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ABSTRAKT 

Diplomová práce se zabývá vzděláváním odborných pracovníků Úřadu práce České 

republiky na území hlavního města Prahy. Úřad práce ČR jako správní úřad s celostátní 

působností má vlastní vzdělávací systém, do kterého zařazuje kmenové i projektové 

pracovníky. Vzdělávání zaměstnanců řídí přímí vedoucí, kteří identifikují vzdělávací 

potřeby, zařazují zaměstnance do vzdělávacích akcí a vyhodnocují výsledky vzdělávání. 

Cílem diplomové práce je návrh úprav vzdělávacího systému odborných pracovníků Úřadu 

práce ČR na území hlavního města Prahy. Teoretická část diplomové práce se věnuje 

vzdělávání dospělých, managementu vzdělávání a vzdělávání zaměstnanců veřejné správy. 

Praktická část diplomové práce je řešena dotazníkovým šetřením, rozhovorem a studiem 

dostupných interních dokumentů.  
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ABSTRACT 

This diploma thesis deals with education of specialists of the Labour Office of the Czech 

Republic in the capital city of Prague. The Labour Office of the Czech Republic, as an 

administrative authority with nationwide competence, has its own educational system, 

which includes both regular and project staff. Employee education program is driven by 

direct leaders who identify learning needs, assign employees to training events and 

evaluate learning outcomes. The aim of this diploma thesis is to propose a modification of 

the educational system for specialists of the Czech Labour Office in the capital city of 

Prague. The theoretical part of the diploma thesis is focused on adult education, education 

management and training of public administration employees. The practical part of the 

diploma thesis is based on questionnaire survey, interview and internal documents 

analysis. 
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1 Úvod 

Vzdělávání pracovníků veřejné správy, tedy úředníků, je základním předpokladem pro 

bezproblémový chod služebních úřadů a dalších subjektů. Proces digitalizace, nástup 

nových technologií a v neposlední řadě také neustálé změny legislativních dokumentů 

vyžadují průběžné vzdělávání odborných pracovníků veřejné správy. Diplomová práce se 

zabývá vzděláváním odborných pracovníků Úřadu práce České republiky (dále jen 

„ÚP ČR“) na území hlavního města Prahy. Cílem diplomové práce je návrh úprav 

vzdělávacího systému odborných pracovníků Úřadu práce ČR na území hlavního města 

Prahy.  Pro diplomovou práci jsou stanoveny tří výzkumné otázky: „Jak je nastaveno 

vzdělávání odborných pracovníků ÚP ČR v hl. m. Praze?“, „Jak vedoucí pracovníci 

stanovují průběžné vzdělávání pro své podřízené?“ a „Jaké nedostatky vykazuje současný 

vzdělávací systém ÚP ČR v hl. m. Praze?“.  

První kapitola teoretické části diplomové práce se zaměřuje na problematiku vzdělávání 

dospělých, další profesní vzdělávání v rámci celoživotního učení a legislativní rámec 

vzdělávání dospělých v České republice. Oblast vzdělávání dospělých je v druhé kapitole 

zúžena na vzdělávání zaměstnanců, které je popsáno z hlediska managementu vzdělávání 

zaměstnanců. Součástí druhé kapitoly teoretické části je také cyklus vzdělávání, jehož 

jednotlivé fáze jsou v textu popsány, a jehož čtvrtá fáze, tedy hodnocení vzdělávání, má 

dopad na další cyklus vzdělávání. Protože je v diplomové práci řešeno vzdělávání 

odborných pracovníků vybraného subjektu veřejné správy, je v poslední kapitole teoretické 

části popsáno legislativní ukotvení vzdělávání zaměstnanců veřejné správy. 

Praktická část diplomové práce je řešena kvantitativní výzkumem. Ke sběru dat je použito 

studium interních dokumentů ÚP ČR, analýza realizovaného rozhovoru s vedoucím 

oddělení vzdělávání a dotazníkové šetření na osmi kontaktních pracovištích ÚP ČR 

v Praze, jehož respondenty jsou vedoucí pracovníci různých oddělení osmi kontaktních 

pracovišť. Na základě zodpovězení tří výzkumných otázek jsou pro splnění cíle diplomové 

práce navrženy úpravy vzdělávacího systému zvolené instituce dle jednotlivých fází 

vzdělávacího systému. Závěr diplomové práce pak obsahuje doporučení pro subjekty, které 

mají vliv na vzdělávání odborných pracovníků ÚP ČR.  
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2 Vzdělávání dospělých 

 Následující kapitola diplomové práce je zaměřena na problematiku vzdělávání 

dospělých, které je v současné době aktuálním tématem zejména z důvodu proměnlivosti 

nabídky a poptávky na trhu práce. Pro účely diplomové práce je vzdělávání dospělých 

chápáno jako oblast praxe a nezaměřuje se na pojem andragogiky jako vědecké disciplíny. 

2.1 Teoretické vymezení 

Termín vzdělávání má v odborné literatuře řadu definic a neexistuje jediné univerzální 

vysvětlení tohoto pojmu. Obecně lze vzdělávání dle Mužíka (2012, s. 23) definovat jako 

„institucionalizovanou činnost zaměřenou na získávání informací, vědomostí, dovedností, 

návyků či odborných kompetencí“. Cílem tohoto procesu však není pouze příprava 

k výkonu profese ale také osobnostní růst, sebeuvědomění, přebírání odpovědnosti za 

vlastní život, předávání společenských kultur, hodnot a tradic, integrace a přenos 

kulturního dědictví. Specifickou oblastí vzdělávání je další vzdělávání (zahrnující také 

vzdělávání dospělých). (Mužík, 2012, s. 23) 

Pojmem vzdělávání je také možné označit proces vyučování, který je řízen, a který probíhá 

v edukačním prostředí (například podnik, škola, vzdělávací organizace). Z hlediska 

společnosti lze chápat proces vzdělávání jako součást socializace a nástroje nezbytného 

k přežití ve společnosti. Protože je nutné, aby se společnost neustále rozvíjela, dostává se 

do popředí termín celoživotní vzdělávání/učení (viz kapitola 2.2 Další profesní vzdělávání 

dospělých v rámci celoživotního učení). (Průcha, 2012, s. 274) 

Jak bylo výše uvedeno, jednou z oblastí vzdělávání je vzdělávání dospělých, které 

představuje „obecný pojem pro vzdělávání dospělé populace a zahrnuje veškeré vzdělávací 

aktivity realizované jako řádné školské vzdělávání dospělých (získání stupně vzdělání) 

nebo jako další vzdělávání a vzdělávání seniorů“ (Palán, 2017, online). 

Z hlediska obsahu je vzdělávání dospělých chápáno jako proces, během kterého si jedinec 

osvojuje dovednosti, vědomosti, postoje, návyky či chování, a který probíhá mimo školní 

přípravu v rámci formálního školského systému. Jedná se o vzdělávání, které obohacuje, 

rozšiřuje, prohlubuje nebo doplňuje počáteční vzdělávání dospělých jedinců, a kromě 

http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/vzdelavani
http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/vzdelani
http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/dalsi-vzdelavani
http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/vzdelavani-senioru
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jiného rozvíjí také dovednosti uplatnitelné v profesní kariéře a sociálním životě dospělých 

účastníků vzdělávání. (Barták, 2017, s. 153) 

Vzdělávání dospělých hraje důležitou roli nejen pro uplatnění jedinců na trhu práce, 

význam má také na poli personální politiky. Vzdělávání je předpokladem ekonomického 

růstu a je tedy nejen aktuálním trendem, ale také nezbytným předpokladem rozvoje 

společnosti v moderní době. Vzdělávání dospělých patří pod neformální vzdělávání 

a probíhá mimo oficiální (formální) vzdělávací systém například v neziskových 

organizacích, soukromých vzdělávacích firmách nebo u zaměstnavatelů v rámci firemního 

vzdělávání. Vzdělávání mimo školský systém bývá nárazové, přizpůsobené potřebám 

cílové skupiny a mělo by naplňovat požadavky, představy a přání dospělých účastníků. 

Příkladem takového vzdělávání mohou být podniková školení, rekvalifikační a odborné 

kurzy, semináře nebo přednášky. Mezi základní funkce vzdělávání dospělých, které určují 

smysl a základní cíle, patří funkce humanizační, integrační a kvalifikační (viz Obrázek 1: 

Funkce vzdělávání dospělých). (Zormanová, 2017, s. 21 - 23) 

Obrázek 1: Funkce vzdělávání dospělých 

Funkce Popis 

humanizační „polidštění“, včlenění do kultury společnosti 

integrační proces socializace jedince  

kvalifikační funkce spojena s uplatněním ve světě práce 

Zdroj: upraveno (Zormanová, 2017, s. 23) 

Aby byla vzdělávací akce úspěšná, je nutné definovat vzdělávací cíle. Ty představují snahu 

dosáhnout určité změny, která má nastat u dospělých účastníků. Touto změnou mohou být 

nově nabyté vědomosti či dovednosti. Vzdělávací cíle je možné členit podle míry 

ztotožnění na vnitřní (ty vychází od samotného účastníka vzdělávání) nebo vnější (tyto 

nastavuje společnost, organizace, zaměstnavatel, stát apod.). Dále je možné rozlišit cíle 

kognitivní, afektivní, psychosociální či psychomotorické. (Veteška, 2016, s. 90 - 91)  

Klasifikaci cílů lze doplnit také o rozlišení vzdělávacích cílů podle míry obecnosti nebo dle 

časového hlediska. V souvislosti se stanovením vzdělávacích cílů je důležité si uvědomit, 

že dospělý účastník není pouze pasivní posluchač, ale aktivní subjekt, který může 
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zasahovat do celého vzdělávacího procesu, a nakonec také do úpravy vzdělávacích cílů, 

které by měly navazovat na požadavky a potřeby účastníků. (Vacínová, 2011, s. 86 - 87) 

Vzdělávání dospělých lze tedy chápat jako proces získávání nových znalostí a osvojování 

dovedností, který probíhá nejen v rámci formální školského systému, ale také mimo něj. 

