 12 Frekvence nabidek ke vzdélavani
Hodnoceni Pocet vracenych dotazniki Vysledky v %
1x za tyden 87 72%
1x za mésic 33 28%
1x za pil roku 0 0%
Ix za rok 0 0%

Zdroj: vlastni Setieni

Touto otazkou bylo zjistovéno, jak Casto ptrichazi nabidky ke vzdélavani. Zajimavym

zjisténim bylo to, Ze nabidky na vzdélavani chodi v 72% dotazovanych 1x za tyden. Jednou
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za mesic dostava nabidky na vzd€lavani 28% dotazovanych. Dalsi varianty, tykajici se

delsich frekvenci nabidek na vzd€lavani vyuzity nebyly.

13. Z jaké oblasti nabidky nejcastéji prichazi?

Tabulka ¢. 13 Oblasti nabidek vzdélavani

Hodnoceni Pocet vracenych dotazniki Vysledky v %
Z Krajského utradu 36 30%
Skolici firma 72 60%
Jiné instituce (MSMT, CSI)... 12 10%

Zdroj: vlastni Setfeni

Touto otazku byla zjistovana oblast, ze které nejcastéji chodi nabidka na vzdélavani.
Z Krajského ufadu chodi zaméstnancim nabidka na vzdélavani v 30%. DalSich 60%
nabidek na vzdé¢lavani pfichazi ze Skolicich firem. A 10% nabidek z jinych instituci,

naptiklad z Ministerstva kolstvi, mladeZe a t&8lovychovy nebo z Ceské skolni inspekce.

14. Jaka forma vzdélavani Vam nejvice vyhovuje?

Tabulka €. 14 Preferujici moZnosti pifi vzdélavani

Hodnoceni Pocet vracenych dotazniki Vysledky v %
Prezencni 58 48%
E-learning 38 32%
Workshop 15 12%
Samostudium 9 8%

Zdroj: vlastni Setieni
Touto otazkou bylo zjistovéano, jakd forma vzdélavani zaméstnancim Krajského uradu

nejvice vyhovuje. Setfenim bylo zji§téno, Ze prezenéni formu zvolilo 48% dotazovanych.

Dalsim 32% dotazovanych vyhovuje forma vzdélavani pres e-learning. 12% dotazovanych
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zvolilo jako preferujici formu vzdélavani workshop a v 8% je jako nejlepsi varianta moznosti

pii vzdélavani samostudium.

Preferujici moznosti pfi vzdélavani

Samostudium
8%

Prezencni
48% = Prezencni

\

= E-learning
= Workshop

= Samostudium

¥,

E-learning
32%

15. Co pro Vas znamena povinnost 18 dnii uréenych ke vzdélavani uredniki za 3

roky?

Tabulka €. 15 Vyznam vzdé€lavani tfednika v 18 dnech za 3 roky

Hodnoceni Pocet vracenych dotazniku Vysledky v %
Ptilezitost 11 9%
Nutnost 62 52%
Komplikaci 47 39%

Jiny divod (uved’te piiklad) 0 0%

Zdroj: vlastni Setieni
Touto otdzkou bylo zjistovano, co znamend povinnost 18 dnl urcenych ke vzdélavani

urednikl za 3 roky. Vyse uvedenou statistikou bylo zjisténo, ze pro 9% dotazovanych je tato

povinnost pouze pfilezitosti. 52% dotazovanych vidi vzdélavani v poctu 18 dnl za 3 roky
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jako nutnost se vzdelavat. A 39% dotazovanych vidi toto vzdélavani jako komplikaci. Jiné

divody zaméstnanci neuvedli.