Dospělí se mohou účastnit vzdělávání také s cílem udržet si stávající pracovní pozici nebo 

zvýšit uplatnitelnost na trhu práce, a naplňují tak jednotlivé funkce a cíle vzdělávání.  

2.2 Další profesní vzdělávání dospělých v rámci celoživotního učení  

Vzdělávání dospělých hraje z hlediska uplatnění na trhu práce a rozvoje osobnosti jedinců 

důležitou roli. Vývoj ve společnosti a například také nástup tzv. čtvrté průmyslové 

revoluce (problematika podrobně rozebrána v Iniciativě Průmysl 4.0, kterou vydalo 

Ministerstvo průmyslu a obchodu), předpokládají průběžné osvojování nových dovedností, 

a kladou na ekonomicky aktivní jedince zvýšený nárok na účast ve vzdělávacích 

aktivitách. Dovednosti a znalosti získané počátečním vzděláváním již nestačí 

k plnohodnotnému uplatnění ve světě práce (tématem se zabýval článek Vzdělávání 4.0 

jako reakce na Průmysl 4.0, který byl vydán na webových stránkách společnosti EDUin). 

Dospělí se tak po ukončení formálního vzdělávání účastní dalších vzdělávacích aktivit 

(kurzy, semináře, přednášky, školení), které jim umožní obstát na trhu práce a uspokojit 

nároky, které jsou na ně kladeny. Následující kapitola popisuje vybrané dokumenty, které 

se zaměřují na problematiku celoživotního učení v České republice.  

Koncept celoživotního učení byl v České republice zpočátku zastřešen tzv. Národním 

programem rozvoje vzdělávání v České republice (dále jen „Bílá kniha“), který vydalo 

MŠMT v roce 2001. Čtvrtá kapitola „Bílé knihy“ se věnuje vzdělávání dospělých, 

klíčovým problémům v této oblasti a částečně se věnuje také dalšímu profesnímu 

vzdělávání. Poměrně rychlý rozvoj vzdělávání dospělých je vyvolán především 

hospodářskými požadavky - snaha o neustálou inovaci výrobků a služeb, 

konkurenceschopností, zvýšení kvality a efektivity. Protože má společnost zájem o splnění 

těchto požadavků, je vzdělávání dospělých záměrně podporovanou oblastí. Pro jedince má 

pak další vzdělávání význam zejména z hlediska uplatnění na trhu práce, přístupu ke 

kariérnímu postupu a zvýšení zaměstnatelnosti. Koncept celoživotního učení je založen na 

předpokladu, že pokud se chce dospělý člověk adaptovat na rychlý vývoj společnosti 
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a okolí, a chce být také aktivní při jeho ovlivňování, nevystačí si pouze se vzděláním, které 

získal v mládí, ale musí jej neustále rozšiřovat. (Národní program rozvoje vzdělávání 

v České republice, online, 2001, s. 78 - 79) 

Nejdůležitějším ze strategických dokumentů, které se zabývají celoživotním učením 

v České republice, je Strategie celoživotního učení ČR, kterou v roce 2007 schválila vláda 

České republiky nařízením č. 761. Strategie celoživotního učení označuje celoživotní učení 

jako proces, který „chápe veškeré učení jako nepřerušenou kontinuitu „od kolébky do 

zralého věku“. Vysoce kvalitní základní a všeobecné vzdělávání pro všechny, od 

nejútlejšího dětství, je jeho základnou. Mělo by zajistit, že se člověk „naučí učit se“ a že 

bude mít k učení pozitivní postoj.“ Celoživotní učení lze rozdělit do dvou etap: první 

(počáteční), se odehrává v institucích formálního školského systému, a druhé (další), které 

probíhá po získání některého ze stupňů vzdělání, a následuje po prvním vstupu na trh 

práce. Celoživotní učení se obecně dělí na formální vzdělávání (ve školách, vede k získání 

stupně vzdělání), neformální vzdělávání (probíhá mimo formální vzdělávací systém, 

nevede ke zvýšení stupně vzdělání) a informální učení (znalosti a dovednosti získané 

učením ve volném čase). V současné době se začíná používat také označení „lifewide“ 

(tedy „všeživotní“) učení, které probíhá v každém prostředí a v každé životní situaci. 

(Strategie celoživotního učení ČR, online, 2001, s. 8 - 10) 

Podle Strategie celoživotního učení ČR klade Organizace pro hospodářskou spolupráci 

a rozvoj (OECD) důraz v rámci celoživotního učení také na užší propojení učení 

a zaměstnání. Jednou z uvedených vizí pro oblast celoživotního učení v České republice je 

uvedena zaměstnatelnost, což znamená, že by celoživotní učení mělo usnadnit získat 

zaměstnání a zvýšit uplatnitelnost na trhu práce jak v České republice, tak také v zahraničí. 

(Strategie celoživotního učení ČR, online, 2001, s. 12) 

Problematika celoživotního učení a dalšího vzdělávání je řešena také ve Strategii rozvoje 

lidských zdrojů pro Českou republiku (dále jen „Strategie RLZ“), kterou vytvořil Národní 

vzdělávací fond ve spolupráci s MPSV a dalšími odborníky. Jedním z cílů Strategie RLZ je 

zavést v praxi celoživotní učení, které představuje důležitou změnu v chápání samotného 

vzdělávání, které probíhá v rámci formálních školských institucí nebo mimo ně. (Strategie 

rozvoje lidských zdrojů pro Českou republiku, online, 2003, s. 20) 
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Z hlediska uplatnění na trhu práce vyzdvihuje Strategie RLZ klíčovou roli dalšího 

vzdělávání, které představuje řadu vzdělávacích aktivit, jejichž cílem je vhodně doplnit či 

rozšířit vzdělání získané v rámci formálního školského systému. Pro zaměstnavatele pak 

hraje další vzdělávání pracovníků důležitou roli při zvyšování konkurenceschopnosti 

a prosperity podniku. (Strategie rozvoje lidských zdrojů pro Českou republiku, online, 

2003, s. 24 - 25) 

Další profesní vzdělávání dospělých 

Jednou z oblastí celoživotního učení je další profesní vzdělávání dospělých. V současné 

době je délka pracovního života přibližně třicet pět let, což znamená, že v zaměstnání tráví 

člověk velkou část svého života. Během této doby dochází v některých oblastech 

k rychlému rozvoji a udržitelnost pracovního uplatnění tak přímo závisí na schopnosti 

adaptovat se na nové podmínky. Další profesní vzdělávání se týká téměř každého 

ekonomicky aktivního jedince a je jedním z předpokladů uplatnitelnosti na trhu práce.  

Požadavek na propojení vzdělávání a uplatnitelnosti na trhu práce tak odkazuje na další 

profesní vzdělávání dospělých, které je v „Bílé knize“ označeno jako nejrozsáhlejší oblast 

vzdělávání dospělých. Další profesní vzdělávání je možné rozdělit na oblast povinného 

vzdělávání, které je předurčeno předpisy, a které je předpokladem výkonu odborných 

činností (např.: obsluha elektrotechnických zařízení, výkon lékařských úkonů apod.), 

a oblast vzdělávání nepovinného. „Bílá kniha“ v této souvislosti upozorňuje na skutečnost, 

že je nutné zavádět efektivní pobídky pro zaměstnavatele, které by je motivovaly k vyšším 

výdajům na vzdělávání zaměstnanců. (Národní program rozvoje vzdělávání v České 

republice, online, 2001, s. 82 - 83) 

Další profesní vzdělávání v České republice je jedním z témat, kterým se zabývala také 

Strategie rozvoje lidských zdrojů pro Českou republiku (dále jen „Strategie RLZ“). Tento 

strategický dokument uvádí, že se zejména vzdělávání v podnikové sféře nedostatečně 

rozvíjí a jen malá část organizací považuje vzdělávání pracovníků za běžnou součást 

personální politiky. Podle Strategie RLZ chybí ve většině resortů komplexní systém 

vzdělávání zaměstnanců. S ohledem na datum vydání dokumentu lze předpokládat, že ve 

zmiňovaných oblastech došlo ke změnám, které však nejsou systematicky sledovány. 

(Strategii rozvoje lidských zdrojů pro Českou republiku, online, 2003, s. 24) 



 

14 

 

Další profesní vzdělávání bývá obvykle spojeno s konkrétní profesí a hraje důležitou roli 

při udržování jak subjektivní (pro pracovníka reálné), tak také objektivní (konkrétní 

požadavky na profesní výkon) kvalifikace. Jednotlivé typy dalšího profesního vzdělávání 

lze rozdělit na kvalifikační a rekvalifikační (viz obrázek 2). (Mužík, 2012, s. 25) 

Obrázek 2: Další profesní vzdělávání 

Další profesní vzdělávání 

kvalifikační vzdělávání rekvalifikační vzdělávání 

postgraduální vzdělávání (např. doplňující 

pedagogické studium), zvyšování, prohlubování 

a rozšiřování kvalifikace, zaučení, zaškolení 

předkvalifikační kurzy, specifické 

rekvalifikace, nespecifické 

rekvalifikace, doplňkové rekvalifikace 

Zdroj: upraveno (Mužík, 2012, s. 26) 

„Termín profesní vzdělávání dospělých tedy znamená širší výklad oblasti zájmu jako učení 

se a vzdělávání dospělých spojené s pracovištěm, náplní práce, povoláním či profesí 

vykonávanou aktuálně, v budoucnu a dokonce i v minulosti. Profesní vzdělávání dospělých 

představuje širokou škálu vzdělávacích aktivit, učení a úsilí o rozvoj pracovníka 

v nejširším slova smyslu“. (Rabušicová a Rabušic, 2009, s. 114) 

Další profesní vzdělávání lze podle účasti zaměstnance rozdělit na povinné (také 

označovaného jako normativní) vzdělávání, vzdělávání adaptační a kvalifikační. 