Vyznam vzdéldavani urednika v 18 dnech za 3 roky

Jiny divod (uvedte

pfiklad) Prilezitost
0% 9%

Komplikaci
39%

= PrileZitost
= Nutnost

4 = Komplikaci

= Jiny dlivod (uvedte priklad)
Nutnost
52%

16. Co je pro Vas nejvétsim benefitem VaSeho zaméstnavatele?

Tabulka €. 16 Benefity

Hodnoceni Pocet vracenych dotazniku Vysledky v %
Sick day 51 42%
Home Office 39 33%
Stravenky 11 9%
Dny volna navic 19 16%

Zdroj: vlastni Setfeni

Touto otazkou bylo zjistovano, co je nejveétsim benefitem u zaméstnancl na Krajském urade.
Na tuto otazku odpovédelo 42% dotazovanych zaméstnanct, Ze preferuji sick day. DalSich
33% se ptiklonilo k variant¢ home Office a to celych 33%. Pouze 9% dotazovanych vidi
jako nejvétsi benefit zaméstnavatele stravenky. A poslednich 16% dotazovanych vidi jako

nejvetsi benefit dny volna navic
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4 Zavér a doporuceni

Teoreticka ¢ast diplomové prace se vénovala oblasti fizeni lidskych zdrojii. Zaméfila jsem
se na vedouci oddéleni, vedouci odboru a odborné referenty.
V celé diplomové praci je zkoumano a analyzovano ftizeni lidskych zdroji v organizaci
Krajského uradu Sttedoceského kraje.
Osloveno bylo 17 vedoucich odbort, 61 vedoucich oddéleni a 61 referentd. Celkoveé jsem
tedy oslovila 139 respondentli dle nasledujici struktury Krajského tfadu StfedoCeského
kraje:
Odbor dopravy (1 vedouci odboru, 4 vedouci oddéleni, 4 referenti z kazdého oddéleni)

- Oddéleni pozemnich komunikaci a dopravni infrastruktury

- Odd¢leni dopravné spravnich agend

- Oddéleni dopravni obsluznosti kraje

- Oddéleni silni¢ni dopravy
Odbor finan¢ni (1 vedouci odboru, 4 vedouci oddéleni, 4 referenti z kazdého oddéleni)

- Oddéleni rozpoctu
- Oddéleni tcetnictvi a vykaznictvi
- Oddéleni dani a poplatkt

- Odd¢leni controlingu a podpory piispévkovych organizaci

Odbor interniho auditu a kontroly (1 vedouci odboru, 3 vedouci oddéleni, 3 referenti

z kazdého oddéleni)

- Oddéleni kontroly piispévkovych organizaci
- Oddé¢leni ptfezkumu hospodateni obci

- Odd¢leni kontroly dotac¢nich titult

Odbor informatiky (1 vedouci odboru, 2 vedouci oddéleni, 2 referenti z kazdého oddéleni)

- Odd¢leni spravy aplikaci a sité

- Odd¢leni podpory a provozu
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Odbor krajského investora (1 vedouci odboru, 2 vedouci odd€leni, 2 referenti z kazdého

odd¢leni)

- Oddélenti investic

- Oddéleni vetejnych zakazek

Odbor Kancelai hejtmanky (1 vedouci odboru, 4 vedouci odd¢€leni, 4 referenti z kazdého

odd¢leni)

- Oddéleni Sekretariat hejtmanky
- Oddéleni tiskové a PR
- Oddéleni zahrani¢ni spoluprace a protokolu

- Oddéleni organiza¢ni

Odbor bezpecnosti a krizového fizeni (1 vedouci odboru, 3 vedouci oddéleni, 3 referenti

z kazdého odd¢leni)

- Oddéleni vnitini a kybernetické bezpecnosti
- Oddéleni IZS a obrany

- Oddéleni prevence kriminality

Odbor majetku a hospodarské spravy (1 vedouci odboru, 4 vedouci oddéleni, 4 referenti

z kazdého oddéleni)
- Oddéleni provozni a hospodaiské spravy
- Oddéleni evidence majetku

- Odd¢leni nakladani s majetkem

- Odd¢leni spisové sluzby a podatelny

Odbor kultury a pamatkové péce (1 vedouci odboru, 2 vedouci oddéleni, 2 referenti

z kazdého oddéleni)

- Oddé¢leni pamatkové péce

- Oddéleni kultury

Odbor regionalniho rozvoje (1 vedouci odboru, 3 vedouci oddéleni, 3 referenti z kazdého

oddéleni)
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- Oddéleni mladeze a sportu
- Oddéleni cestovniho ruchu

- Odd¢leni strategie a koncepci

Odbor ftizeni dotacnich projektd (1 vedouci odboru, 3 vedouci oddéleni, 3 referenti

z kazdého oddélent)

- Odd¢leni piipravy a realizace projektii
- Oddéleni skupinovych projekti
- Odd¢leni dotaci a ptipravy strategickych projekti

Odbor tzemniho planovani a stavebniho tadu (1 vedouci odboru, 2 vedouci oddéleni, 2

referenti z kazdého odd¢€leni)

- (Oddéleni stavebniho fadu

- Oddgéleni izemniho pldnovani

Odbor socialnich véci (1 vedouci odboru, 4 vedouci oddéleni, 4 referenti z kazdého

oddéleni)

- Oddéleni koncepce a metodiky socidlnich sluzeb
- Oddé¢leni socidlné-pravni ochrany déti
- Oddéleni socialni prace a registrace

- Oddéleni ekonomiky v socialni oblasti

Odbor skolstvi, mladeze a sporu (1 vedouci odboru, 4 vedouci oddéleni, 4 referenti

z kazdého oddéleni)

- Oddéleni kolské ekonomiky
- Oddéleni spravni a organizacni
- Oddé¢leni financovani a rozpoctu Skolstvi

- Odd¢leni koncepce a rozvoje Skolstvi

Odbor legislativné pravni a krajsky zivnostensky ufad (1 vedouci odboru, 8 vedouci

oddélent, 8 referenti z kazdého oddélent)

- Odd¢leni spravnich agend
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V diplomové praci jsou rozpracovany personalni ¢innosti. Pod pojmem persondlni ¢innosti
1ze shrnout mnoho oblasti, kterymi se prace zabyvala. Patii sem jak analyza pracovnich mist,
personalni planovani, ziskdvani a vybér pracovnik, hodnoceni pracovnikli, rozmist'ovani
pracovniki, ukon¢ovani pracovniho poméru, tak v neposledni fad¢ i odménovani. Prace dale
smétovala k oblastem systematického vzdélavani a vzdélavani dospé€lych. Prace se zabyvala
oblasti vzdélavani ve vefejné sprave, a cilem prace byla analyza fizeni lidskych zdroja
v organizaci a zhodnoceni jeho postupli se zaméfenim se na motivaci a vzdélavani
zaméstnancu. V této souvislosti bylo dle vyzkumného Setfeni nahlédnuto do problematiky
vzdélavani na Krajském urad¢é Stiedoceského kraje a nasledné odpovézeno na nasledujici

otazky:

Je na Krajském tradé StfedoCeského kraje dostatecné vyuzivana moZznost vzdélavat se?

Pii ovéfovani, zda je na Krajském ufadé Stredoceského kraje dostate€né vyuzivana moznost
vzdélavat se bylo z vyzkumu zjisténo nasledujici. Moznost vzdélavat se souvisi s tim, jaky
maji zaméstnanci zdjem o nabidky a jak Casto nabidky a vzdélavani prichazeji. Vysledkem
je, Ze 93 zaméstnanci z celkového poctu 120 dotazovanych zdjem o vzdélavani ma a 87
zaméstnancti dostava nabidky a vzdélavani 1x za tyden. Zda je na KUSK dostate¢nd
vyuzivana moznost vzdélavat se je tizce spojena s oblasti nabidek na vzdélavani v prezencni
formé. Z vyse uvedeného tedy vyplyva, ze na KUSK je moznost vzdélavat se v dostate¢né
mife vyuzivana, 1 kdyZ to pro vice nez polovinu dotazovanych zaméstnanci znamena
nutnost.

Jsou tiednici ve vefejné spravé motivovani k dal§imu vzdélavani?

Touto otazkou byla na Krajském Ufadé Stredoceského kraje byly ovéfovany moZzZnosti
v oblasti motivace. Z vysledku Setfeni je zfejmé, Ze pro 34 uiednikil je vzde€lavani povinnost
a pro dalSich 42 pouze pftilezitost. 42 dotazovanych vidi vzdélavani jako hrozbu v osobnim
zivoteé. Konkrétnim vysledkem, zda jsou zaméstnanci motivovani k dal§imu vzdélavani,
odpovédélo celkem 106 zaméstnancl z celkového poctu 120 dotazovanych, Ze motivovani
spise jsou. S motivaci tizce souvisi 1 benefity zaméstnavatele. Nejvice zaméstnancl vyuziva
sick day a home office v poétu 90 dotazovanych. Na KUSK je motivace uréitym zptisobem
realizovana a vyuzivana. Nicméné z vySe uvedené¢ho vyplyva, ze v oblasti motivace

zaméstnanctt KUSK je viak stale velky prostor pro dal§i motivaci zaméstnancil.
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Mohou se tfednici vzdélavat i v oborech, které nesouvisi s jejich naplni prace?