Normativní vzdělávání vychází z nařízení, směrnic či zákonů, a může se například jednat 

o povinné školení bezpečnosti práce a požární ochrany, které pracovník absolvuje při 

nástupu do zaměstnání, změně pracovní pozice či druhu práce. Dále může jít o splnění 

podmínky odborné způsobilosti, která je v zákonem stanovených případech předpokladem 

získání živnostenského oprávnění, případně jde o splnění normativního kvalifikačního 

požadavku na výkon určitého povolání (například lékaři, pedagogové, sociální pracovníci 

apod.). Vzdělávání v průběhu adaptace je spojeno s novým nástupem do zaměstnání. Jeho 

cílem je zprostředkování informací a seznámení se všemi nezbytnými postupy, které 

souvisí s výkonem pracovních činností. (Dvořáková a Šerák, 2016, s. 111 - 112) 

Poskytovateli dalšího profesního vzdělávání jsou různé organizace. Dospělí se mohou 

účastnit vzdělávání ve školských zařízeních, v komerčních vzdělávacích organizacích, 
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jejichž hlavní činností je nabídka vzdělávacích aktivit, v neziskových organizacích, které 

se zaměřují na nabídku vzdělávání pro specifické cílové skupiny, případně 

u zaměstnavatelů, kteří poskytují vzdělávání svým pracovníkům. Mezi poskytovatele patří 

také profesní sdružení, asociace a komory, které se zaměřují na konkrétní povolání či 

specifické oblasti. (Dvořáková a Šerák, 2016, s. 111) 

Výstupem profesního vzdělávání dospělých jsou získané schopnosti a dovednosti, které se 

zaměřují na rozvoj osobnostních předpokladů pro výkon určité profese. Jedním z výstupů 

tohoto vzdělávání je také soubor určitých vzorců chování a jednání, které jsou žádoucí ve 

specifických životních situacích. Případně to mohou být morální hodnoty a schopnost 

rozlišit důležitost pracovních úkolů a souvisejících jevů. (Mužík, 2012, s. 34) 

Význam a důležitost dalšího profesního vzdělávání jsou ve spojení s celoživotním učením 

uvedeny v řadě strategických dokumentů (například „Bílá kniha“, Strategie rozvoje 

lidských zdrojů pro Českou republiku, Strategie celoživotního učení ČR). V praxi je pak 

další profesní vzdělávání obvykle spojováno s konkrétní profesí nebo nároky a požadavky 

na pracovní pozici. Dospělí by se tak měli účastnit různých typů dalšího profesního 

vzdělávání, například také v rámci firemních kurzů.  

2.3 Specifika vzdělávání dospělých 

Vzdělávání dospělých účastníků se vyznačuje určitými odlišnostmi, které kladou nároky 

jak na manažery vzdělávání, tak také na lektory. Tato specifika je pro naplnění 

vzdělávacích cílů a efektivitu vzdělávací akce nutné respektovat.  

Mezi odlišnosti patří zejména věk, dosažený stupeň vzdělání, profese, pracovní a životní 

zkušenosti, dovednosti a schopnosti, motivace ke vzdělávání nebo zdravotní stav. Dospělý 

má zároveň určitou úroveň sociální zralosti. Pro účely vzdělávání je nutné respektovat 

především úroveň schopnosti přijímat nové poznatky, potřebu uplatnit znalosti 

v pracovním životě, rozdíl v pružnosti přemýšlení a logickém uvažování. Vzdělávání 

mohou do důsledku ovlivnit také vnější podněty - například tlak ze strany zaměstnavatele, 

rodinných příslušníků, finanční situace či tlak většinové společnosti. (Barták, 2015, s. 11 - 

12) 
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Motivace ve vzdělávání dospělých  

 „Z hlediska efektivity vzdělávání dospělých se mnohdy považuje za rozhodující faktor 

úspěšného vzdělávání, síla a zaměření motivů účastníků, tedy pohnutek jeho jednání 

a prožívání. Motivace je tedy souhrn vnějších a vnitřních faktorů, které aktivují, zaměřují 

a řídí jednání a prožívání účastníka.“ (Beneš, 2014, s. 104) 

Vůle a motivace ke vzdělávání je u dospělých účastníků a žáků/studentů odlišná. Motivace 

ve vzdělávání je jedním z předpokladů úspěšného dokončení kurzu či školení. Z tohoto 

důvodu je nejen pro lektory, ale také manažery vzdělávání důležité rozlišit, které motivační 

faktory vedou dospělého k účasti ve vzdělávání. Motivaci ke vzdělávání je možné 

definovat „jako to, co vysvětluje, proč lidé myslí a jednají určitým způsobem, v případě 

motivace ke vzdělávání jde tedy o důvody, které dospělí uvádějí jako určující pro jejich 

účast na vzdělávacích aktivitách“ (Dvořáková, 2016, s. 122). Motivaci z hlediska 

účastníka popisuje pyramida motivace učení, do které je vzestupně zařazeno získávání 

odborných informací, zvýšená výkonnost, sociální jistoty a individuální užitek. Lektor měl 

používat kladné motivační nástroje a vzbuzovat zájem o obsah vzdělávání nebo 

sebeuplatnění účastníků vzdělávání. (Mužík, 1998, s. 11 - 12) 

Pro oblast vzdělávání lze vymezit čtyři základní druhy motivace, které se vztahují 

k jednotlivým vzdělávacím potřebám (Vacínová, 2011, s. 71):  

Obrázek 3: Čtyři základní oblasti motivace 

Potřeby Popis 

poznávací získávání nových znalostí, dovedností, vědomostí 

citové emocionální stavy, které se objevují v průběhu učení 

výkonové úroveň obtížnosti úkolů, které má účastník řešit 

sociální sociální vztahy s dalšími účastníky a lektorem 

Zdroj: upraveno (Vacínová, 2011, s. 71) 

V průběhu vzdělávacího procesu mohou účastníci prožívat také pozitivní a negativní 

motivaci. Pozitivní motivace má obvykle podobu pochvaly či dobré známky. Jejím cílem 

je upevňovat a posilovat snahu účastníka prostřednictvím pozitivních pocitů. Naopak 

negativní motivace bývá vyjádřena negativním ohodnocením či neúspěchem, které se 
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v konečném důsledku může projevit ztrátou zájmu o získávání dalších znalostí 

a dovedností. (Vacínová, 2011, s. 72)  

Motivace k učení v dalším vzdělávání byla předmětem několika výzkumů. Na jejich 

základě je možné vymezit typologií motivů, do které patří: sociální kontakt a podněty, 

profesní záměr, občanský život a zájem o politiku, vnější vlivy a poznávací zájmy. (Beneš, 

2014, s. 106)  

Bariéry ve vzdělávání dospělých  

Bariéry ve vzdělávání mohou významně ovlivnit zapojení do vzdělávání, jeho průběh 

a samotný efekt. Tyto bariéry lze rozdělit na percepční (brání pochopit a vnímat podstatu 

problematiky), kulturní bariéry (tlak na konformitu a hraní společenských rolí), bariéry 

pracovního prostředí (jedná se například o chybějící podporu ze strany ostatních kolegů 

nebo vedoucího), intelektuální (objektivní nebo subjektivní nedostatek intelektu) 

a v neposlední řadě to jsou také emoční bariéry (strach z pochybení nebo odpor ke 

změnám). (Barták, 2015, s. 15) 

Neúčast dospělých v neformálním vzdělávání bývá způsobena také chybějícími finančními 

prostředky nebo vysokým pracovním nasazením, které z časových důvodů neumožňuje 

dále se vzdělávat. Bariérou může být i negativní zkušenost z předchozí účasti ve 

vzdělávací aktivitě, která dospělého odrazuje od opětovného zapojení do vzdělávacího 

programu. (Rabušicová a Rabušic, 2009, s. 106) 

V rámci projektu BADED (2007 - 2008) byly zkoumány bariéry ve vzdělávání dospělých. 

Na základě výzkumu byly definovány dva typy bariér - vnitřní (interní) a vnější (externí). 

Mezi vnitřní bariéry byla zařazena rezignace, stereotyp v myšlení, chybějící nebo 

nedostatečná vůle, strach nebo osobní/fyzické problémy a nedostatečná podpora. (Bartlová 

et al., online, 2008, s. 17 - 18)  

V případě vzdělávání zaměstnanců je nutné zdůraznit propojení mezi vlastní potřebou se 

vzdělávat, potřebou organizace či pracovní pozice, a učením, vzdělávacími cíli, způsobem 

výuky a efektem pro organizaci či zaměstnavatele. Dospělí účastníci nejsou prázdnou 

„deskou“, ale do procesu vzdělávání vstupují se zkušenostmi, znalostmi a dovednostmi, 
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jejichž zapojení ve vzdělávání zvyšuje efektivitu a výsledky vzdělávání. (Barták, 2015, 

s. 16) 

Vzdělávání je z pravidla ovlivněno řadou vnitřních a vnějších faktorů. V praxi to znamená, 

že konečný výsledek mohou ovlivňovat nejen motivy, ale také určité bariéry, které se 

u každého účastníka vzdělávacího procesu mohou lišit. Úkolem nejen lektora, ale také 

manažera vzdělávání, případně vedoucího pracovníka, by tak měla být analýza a následná 

eliminace identifikovaných bariér.  

Metody a formy vzdělávání dospělých  

Následující krátce popisuje základní metody vzdělávání v organizaci. Cílem této kapitoly 

není vymezení a podrobná definice všech existujících metod a forem vzdělávání 

dospělých, ale pouze vymezení základní metod, které jsou používány při vzdělávání 

zaměstnanců. Pojem metoda je možné chápat jako „rozsáhlý soubor postupů 

uplatňovaných v činnosti vyučujících subjektů (učitelů, instruktorů, lektorů, školitelů aj.) ve 

výuce a směřujících k dosažení plánovaných cílů“ (Průcha a Veteška, 2012, s. 172). Tyto 

metody je podle Bláhy (2013, s. 126) možné rozdělit na metody vzdělávání na pracovišti 

(on the job) a mimo pracoviště (off the job). Metody na pracovišti obvykle zasahují do 

výkonu pracovních činností. Jedná se například o rotaci na pracovních pozicích, 

mentoring, koučing, pověřování úkolem, asistování apod. Metody mimo pracoviště pak 

zahrnují různé kurzy, školení, semináře, workshopy nebo skupinové diskuze, které 

probíhají ve školách, vzdělávacích organizacích nebo vývojových pracovištích. (Průcha 

a Veteška, 2012, s. 172). 