Tato oblast se tykala mozného prostoru pro vzdélavani ufednikd na Krajském tfadé
StiedocCeského kraje. Z vyzkumnych otazek tykajicich se této oblasti vyplynulo, ze vyuzivani
vzdélavani je ovlivilovano nékolika faktory. Ve vétSing piipadii je vzdélavani ovlivnéno
souhlasem vedouciho. Dile se jedna o obory, ve kterych se zaméstnanci chtéji vzdélavat
a prostor k jejich realizaci ¢i obsazenosti kurzu. V této oblasti je nutné dale zminit, Ze
z celkového poctu 120 dotazovanych uvedla vétSina, Ze prostor, podpora a vyuziti
vzdélavani je ovlivnéno financni strankou. Z vyse uvedené¢ho tedy vyplyva, Ze vzdélavani
tifednikii na KUSK je dostateéné vyuzivano za stanoveni uréitych pravidel, coz je v dané
organizaci urcité na miste.

Z provedeného vyzkumu vyplyva, Ze jsou znacné rozdily jiz pti vypliovani dotaznikd u Zzen
amuZzl. PrevaZzna vétSina respondentl jsou Zeny. Co se tyké oblasti vzdélani lidi na krajském
uradu Stredoceského kraje, je vysledkem v celych 71 % vysokoskolsky vzdé&lanych lidi, coz
je velmi pozitivni. V oblasti délky zaméstnani bylo celych 41 % zaméstnancli zaméstnano
na krajském tradé v rozmezi od 10 do 15 let. Tato skute¢nost mtize ovlivnit vysledek Setfent,
jelikoZ se muiZe jednat o lidi, ktefi mohou byt ovlivnény vedenim Gfadu. Faktem zistava, Ze
s novym vedenim se ¢asto méni piistup ke vzdélavani, k motivaci i hodnoceni pii vzdélavani.
Dalsi oblast tykajici se osobniho zivota ve spojeni se vzdélavanim je pro 28 % lidi pouze
povinnost a pro 37 % lidi nutnost, coZ neni uspokojivé. Na druhou stranu 35 % vidi ve
vzdélavani na krajském ufadé piileZitost a vyuZzivaji ji. DalSim spiSe znepokojujicim
vysledkem je motivace zaméstnancii na krajském ufadé. Celych 88 % dotazovanych uvedlo,
Ze spiSe motivovani nejsou. Tento vysledek je velmi alarmujici. Jak bylo jiZ vySe zminéno,
tento vysledek mize byt ovlivnén délkou zaméstnani na ufadé. V oblasti omezeni pii
vzdélavani byla rozlozena celkem rovnomérné na souhlas vedouciho, obsazenost kurzu,
ovlivnéna obdobim a cenou kurzu. S touto oblasti nasledné souvisi i moznost vzdélavat se v
riznych oborech. Opét je tato moznost v 37 % ovlivnéna souhlasem vedouciho a ve 49 % se
klade diiraz na cené¢ nabizeného kurzu. 14 % dotazovanych uvedlo, Ze se tato moZnost
povoluje jen nékomu.

Podpora pii vzdélani na krajském ufad¢ je ovlivnéna v celych 72 % cenou kurzu. Pouze ve
12 % je vzdélavani podporovano vzdy a 16 % dle oblasti, ve které se zaméstnanci chtéji

vzdélavat. Nutno fici, ze krajsky ufad disponuje 17 odbory z raznych oblasti a kazda tato
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oblast, potazmo zaméstnanci, kteti v této oblasti pracuji, nutné potiebuji vyuzivat takova
Skoleni, ktera se jejich oblasti tykd. Nabidky o zaméstnani byly zaznamenany dalSim
vysledkem, a to v celych 77 % zajmu. Nabidky ke vzdélavani chodi zamé&stnanciim celkem
Casto a to v 72 % jedenkrat za tyden a ve 28 % jedenkrat za mésic a ptichazi z riznych
Skolécich firem v 60 %. Krajsky ufad podle vysledk sdm o sobé zaméstnancim $koleni
nabizi ve 30 %. Vysledky déle ukazaly, Ze nejvice zaméstnanciim krajského tfadu vyhovuje
prezenéni forma vzddlavani. Utad nabizi i jiné formy vzdélavani, jako je naptiklad
e- learning, nebo forma workshop i samostudium. Z téchto zbylych nabidek v 32 % vyuzivaji
formou e-learningu. Zakonnd povinnost odskolenych dnii v poctu 18 u zaméstnanct
krajského ufadu je u 52 % nutnosti a v 39 % komplikaci. Opét je nutné uvést, Ze tento
vysledkem je neuspokojivy. Mize byt ovlivnén, pozici dotazovanych, oblasti pracovniho
zaméteni odboru, napiiklad odborem zdravotnictvi, odborem skolstvi atd. Posledni oblasti,
ktera se zabyvala benefity zaméstnanci je u 42 % nejlepsi benefity Sick day a nabidka Home
office v 32 %. Vzdélavani na afad¢ jisté néjakym zpisobem funguje, lidé mohou vyuZzivat
jisté benefity ve svém zaméstnani, nicméné vysledky Setfeni ukazaly, Ze chybi motivace pii
vzdélavani a podpora pfi vzdelavani v riznych oblastech.

Personalniho odd¢leni na krajském ufad€ podava navrhy na zkvalitnéni systému vzdélavani,
provadi vybeér vzdélavacich instituci, které realizuji vybrané vzdélavaci programy, informuje
o moznostech vyuZiti e-learningovych vzdélavacich programi, dale zajiStuje vybavenost
krajského ufadu odbornou literaturou a tiskovinami, poskytuje informace o vzdélavacich
moznostech a perspektivach profesniho vyvoje, a spolupracuje se vzdélavacimi institucemi
pfi piipravé, realizaci a vyhodnocovani vzdélavacich programl. Na Krajském ufadé
Stfedoceského kraje jsou zaméstnani rizni lidé, z rliznych oblasti a kazdy si vybira takovou
metodu rozvoje, jaka mu nejvice vyhovuje. Tyto metody jsou jiz osvédCené a stale zde
funguji.

Vzdélavani na Gfadé je strategickou aktivitou vedoucich zaméstnanct, kterd ma zajistit
dostatecny pocet kvalifikovanych zaméstnanct, jejich stabilizaci, optimalni vyuziti jejich
potencidlu, zvySovani jejich vykonnosti a pfipadné, pokud je to zapotiebi, snizovani stavu
zaméstnancu.

Reforma vefejné spravy, ktera se v Ceské republice postupné realizuje, se dotyka

1 personalniho fizeni. Vefejna sprava je, pfinejmensim stejné jako vSechny ostatni sektory,
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postizena desetileti trvajicim podceniovanim personalniho fizeni a jeho vyznamu. Prvky
moderniho personalniho fizeni se ve vetfejné spravé prosazuji obtizné. U organizaci vetejné
spravy, u nichz se personalni fizeni omezuje jen na nejuzsi okruh ¢innosti spojenych se
zabezpecCenim zaméstnaneckych zalezitosti, tedy na tzv. persondlni a mzdovou agendu,
o personalnim fizeni zpravidla nelze hovofit. Diivod, pro¢ je Ceska republika v personalnim
fizeni opozdéna za vyspélymi zemémi, lze spatiovat piedevsSim ve skuteCnosti, Ze jisté
personalni ¢innosti v nasi republice jesté¢ nejsou ustalené, napt. hodnoceni pracovnik,
odménovani pracovnikll a pfedev§im motivovani pracovnik.