Metody vzdělávání je možné vybírat na základě i jiných kritérií. Metody je možné vybrat 

podle toho, zda probíhají ve skupině nebo individuálně. Výběr metod by neměl podléhat 

náhodě, ale měl by vycházet ze systematického přístupu ke vzdělávání. Dále je nutné 

zvážit samotný počet metod, protože ačkoliv jedna až dvě metody mohou působit celistvě, 

příliš nízký počet metod může zapříčinit monotónnost a snížení jejich účinnosti ve 

vzdělávacím procesu. (Vacínová, 2007, s. 150 - 151).  
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2.4 Legislativní úprava dalšího vzdělávání dospělých v ČR 

Problematika dalšího vzdělávání dospělých není v České republice komplexně řešena 

žádným legislativním dokumentem. Chybí také zákonná úprava hodnocení kvality 

a kontroly vzdělávání, které nabízejí soukromé organizace. Další profesní vzdělávání je 

pouze částečně upraveno některými zákony. Jedním z nich je zákon č. 179/2006 Sb., 

o ověřování a uznávání výsledků dalšího vzdělávání (zákon o uznávání výsledků dalšího 

vzdělávání), který je účinný od 1. 8. 2007. Tento zákon upravuje: 

a) systém ověřování a uznávání výsledků dalšího vzdělávání, 

b) kvalifikace, 

c) kvalifikační standardy profesní kvalifikace, 

d) hodnotící standardy profesní kvalifikace, 

e) Národní soustavu kvalifikací, 

f) pravidla udělování, prodlužování platnosti a odnímání autorizace k ověřování 

výsledků dalšího vzdělávání, 

g) práva a povinnosti účastníků dalšího vzdělávání, 

h) působnost orgánů vykonávajících státní správu v oblasti ověřování a uznávání 

výsledků dalšího vzdělávání.“ 

Dále tento zákon rozlišuje profesní a úplné profesní kvalifikace, které je možné získat pro 

vybrané profese. Zákon umožňuje ověření a uznání znalostí bez ohledu na to, zda byly 

získané během výkonu činnosti (tedy praxí) nebo ve škole (formálním studiem). Význam 

má získané osvědčení zejména pro zaměstnavatele, kteří sice nepožadují určitý stupeň 

vzdělání, ale potřebují formální potvrzení znalostí a dovedností pro určitou profesi (např. 

kuchař, cukrář apod.). Uplatnění na trhu práce je tak pro řadu lidí flexibilnější, protože 

nemusí (a v některých případech ani nemohou) absolvovat studijní program v rámci 

formálního vzdělávacího systému. Dospělí se mohou při splnění určitých podmínek 

přihlašovat k vykonání závěrečných zkoušek vybraných oborů a získat tak výuční list aniž 

by absolvovali klasickou školní docházku.  Zákon o uznávání výsledků dalšího vzdělávání 

zároveň upravuje také Národní soustavu kvalifikací, která obsahuje přehled všech 

profesních a úplných profesních kvalifikací.  
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Problematika dalšího vzdělávání dospělých je legislativně částečně upravena zákonem 

č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti. Jedná se o § 108 - 110, který vymezuje rekvalifikaci 

a rekvalifikaci zaměstnanců jako jeden z nástrojů aktivní politiky zaměstnanosti. 

Rekvalifikací se dle § 108 odst. 1) „rozumí získání nové kvalifikace a zvýšení, rozšíření 

nebo prohloubení dosavadní kvalifikace, včetně jejího udržování nebo obnovování. Za 

rekvalifikaci se považuje i získání kvalifikace pro pracovní uplatnění fyzické osoby, která 

dosud žádnou kvalifikaci nezískala.“ Dále tento zákon stanovuje, jaká zařízení mohou 

nabízet rekvalifikační vzdělávání.  

Další vzdělávání dospělých okrajově upravuje také zákon č. 561/2014 Sb., o předškolním, 

základním, středním, vyšším odborném a jiném vzdělávání (školský zákon). Konkrétně 

§ 113 - 114 upravuje vykonání jednotlivé zkoušky; uznávání dalšího vzdělání a částečného 

vzdělání; vykonání závěrečné zkoušky, maturitní zkoušky nebo absolutoria v konzervatoři 

a odborné kurzy, kurzy jednotlivých předmětů a pomaturitní specializační kurzy.  

Dospělí se mohou účastnit i kurzů v rámci celoživotního vzdělávání na vysokých školách. 

Celoživotní vzdělávání je v těchto institucích upraveno podle § 60 zákona č. 111/1998 Sb., 

o vysokých školách a o změně a doplnění dalších zákonů (zákon o vysokých školách):  

(1)“V rámci své vzdělávací činnosti může vysoká škola poskytovat bezplatně nebo za 

úplatu programy celoživotního vzdělávání orientované na výkon povolání nebo zájmově. 

Bližší podmínky celoživotního vzdělávání stanoví vnitřní předpis. Účastníci celoživotního 

vzdělávání s ním musí být seznámeni předem. 

(2) O absolvování studia v rámci celoživotního vzdělávání vydá vysoká škola jeho 

účastníkům osvědčení. Úspěšným absolventům celoživotního vzdělávání v rámci 

akreditovaných studijních programů, pokud se stanou studenty podle tohoto zákona (§ 48 

až 50), může vysoká škola uznat kredity, které získali v programu celoživotního vzdělávání 

až do výše 60 % kreditů potřebných k řádnému ukončení studia. 

(3) Vzdělávání v programu celoživotního vzdělávání nezakládá jeho účastníkům právní 

postavení studenta podle tohoto zákona.“ 



 

21 

 

Problematika dalšího vzdělávání na pracovišti je pak řešena zákonem č. 262/2006 Sb., 

zákoník práce. Součástí desáté části zákona „Péče o zaměstnance“ je „Odborný rozvoj 

zaměstnanců“, který upravuje: 

a) „zaškolení a zaučení, 

b) odbornou praxi absolventů škol, 

c) prohlubování kvalifikace, 

d) zvyšování kvalifikace.“ 

Zaměstnavatel má podle tohoto zákona povinnost zaškolit nově příchozího pracovníka, 

který nemá potřebnou kvalifikaci, a toto zaškolení je zaměstnanci propláceno. 

Zaměstnavatelé mají dále povinnost umožnit absolvovat přiměřenou praxi absolventům 

všech typů škol, pokud během dvou let po řádném ukončení studia tuto praxi nezískali. 

Zaměstnancům musí být umožněno průběžné prohlubování kvalifikace, která se váže na 

výkon sjednané práce. Zároveň může zaměstnavatel požadovat po zaměstnancích, aby si 

kvalifikaci doplnili, prohloubili či rozšířili.  

Za účast na školení náleží zaměstnancům plat nebo mzda, což může pracovníky motivovat 

k účasti na dalším vzdělávání. Zaměstnanec může pro zvyšování kvalifikace čerpat podle 

§ 232 zákoníku práce pracovní volno nebo náhradu mzdy/platu ve vymezeném rozsahu. 

Součástí zákona je také ustanovení, podle kterého může zaměstnavatel kontrolovat 

výsledky zvyšování kvalifikace zaměstnance. Za zákonem stanovených podmínek však 

může také přerušit čerpání pracovních úlev. Čerpání těchto úlev v rámci zvyšování 

kvalifikace může být podmíněno písemným uzavřením kvalifikační dohody mezi 

zaměstnancem a zaměstnavatelem.  
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3 Vzdělávání zaměstnanců  

Vzdělávání zaměstnanců je jednou z významných personálních činností a pro samotné 

pracovníky představuje nástroj udržitelnosti uplatnění na trhu práce. Zaměstnanci 

soukromých organizací a také státních úřadů prochází různými typy vzdělávacích aktivit, 

jejichž plánování, realizace a hodnocení by mělo respektovat zásady řízení vzdělávacích 

aktivit. Následující kapitola diplomové práce popisuje problematiku managementu 

vzdělávání dospělých, vzdělávání zaměstnanců v organizacích a vzdělávání úředníků 

veřejné správy.   

3.1 Management vzdělávání dospělých  

Termín management lze považovat za „obecné označení pro řízení a vedení. Působení na 

určitou soustavu a ovládání její činnosti. Jedná se o celý soubor specifických funkcí 

a procesů v řízení podniku“ (Průcha a Veteška, 2012, s. 167).  