Vyzkum, ktery mnou byl uskutecnén, a ktery jsem v diplomové praci zaznamenala, bych
rada poskytla jako dokument pro dalsi podporu pii vzdélavani, respektive pfi fizeni lidskych
zdrojii na Krajské ufadé ve StfedoCeském kraji. Vysledky mohou byt dale vyuzity jako
podklad pro vétsi a motivaci pii vzdélavani zaméstnancti. Dale mohou byt pouzity pro
roz$iteni nabidky metod pii vzdélavani. V souvislosti s timto vyzkumem jsem nahlédla do
problematiky fizeni lidskych zdroji ve vetejné sprave, tedy konkrétné na Krajském uradé.
Doporuceni vyplyvajici z vyzkumného Setieni se tykaji nasledujicich oblasti:

Posilit tlohu hodnoceni v motivaci a ¥izeni vykonu zaméstnanct KUSK

Rozsifit moZnosti vyuziti penéznich a nepenéznich odmén a benefiti jako motivacniho
nastroje vazaného na kvalitu pracovniho vykonu zaméstnance

Nastavit koncepci planovani a realizace vzdélavani zaméstnancti v souladu s kompetencemi
pro dané pracovni mista na KUSK

Vytvotit koncepéni néstroj pro podporu a fizeni procesu vzdélavani na KUSK

Zefektivnit vzdélavani na KUSK o nové formy vzdélavani s diirazem na 3E princip

(hospodarnost, efektivnost, ti€elnost).
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DOTAZNIK

RIZENI VZDELAVANI VE VEREJNE SPRAVE

1. Co pro Vés znamena vzdélavani v osobnim zivote?

- Povinnost
- Prilezitost
- Nutnost
- Hrozbu

s NG, VY PIS . Lot

2. Jste v zaméstnani motivovani k dal§imu vzdélavani?

- Ano, finan¢ni odménou

- AN, VYPISEE JAK. ..ot
- SpiSe ano

- SpiSe ne

- Ne

3. Je moznost Vaseho vzdélavani néjak omezena?

- Souhlasem vedouciho
- Obsazenosti kurzu

- Obdobim

- Cenou kurzu

s N, VY P8 . et
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4. Mate moznost vzdélavat se i v oborech, které nesouvisi s Vasim pracovnim zatazenim?

- Jen se souhlasem vedouciho
- Zalezi na cené kurzu
- Jen nékomu

- Jiny diivod (uvedte priklad)........coooiniiiiii e

5. Je KU ochoten Vase vzdélavani podporovat?

- Vzdy

- Dle oblasti vzdelavani

- Ovlivnénou cenou kurzu

- S vyjimkami (uved'te ptiklad)

s N, VY P8 . e e

6. Je povinné vzdélavani financovano KU?

- Posuzovéno individudlné
-V zavislosti na cen¢ kurzu
- Kompenzovano jinou variantou (e-learning)

- Jiny divod (uved’te ptiklad)

7. Mate zajem o nabidky ke vzdélavani?

- Ano (v souvislosti s poctem povinnych dni Skoleni)
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- Vyjimecné
- Jen pokud musim

- SpiSe ne

8. Jak casto nabidky ke vzdélavani piichazi?

- Ixzatyden
- 1x zamésic
- Ix zaptl roku

- 1xzarok

9. Z jaké oblasti nabidky nejcastéji ptichdzi?

- Z Krajského ufadu
- Skolici firma

- Jiné instituce (MSMT, CSI...), VYPISLE. .. .cevuniiee it

10. Jaké forma vzdélavani Vam nejvice vyhovuje?

- Prezenc¢ni
- E-learning
- Workshhop

- Samostudium

11. Co pro Vas znamena povinnost 18 dnti uréenych ke vzdélavani titednikt za 3 roky?
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Prilezitost

Nutnost

Komplikaci

Jiny diivod (uved’te ptiklad)

12. Co je pro Vas nejvetsim benefitem Vaseho zaméstnavatele?

Sick day

Home office

Stravenky

- Dny volna navic

13. Pohlavi

- Muz

- Zena

14. VE&kova skupina

- 0d 30 let
- 0d31-40
- 0d41-50

- 0Od 51 avice

15. Vzdélani

- Stfedoskolské
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- Vysokoskolské
- Doktorské

16. Jak dlouho jste zaméstnan/a u Krajského uradu Sttedoceského kraje?
- 1-51let

5-10 let
10-15 let

- 15 1etavice
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