Management jako obor praxe zahrnuje širokou škálu procesů. Jedním z nich je řízení 

vzdělávání dospělých, které je dále možné zúžit na řízení vzdělávání dospělých 

v podnikovém/firemním prostředí. Vzdělávání zaměstnanců nabývá na významu nejen 

z důvodu naplnění požadavků trhu práce, ale také snahy zefektivnit pracovní výkon 

zaměstnanců a naplňovat stanové cíle a vize podniku/firmy. Pro účely diplomové práce je 

oblast teorie i praxe managementu vzdělávání uplatňována na dospělé účastníky v roli 

zaměstnanců. Na základě rozdílných úhlů pohledu na management vzdělávání vznikají 

různé definice. „Management v pedagogickém a andragogickém kontextu chápeme jako 

řízení vzdělávacího procesu nebo řízení vzdělávací instituce (firmy, školy) a marketing jako 

umění prodat produkt či výsledek edukace (tj. vzdělávacího procesu) s cílem uspokojit 

potřeby a přání zákazníka, který přispívá k dosažení cílů organizace (vzdělávací 

instituce).“ (Veteška, 2016, s. 249)  

Management vzdělávání lze popsat také jako „oblast praxe a vědy, která je zaměřena na 

řízení vzdělávacích organizací. Protože tento vědecký obor čerpá z řady dalších oborů 

(např. politologie, sociologie, managementu nebo ekonomie), neexistuje v současné době 

žádná jednotně přijímaná definice subjektu managementu vzdělávání“ (Bush, 2011, s. 1, 

vlastní překlad). 
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Další z definic podle článku What is educational management?, uvedeném na portálu 

Leanr.org, popisuje management (řízení) vzdělávání také z hlediska absolventů studijního 

oboru Management vzdělávání, a to jako oblast, které je spojena „zejména se základními, 

středními nebo vysokými školami. Uplatnění pak mohou manažeři vzdělávání nalézt nejen 

v neziskových, ale také vládních organizacích či u soukromých subjektů. Profesionálové, 

kteří působí ve vzdělávacích organizacích, pak mohou pracovat na pozicích tvůrců 

vzdělávacích politik, konzultantů nebo výzkumných pracovníků“ (What is educational 

management?, online, vlastní překlad).  

V souvislosti s managementem vzdělávání lze hovořit i o takzvaném trhu vzdělávání, který 

má svá specifika. Mezi ně patří poskytované bezplatné vzdělání (veřejné školy) a za 

finanční úplatu (soukromé školy). Dalším kritériem je kvalita vzdělávání, které tyto 

instituce nabízí. Součástí managementu vzdělávání je i soubor činností spojených 

s plánováním, řízením a realizací vzdělávacího procesu. Do tohoto procesu vstupují na 

jedné straně klienti (zájemci o služby), kterými mohou být jednotlivci, organizace (firma, 

stát) nebo školské instituce. Na druhé straně je vždy poskytovatel požadované služby, tedy 

podnikající fyzická osoba, školská instituce, stát nebo vzdělávací organizace. (Veteška, 

2016, s. 249 - 250) 

Základním předmětem managementu vzdělávání jako oblasti teorie a společenské praxe je 

řízení vzdělávání dospělých a vzdělávacích organizací, případně organizací, které realizují 

vzdělávání v rámci svých aktivit (například vzdělávání zaměstnanců ve vybraných 

organizacích). Protože se oblast dalšího vzdělávání (vzdělávání dospělých) vyznačuje 

určitými specifiky, musí vzdělavatelé splňovat takové nároky, které odpovídají 

požadavkům cílové skupiny. Řízení vzdělávání neprobíhá pouze v rámci školského 

managementu, ale probíhá také mimo něj. Může se jednat o vzdělávací organizace 

volnočasového charakteru, neziskové organizace nebo zaměstnavatele, které organizují 

vzdělávání. Managementem vzdělávání je v České republice označováno řízení 

vzdělávacích organizací, které se zaměřují na oblast dalšího vzdělávání. (Tureckiová, 

2014, s. 58 - 59) 
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Úloha vedoucích pracovníků ve vzdělávání podřízených 

„Z hlediska personálního řízení je vzdělávání pracovníků významnou činností v systému 

provázaných personálních činností, na jejichž realizaci se zpravidla významně podílejí 

personální specialisté či specialisté v oblasti vzdělávání v organizacích a rovněž vedoucí 

pracovníci.“ (Kociánová, 2010, s. 169) 

Úloha vedoucích pracovníků spočívá v neustálé kontrole, zda podřízení pracovníci splňují 

kvalifikační požadavky na dané pracovní pozice a zároveň sledují jejich pracovní výkon. 

Z tohoto důvodu jsou vedoucí pracovníci v rozhodující pozici při identifikaci vzdělávacích 

potřeb. Určují, kteří pracovníci a v jaké oblasti by se měli dále vzdělávat, podílí se na 

časovém rozvržení vzdělávání a mohou být konzultanty při výběru vzdělávacích metod. 

V závěru cyklu vzdělávání hrají klíčovou roli při vyhodnocování výsledků a efektivitě 

vzdělávání, poskytují hodnotitelům potřebné informace nebo se sami ocitají v roli 

hodnotitelů. (Koubek, 2015, s. 281) 

Vzdělávání zaměstnanců je jednou z personálních činností a s většinou z nich bývá více či 

méně spojeno. Mezi tyto personální činnosti patří například nábor nových zaměstnanců, 

plánování a rozmisťování pracovníků, personální poradenství či rozvoj potenciálu 

pracovníků v souvislosti s kariérovým poradenstvím na pracovišti. (Bartoňková, 2010, 

s. 20)  

Koubek (2015, s. 253) dále řadí mezi personální činnosti spojené se vzděláváním 

pracovníků: a) přizpůsobování pracovním pozicím, tzn. prohlubování pracovních 

schopností, doškování; b) zvyšování použitelnosti zaměstnanců, aby byli schopni 

zvládnout na základní úrovni také další pracovní činnosti (tedy rozšiřování pracovních 

schopností); c) rekvalifikační vzdělávání pracovníků, jejichž pozice již není pro organizaci 

potřebná, nebo se jedná o vzdělávání pro pozice, které naopak organizace vyžaduje; d) 

orientace nově příchozích pracovníků; e) formování osobnosti pracovníka. 

Aby bylo možné proces vzdělávání řídit a kontrolovat jeho jednotlivé fáze, objevila se 

poměrně nová profese manažera vzdělávání. Jeho úkolem je analyzovat, plánovat, někdy 

také realizovat a hodnotit jednotlivé fáze dalšího profesního vzdělávání pracovníků 

v organizacích. Manažer vzdělávání bývá odpovědný za počáteční, kvalifikační či 

rekvalifikační vzdělávání. (Průcha a Veteška, 2012, s. 167) 
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Jeho roli lze definovat ve vztahu k procesu vzdělávání jako roli lídra, manažera i aktivního 

účastníka rozvoje a vzdělávání. Vedoucí pracovník, který je manažerem, a zodpovídá za 

systém vzdělávání, může zastávat také roli metodika nebo lektora dalšího vzdělávání. 

V závěrečné fázi cyklu vzdělávání se objevují vedoucí pracovníci v pozici 

evaluátorů/hodnotitelů vzdělávání. (Tureckiová, 2016, s. 28)  

Proces vzdělávání v organizacích nabývá v současné době stále na větším významu a jeho 

realizace bývá přenesena na manažery vzdělávání, kteří zastávají ve vzdělávací politice 

organizace důležitou funkci. Pokud manažeři vzdělávání nekladou na podnikové 

vzdělávání dostatečný důraz, není vzdělávání zásadní složkou podnikové kultury. 

V případě, že se zaměstnavatel zamýšlí nad vzděláváním a profesním či osobních 

rozvojem svých podřízených, snižuje se pravděpodobnost, že tito pracovníci budou chtít 

z organizace odejít. Vzdělávání zaměstnanců tedy představuje jeden z motivačních faktorů, 

které mohou hrát důležitou roli při náboru nových či udržení stávajících zaměstnanců. 

(Červenková, 2012, s. 7) 

3.2 Firemní vzdělávání 

„Dalším významným aktérem profesního vzdělávání dospělých jsou zaměstnavatelé, kteří 

ve své většině zajišťují profesní vzdělávání a rozvoj pro zaměstnance, ať už vlastními 

silami, nebo zajištěním vzdělávacích aktivit vnějšími partnery, kterými jsou výše 

diskutované vzdělávací instituce.“ (Rabušicová a Rabušic, 2008, s. 131) 

Firemní vzdělávání je jednou z významných součástí celoživotního vzdělávání, přičemž 

celoživotní vzdělávání je charakterizováno jako soubor vzdělávání formálního, 

neformálního, uskutečňovaného v zaměstnání, a informálního vzdělávání, které je 

přirozenou součástí běžného života a nemusí být ani za vzdělávání považováno. 

Systematické a efektivní vzdělávání v zaměstnání pak vyžaduje spolupráci několika 

odborníků a pracovníků různých oddělení a zahrnuje i spolupráci s interními a externími 

vzdělavateli. (Vodák, 2011, s. 80 - 82) 

„V konceptu celoživotního učení pak bývá firemní vzdělávání zařazováno k typu dalšího 

profesního vzdělávání s tím, že ve své pokročilé systematické podobě významně přesahuje 
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také do ostatních typů dalšího vzdělávání, eventuálně se může u určitých skupin 

pracovníků kombinovat s počátečním vzděláváním dospělých.“ (Tureckiová, 2011, s. 159) 

Firemní vzdělávání tedy představuje soubor takových aktivit, které zajišťují 

zaměstnavatelé. Jejich cílem je prohloubit či vhodně doplnit stávající kvalifikaci 

pracovníků, případně zmenšit či odstranit rozdíl mezi požadovanou a subjektivní 

kvalifikací. Celý proces vzdělávání vychází nejen z požadované kvalifikace, ale také 

z kompetenčního modelu, který je uplatňován v rámci celé organizace, a také 

z konkrétních popisů jednotlivých pracovních míst. (Tureckiová, 2009, s. 79) 

Vzdělávání dospělých v organizaci se zaměřuje zejména na (Barták, 2007, s. 17):  

- zlepšení výkonu pracovníků, 

- implementaci pravidel, zákonů nebo postupů, 

- rozvoj osobního a pracovního potenciálu, 

- přípravu a adaptaci na změny, 

- a v neposlední řadě na osvojení odborných dovedností, které směřují k získání nebo 

rozšíření požadované kvalifikace. 

Podnikové vzdělávání může být jako proces realizováno jak v podniku (tedy interní 

vzdělávání), nebo také mimo pracoviště (v tomto případě se jedná o externí vzdělávání, 

případně vzdělávání ve specializované organizaci nebo škole).  Dále je možné rozlišit 

v rámci podniku adaptační vzdělávání, přípravu k pracovním činnostem, prohlubování 

kvalifikace či rekvalifikace, pracovní/profesní rehabilitaci, případně zvyšování stávající 

kvalifikace. (Bartoňková, 2010, s. 16 - 17) 

Pro řazení pracovníka do vzdělávací aktivity má být rozhodující vyhodnocený pracovní 

výkon, který může ovlivňovat míra motivace nebo volní vlastnosti. Zároveň je nutné 

respektovat aspiraci pracovníků a jejich rozvojový potenciál. (Tureckiová, 2011, s. 158) 

Odpovědnost za podnikové vzdělávání bývá přenesena nejčastěji na specializovaný 

personální útvar, případně oddělení rozvoje lidských zdrojů a vzdělávání. Tato oddělení 

mohou při realizaci vzdělávacích aktivit spolupracovat s externími odborníky, 

vzdělávacími organizacemi, lektory a dalšími specialisty. V případě malých podniků může 

tuto činnost zajišťovat majitel nebo jím pověřená osoba. (Veteška, 2016, s. 120)  
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Strategický přístup ke vzdělávání pracovníků 

Efektivita vzdělávání pracovníků závisí na řadě faktorů, které je nutné při plánování, 

realizaci a hodnocení vzdělávacího procesu respektovat. Vzdělávání v organizacích by 

nemělo být samostatnou a oddělenou oblastí. Předpokladem k úspěchu je strategický 

a systematický přístup ke vzdělávání. Strategický přístup ke vzdělávání zaměstnanců 

systematicky začleňuje vzdělávací procesy do organizačního celku a dbá na co možná 

nejlepší fungování společnosti. Systematické vzdělávání pracovníků pak představuje 

logické a uspořádané propojení jednotlivých fází vzdělávání. Mezi ně patří identifikace 

vzdělávacích potřeb, plánování vzdělávání, jeho realizace a následné měření a hodnocení 

efektivity vzdělávacích akcí. (Tureckiová, 2016, s. 20) 

Podle systematického přístupu má vzdělávání v organizaci dvě základní funkce - rozvoj 

různých typů kompetencí a zvýšení krátkodobé či dlouhodobé pracovní výkonnosti. 

Z hlediska obsahu a pracovního charakteru lze vymezit funkce vzdělávání pracovníků jako 

„orientační a adaptační, integrační, kvalifikační, specializační, inovační a změnová, 

motivační. V průběhu adaptačního procesu půjde do popředí funkce orientační 

a adaptační, zatímco ve fázi plného zapojení může být více v popředí funkce integrační 

a motivační“ (Hroník, 2007, s. 127).  

Systematické vzdělávání pracovníků má řadu výhod, mezi které patří například: pravidelné 

dodávání odborných zaměstnanců bez nutnosti obtížně vyhledávat specialisty na 

otevřeném trhu práce, možnost formovat odborné dovednosti a znalosti pracovníků podle 

konkrétních potřeb organizace, neustálé zlepšování znalostí a dovedností pracovníků nebo 

zlepšení vztahu pracovníků k organizaci a zvýšení motivace. (Koubek, 2015, s. 259 - 260) 

Pro systematické vzdělávání zaměstnanců je důležitá zejména fáze identifikace 

vzdělávacích potřeb, plánování vzdělávání a hodnocení výsledků a účinnosti vzdělávací 

akce. Tyto fáze mají vliv na podobu dalšího cyklu vzdělávání pracovníků. (Koubek, 2015, 

s. 261) 

Předpokladem úspěšného a efektivního vzdělávání zaměstnanců by tedy mělo dodržování 

určitých pravidel a řádu, a nemělo by se jednat o nahodilé a nepromyšlené akce. Znamená 

to, že (vedoucí) pracovník odpovědný za vzdělávání ve společnosti, by měl nejprve zjistit, 

jaké znalosti a dovednosti zaměstnancům schází nebo proč se lidé musí/chtějí vzdělávat. 
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Poté by měl vytvořit plán vzdělávání, dohlédnout na jeho průběh, a případně ve spolupráci 

s lektorem vzdělávací akci zhodnotit, vše s ohledem na chod celé organizace (viz kapitola 

3.3 Cyklus vzdělávání zaměstnanců).  

3.3 Cyklus vzdělávání zaměstnanců 

Vzdělávání zaměstnanců je proces, který je možné rozdělit do jednotlivých částí, z nichž 

každá hraje důležitou roli při plnění vzdělávacích cílů. Proces vzdělávání pracovníků lze 

rozdělit do čtyř následujících fází (Hroník, 2007, s. 133):  

1. „identifikace mezery, potřeb a možností, 

2. design vzdělávací aktivity, 

3. realizace vzdělávací aktivity,  

4. zpětná vazba.“  

Nejprve přichází na řadu identifikace vzdělávacích potřeb, po které následuje plánování 

vzdělávací aktivity. V této fázi je předmětem řešení finanční rozpočet, harmonogram, 

výběr zaměstnanců, volba metod, obsahu a technik vzdělávání. Poté následuje realizace 

vzdělávání, po které přichází na řadu hodnocení. Tato čtvrtá fáze je pro podnik důležitá 

zejména proto, aby bylo možné určit míru naplnění vzdělávacích cílů, vhodnost výběru 

vzdělávacích metod a dalších nástrojů. Hodnocení pracovníků má zároveň dopad na další 

cyklus vzdělávání, neboť se z něj vychází při další identifikaci vzdělávacích potřeb. 

(Koubek, 2015, s. 259) 

1) Identifikace vzdělávacích potřeb 

Aby bylo vzdělávání zaměstnanců smysluplné a efektivní, je pro účely podnikového 

vzdělávání nutné provést nejprve analýzu/identifikaci vzdělávacích potřeb pracovníků. 

Identifikace vzdělávacích potřeb je jedním z úkolů podnikového vzdělávání a je obvykle 

realizována strategickou analýzou vzdělávacích potřeb organizace. Zároveň se zaměřuje 

také na rozvojový potenciál pracovníků a celých týmů. (Průcha a Veteška, 2012, s. 128) 

Protože je však velice obtížné kvantifikovat a měřit vzdělání a kvalifikaci jako vlastnosti 

jedinců, obtížně se určuje také kvalifikační požadavek pro pracovní pozici a soulad mezi 

požadavky na pracovní pozici s pracovními schopnostmi zaměstnance. Vzdělání 

a kvalifikaci je možné měřit pouze jednoduchými způsoby - stupeň dosaženého vzdělání či 
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délka praxe. Samotnou osobnost jedince, tedy jeho postoje, talent, vlastnosti či specifické 

dovednosti, lze měřit jen velmi obtížně. Proto je fáze identifikace vzdělávacích potřeb 

zaměstnanců založena spíše na odhadu a předpokladech. Výsledkem identifikace 

vzdělávacích potřeb je jakákoliv rozdílnost mezi aktuálními znalostmi, schopnostmi 

a dovednostmi pracovníka a znalostmi, schopnostmi a dovednostmi, které jsou pro danou 

pracovní pozici požadovány. (Koubek, 2015, s. 261) 

Identifikovat vzdělávací potřeby pracovníků lze za použití různých metod (viz Obrázek 4:  

Metody zjišťování vzdělávacích potřeb), které by měly být vybírány podle toho, která je 

nejvhodnější podle situace v dané organizaci. Identifikace vzdělávacích potřeb by měla 

také probíhat s ohledem na pracovní tým a celou organizaci. Proces analýzy vzdělávacích 

potřeb probíhá ve třech fázích: 1) organizační analýza: základem jsou informace o cílech 

a plánech organizace, struktuře, výrobní programu apod.; 2) analýza práce: tedy činností, 

úkolů a kompetencí potřebných pro pracovní pozici; 3) analýza osob: individuálních 

specifikací pracovníků a jejich pracovního výkonu. (Čopíková, 2013, s. 124) 

Obrázek 4: Metody zjišťování vzdělávacích potřeb 

Úroveň Metoda 

celoorganizační údaje 
analýza strategických plánů a trendů na trhu práce, výstupní 

rozhovory, audit, dotazník, práce s dokumenty 

údaje o pracovních 

místech 

analýza pracovního místa, snímek dne, personální audit, dotazník, 

porada, diskuze 

údaje o 

zaměstnancích 

hodnocení pracovníků, development centrum, testy, zkoušení, 

pozorování, simulace, analýza chování 

Zdroj: upraveno (Čopíková, 2013, s. 125) 

2) Plánování vzdělávání 

Na základě výsledku identifikace vzdělávacích potřeb vytváří organizace (pověřený 

pracovník) plán vzdělávání, který představuje komplexní dokument obsahující požadavky 

na zákonná školení a také požadavky na vzdělávání, které vyplývají z adaptačního plánu, 

hodnotících rozhovorů, kariérního růstu pracovníků nebo jejich vlastních potřeb. 
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Vzdělávací plán vychází z popisu pracovních míst a kvalifikačních požadavků na 

pracovníky. Zároveň organizace vytváří adaptační plány podle pracovních pozic pro nové 

příchozí zaměstnance. Vzdělávání je možné plánovat také na základě hodnotících 

pohovorů vedoucích pracovníků s podřízenými, kteří mohou vyvinout vlastní iniciativu, 

a žádat osobní oddělení o zařazení do vzdělávacích aktivit. Všechny uvedené zdroje 

požadavků by měly být uvedeny a řešeny v jednotné databázi personálního systému. 

(Mičunek, 2017, s. 8 - 9) 

Při plánování vzdělávání v organizaci je nutné stanovit vzdělávací cíle, které je možné 

rozdělit do tří kategorií: a) hlavní cíle - mají podobu vize, kterou je vzdělávací akce 

schopna naplnit v dlouhodobém horizontu; b) studijní/vzdělávací cíle - cíle jednotlivých 

vzdělávacích aktivit, konkrétní dovednosti a znalosti; c) dílčí cíle - úroveň vědomostí 

a dovedností, které by měli účastníci mít po skončení dílčí etapy vzdělávání. (Bartoňková, 

2010 cit. podle Čopíková, 2013, s. 125) 

V průběhu identifikace vzdělávacích potřeb průběžně vznikají vzdělávací plány a prvotní 

úkoly, na základě kterých se stanovují priority vzdělávání a navrhuje se počáteční podoba 

rozpočtu. Postupně se definuje oblast předmětů, jichž se bude vzdělávání týkat. Určí se 

počty účastníků, metody a rozpočet. Před samotnou realizací vzdělávání probíhá výběr 

účastníků (i ve spolupráci s přímým nadřízeným) a případný zápis jednotlivých 

pracovníků, kteří se vzdělávání budou účastnit. (Koubek, 2015, s. 264) 

Vzdělávací plán, který je dobře zpracovaný, odpovídá na následující otázky: 1) Jaké 

vzdělávání je potřeba? (obsah), 2) Komu? (cílové skupiny), 3) Jak? (na pracovišti, mimo 

pracoviště, metody, didaktické pomůcky), 4) Kým? (výběr lektorů), 5) Kdy? (časový 

harmonogram), 6) Kde? (místo konání), 7) Za kolik? (rozpočet), 8) Jak se bude vzdělávání 

hodnotit? (metody hodnocení, hodnotitelé). (Koubek, 2015, s. 265)  

Důležitým krokem v plánování vzdělávání je také výběr metod vzdělávání (viz kapitola 2.3 

Specifika vzdělávání dospělých - kapitola Metody a formy vzdělávání dospělých). 

3) Realizace vzdělávání 

Ve třetí fázi probíhá samotná realizace vzdělávací akce. K tomu je nutné připravit lektory, 

pomůcky, organizačně zajistit celou akci a připravit také samotné účastníky. Organizace se 
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musí rozhodnout, zda využije interního lektora (zejména u větších společností) nebo 

využije služeb externích lektorů nebo rovnou celých vzdělávacích organizací. Zároveň je 

však možné, aby organizace vytvořila lektorský tým z interního a externího lektora, nebo 

kombinovala interní a externí přístupy ke vzdělávání pracovníků. (Čopíková, 2013, s. 129) 

Každý účastník musí před vzdělávací akcí dostat informaci o tom, co ho bude čekat. 

Součástí pozvánky by tedy mělo být datum (a hodina), místo konání, téma výcviku, lektor 

či kontaktní osoba, možnosti ubytování (v případě vzdělávání mimo pracoviště) a způsob 

dopravy. Účastníci by měli také vědět, jaké vzdělávací cíle jsou nastaveny a jaké téma se 

bude probírat. Součástí organizačního zajištění může být příprava učebních materiálů, 

skript, zajištění občerstvení, uzavírání smluv s lektory a příprava časového harmonogramu. 

(Čopíková, 2013, s. 130) 

4) Hodnocení vzdělávání 

Hodnocení je nejdůležitější fází cyklu vzdělávání, protože jeho výsledek může významně 

ovlivnit další běh vzdělávání. Tureckiová (2009, s. 85) upozorňuje, že evaluace firemního 

vzdělávání, měření a hodnocení efektivity vzdělávacích akcí by neměla být jednorázovou, 

ale průběžnou činností. Důvodem pro hodnocení efektivity vzdělávání je ověření přínosu 

pro praxi, kontrola průběhu vzdělávací akce a také zdokonalování a učení.  

Průcha a Veteška (2012, s. 117) uvádí, že hodnocení vzdělávacích procesů v rámci 

vzdělávání dospělých je zaměřeno většinou na průzkum spokojenosti účastníků 

s průběhem vzdělávací aktivity. Nejčastěji takové hodnocení probíhá na konci vzdělávací 

akce. Prostřednictvím jednoduššího dotazníku odpovídají účastníci na otázky, které se 

týkají spokojenosti s lektorem, náročnosti samotného kurzu, zabezpečení ze strany 

organizátorů či spokojenosti s naplněním očekávaných cílů.  

Na obtížnost vyhodnocování upozorňuje také Koubek (2015, s. 274 - 275), podle kterého 

„základním problémem vyhodnocování výsledků vzdělávání i vyhodnocování účinnosti 

vzdělávacího programu je stanovení kritérií hodnocení“. Jednou z možností je porovnání 

výsledku znalostního testu před zařazením do vzdělávání s výsledkem testu, který se 

uskuteční po vzdělávací akci. Je však velmi obtížné sestavit dva rovnocenné testy tak, aby 

byly zohledněny veškeré okolnosti, které by mohly výsledky vzdělávání ovlivnit. (Koubek, 

2015, s. 274 - 275)  
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Existuje řada přístupů a metod měření hodnocení výsledků vzdělávání. Jedním 

z nejrozšířenějších je Kirkpatrickův/Phillipsův model hodnocení, který zahrnuje celkem 

pět úrovní (Čopíková, 2013, s. 130 - 131): 

1) úroveň reakce - spokojenost účastníků s lektorem a vzdělávací akcí (dotazník),  

2) úroveň učení - posouzení znalostí/dovedností, které účastníci získali (dotazník, 

strukturovaný rozhovor), 

3) úroveň chování - uplatnění získaných znalostí a dovedností účastníky (development 

centrum, pozorování, 360 zpětná vazba), 

4) úroveň výsledků - vliv výsledků vzdělávání na chod celé organizace (zkoumání 

před a po vzdělávání), 

5) návratnost investic - porovnání nákladů s finančními přínosy (vzorce). 

Odlišný přístup hodnocení výsledků vzdělávání je založen na šesti oblastech, které jsou 

rozlišeny dle časového rozmezí, jejichž pořadí zároveň určuje význam parametru pro 

firmu. Hodnotit výsledky vzdělávání lze tedy (Sullivan, 1998 cit podle Čopíková, 2013, 

s. 134 - 135): 

 před školením - např. počet přihlášených, 

 na konci školení - počet skutečně zúčastněných, spokojenost se školením, 

 s časovým odstupem - spokojenost v několika týdnech, zachování znalostí, 

 hodnocení změn v pracovním chování - např. sebehodnocení zaměstnanců,  

 hodnocení dopadu školení na pracovní výkon - zda se vliv projevil během dalších 

měsíců po školení, výkonnost útvaru, hodnocení proškolených osob nadřízenými. 

Je třeba zmínit, že nejen hodnocení z pohledu nadřízeného pracovníka nabývá na významu. 

Sebehodnocení podřízeného pracovníka slouží jako příprava k hodnotícímu pohovoru, kdy 

je možné konfrontovat jednotlivé úhly pohledu. Obvykle se k sebehodnocení používá 

formulář, který by měl zajistit větší otevřenost pracovníka a zároveň odstranit případné 

nedorozumění mezi nadřízeným a hodnoceným pracovníkem. (Koubek, 2015, s. 217) 
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3.4 Vzdělávání zaměstnanců ve veřejné správě 

„Systém vzdělávání vykonavatelů územní veřejné správy, tj. úředníků, odráží proměny, 

kterými prošla Česká republika od roku 1989, a tyto změny se promítají také ve veřejné 

správě, jejíž role se v průběhu více než dvaceti let zásadně změnila. Úřady musí využívat 

potenciál svých zaměstnanců a hledat nové, účinnější formy jejich vzdělávání a rozvoje, 

zkvalitňování řízení, komunikace, motivace a stimulace pracovníků. Úředníci, jejich 

kvalifikace a profesní kompetence představují významný ukazatel kvality veřejné správy.“ 

(Mužík, 2012, s. 173) 

Význam dalšího vzdělávání zaměstnanců veřejné správy vzrůstá zejména v důsledku 

digitalizace, ale také kvůli proměně služeb, které úřady poskytují. Nové informace 

a znalosti jsou vyžadovány také v souvislosti s legislativními změnami, které se týkají 

výkonu státní služby. Legislativně je problematika vzdělávání státních zaměstnanců 

upraveno v zákonu č. 234/2017 Sb., o státní službě. Hlava IV „Vzdělávání státních 

zaměstnanců“ upravuje prohlubování vzdělání, čerpání služebního volna ke studijním 

účelům a zvýšení vzdělání. V rámci tohoto zákona je také vymezena pozice MPSV, které 

koordinuje vzdělávání státních zaměstnanců, připravuje vzdělávací programy a rámcová 

pravidla pro vzdělávání státních zaměstnanců.  

Prakticky upravuje vzdělávání pracovníků veřejné správy Služební předpis náměstka 

ministra vnitra pro státní službu ze dne 29. října 2015, kterým se stanoví Rámcová 

pravidla vzdělávání státních zaměstnanců ve služebních úřadech (dále jen „Pravidla“). 

Vzdělávání je v Pravidlech (2005, s. 2 - 4, online) rozděleno na jednotlivé fáze dle cyklu 

vzdělávání. Identifikaci vzdělávacích potřeb, která vychází z hodnocení pracovníků, 

realizuje nadřízený pracovník, který výsledky zaznamenává do individuálního 

vzdělávacího plánu. Na základě těchto hodnocení pak vytváří příslušný úřad alespoň 

jednou za rok hromadný plán vzdělávacích akcí.  Pravidla (2005, s. 5, online) dále popisují 

druhy vzdělávacích akcí: vstupní vzdělávání úvodní, vstupní vzdělávání následné, 

průběžné vzdělávání, vzdělávání představených a jazykové vzdělávání.  
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4 Výzkumné šetření 

Výzkumnému šetření vždy předchází výběr výzkumného problému, který bude zkoumán. 

Pro určení oblasti je nutná specifikace problému a zdůvodnění, proč bude tato oblast 

zkoumána. Pro konečné stanovení výzkumného problému je nezbytná analýza dostupné 

literatury, mezi kterou patří obvykle teorie související s problematikou, metodologická 

literatura či další podobné studie. (Hendl a Remr, 2017, s. 55 - 56) 

Pro výzkumné šetření byl jako zástupce veřejné správy vybrán Úřad práce České republiky 

(dále jen „ÚP ČR“), který má vlastní vzdělávací systém, v rámci kterého organizuje 

vzdělávání odborných pracovníků. Jejich činnosti vychází ze zákona č. 435/2004 Sb., 

o zaměstnanosti a dalších příslušných zákonů.  

Cíl diplomové práce 

Cílem diplomové práce je návrh úpravy vzdělávacího systému odborných pracovníků 

Úřadu práce ČR na území hlavního města Prahy.   

Výzkumné otázky 

Ke každé zkoumané problematice může existovat řada výzkumných otázek, a proto je 

v další fázi přípravy výzkumu nutné tyto otázky zúžit a specifikovat. Výzkumné otázky lze 

rozdělit na explorační (zjišťující), popisné a explanační (vysvětlující). (Hendl a Remr, 

2017, s. 56) 

Pro diplomovou práci byly stanoveny 3 výzkumné otázky: 

1) Jak je nastaveno vzdělávání odborných pracovníků ÚP ČR v hl. m. Praze?  

 (otázka popisná) 

2) Jak vedoucí pracovníci stanovují průběžné vzdělávání pro své podřízené? 

 (otázka explorační) 

3) Jaké nedostatky vykazuje současný vzdělávací systém ÚP ČR v hl. m. Praze? 

 (otázka explorační) 

Výzkumná část diplomové práce je řešena kvantitativním výzkumem. Ten je založen na 

„analýze dat, která mohou být získána buď přímým pozorováním (např. zjišťováním cen 

výrobků v prodejnách, nebo měřením času potřebného pro vyhledání relevantních 



 

35 

 

webových stránek odpovídajících zadanému dotazu), nebo dotazováním (prostřednictvím 

výkazů, dotazníků, či rozhovorů)“ (Molnár, 2012, s. 44).  

V případě kvantitativního výzkumu je důležitá co nejvyšší možná míra reprezentativnosti 

výběrového souboru. Smyslem tohoto výzkumu je zjistit, jak je nějaký jev zastoupen ve 

vybrané části populace. Obvykle se k tomuto zjištění používá standardizovaných 

rozhovorů nebo dotazníkového šetření. (Urban, 2011, s. 75)  

Určení místa a času realizace 

Výzkumné šetření je realizováno na ÚP ČR na území hlavního města Prahy. 

Standardizovaný rozhovor byl realizován s vedoucím oddělení vzdělávání na Generální 

ředitelství ÚP ČR v Praze. Dotazníkové šetření proběhlo na 8 kontaktních pracovištích ÚP 

ČR v Praze.  

Časový harmonogram výzkumného šetření 

 prosinec 2017: příprava dotazníkového šetření, pilotáž, následná úprava 

 leden 2018: rozeslání elektronického dotazníku vedoucím pracovníkům 

 únor 2018: studium dokumentů, rozhovor a sběr dat z dotazníkového šetření  

 únor - březen 2018: vyhodnocení dat z dotazníkového šetření a rozhovoru 

 březen - duben 2018: finalizace praktické části diplomové práce 

4.1 Charakteristika organizace  

Výzkumné šetření je realizováno na 8 kontaktních pracovištích ÚP ČR na území hlavního 

města Prahy, kde sídlí také GŘ ÚP, jehož součástí je oddělení vzdělávání a pražské 

vzdělávací středisko. Vznik úřadů práce je spojen s rokem 1990, kdy bylo přijato zákonné 

opatření předsednictva České národní rady č. 306/1990 Sb., o zřízení úřadů práce. V této 

době fungovalo v zemi 76 úřadů práce, které byly samostatnými orgány. Úřady plnily 

povinnosti, které vyplývaly ze státní politiky zaměstnanosti. Později na ně přešla také 

agenda Státní sociální podpory. (Historie Úřadu práce ČR, Integrovaný portál MPSV, 

online) 

Současné uspořádání a organizační struktura ÚP ČR vychází ze zákona č. 73/2011 Sb., 

o Úřadu práce České republiky, který umožnil vytvořit centralizovaný ÚP ČR, v jehož čele 
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stál generální ředitel. Zákon o zaměstnanosti definuje ÚP ČR jako správní úřad s celostátní 

působností, jehož sídlem je hlavní město Praha. ÚP ČR je rozdělen na generální ředitelství, 

14 krajských poboček a kontaktní pracoviště. Nadřízeným orgánem je Ministerstvo práce 

a sociálních věcí. (Historie Úřadu práce ČR, Integrovaný portál MPSV, online) 

Podle § 4 zákona č. 73/2011 Sb., o Úřadu práce ČR plní ÚP ČR úkoly, které vychází 

z problematiky:  

„a) zaměstnanosti, 

b) ochrany zaměstnanců při platební neschopnosti zaměstnavatele, 

c) státní sociální podpory, 

d) dávek pro osoby se zdravotním postižením, 

e) příspěvku na péči, 

f) pomoci v hmotné nouzi, 

g) inspekce poskytování sociálně-právní ochrany, 

h) dávek pěstounské péče.“ 

Z hlediska poskytování výše uvedených služeb jsou prvoliniovými pracovišti kontaktní 

pracoviště ÚP ČR, která spadají pod krajské pobočky. V čele kontaktního pracoviště stojí 

ředitel, v čele oddělení pak vedoucí pracovník. Podrobně jsou odborné činnosti, které 

realizují tato oddělení, popsány v Organizačním řádu ÚP ČR, který je součástí Rozhodnutí 

generální ředitelky č. 2/2017. Podle Organizačního řádu ÚP ČR plní jednotlivá oddělení 

úkoly související se zprostředkováním zaměstnání, s podporou v nezaměstnanosti, 

poradenstvím, evidencí volných pracovních míst či vyplácením nepojistných sociálních 

dávek.  Každé kontaktní pracoviště se může členit na oddělení zprostředkování, oddělení 

evidence a podpor v nezaměstnanosti, oddělení poradenství a dalšího vzdělávání, oddělení 

trhu práce, oddělení státní sociální podpory a dávek pěstounské péče (SSP a DPP), 

oddělení hmotné nouze (HN), oddělení příspěvku na péči a dávek osobám zdravotně 

postiženým (PnP a DOZP), detašovaná pracoviště v podřízenosti KoP v rámci dřívějšího 

okresu a oddělení vnitřní správy, tedy sekretariát. (Organizační řád Úřadu práce České 

republiky, 2017, interní dokument).  

Kontaktní pracoviště jsou na území hlavního města Prahy rozdělena podle jednotlivých 

částí: Praha 2 (1 a 2), Praha 3, Praha 4, Praha 5, Praha 6, Praha 8 (7 a 8), Praha 9 a Praha 
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10. (Kontaktní pracoviště krajské pobočky pro hlavní město Prahu, Integrovaný portál 

MPSV, online) 

Vzdělávání zaměstnanců ÚP ČR spadá v první řadě pod Odbor personální a vzdělávání, 

který je dále rozdělen na oddělení personální a oddělení vzdělávání. Oddělení vzdělávání 

vede vedoucí pracovník a celkem 7 podřízených pracovníků, jejichž služební místa jsou 

označena jako „pracovník vzdělávání“. (Kontakty na zaměstnance generálního ředitelství 

Úřadu práce České republiky, Integrovaný portál MPSV, online) 

ÚP ČR má také vlastní online systém evidence vzdělávacích akcí www.vsupo.cz; tedy 

„Vzdělávací střediska Úřadu práce ČR“. V rámci tohoto portálu je k nahlédnutí aktuální 

nabídka vzdělávacích akcí společně s termíny, počtem volných/obsazených míst a lektory. 

(Vzdělávací střediska Úřadu práce ČR, online) 

4.2 Techniky sběru dat 

Pro zodpovězení výzkumných otázek byly vybrány následující techniky sběru dat: 

1) Studium dokumentů 

Při studiu dokumentů se zkoumají zejména osobní dokumenty (životopisy, deníky, osobní 

záznamy), úřední dokumenty (nařízení, směrnice, rozhodnutí orgánů) nebo materiály 

masové komunikace. Studium dokumentů je méně náročná technika a používá se 

k doplnění dalších výzkumných technik.  (Urban, 2011, s. 70) 

Zkoumaným dokumentem jsou produkty, které nevznikly primárně za účelem výzkumu. 

Rozlišit dokumenty je možné také z hlediska jejich podoby a vzniku. Buď se jedná 

o primární dokumenty (protokoly, matrika apod.); v případě dokumentů, které vznikly 

z primárních, hovoříme o dokumentech sekundárních (ekonomické výsledky, ročenky 

a další). Jednotlivá hlediska, podle kterých je možné dokumenty třídit, předpokládají zcela 

individuální práci s každým dokumentem. (Reichel, 2009, s. 126 - 127) 

Pro studium dokumentů je stěžejní samotné porozumění analyzovanému dokumentu. 

K tomu, aby výzkumník porozuměl dokumentu, je nutné položit si několik základních 

otázek: „Kdo je autorem?“, „Kdy byl dokument vytvořen?“, „Co dokument obsahuje?“, „S 

jakými souvislostmi je spojen?“, případně „Jaké závěry je možné vyvodit na základě dat 

v dokumentu?“. (Surynek et al., 2001, s. 130 - 131) 

http://www.vsupo.cz/
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Studium dokumentů bylo v diplomové práci použito jako doplňková technika sběru dat. 

Mezi tyto dokumenty s ohledem na téma diplomové práce patří Služební předpis 

č. 03/2016 - Pravidla vzdělávání státních zaměstnanců v Úřadu práce České republiky 

a Směrnice generální ředitelky č. 1/2017 - Pravidla zapojení interních lektorů do 

vzdělávání zaměstnanců Úřadu práce České republiky. Dokumenty byly pro účely 

diplomové práce poskytnuty vedoucím pracovníkem oddělení vzdělávání na GŘ ÚP.  

2) Rozhovor 

Rozhovor bývá častou a oblíbenou technikou sběru dat. „Tazatel v rozhovoru (interview) 

dává otázky respondentovi a získává jeho odpovědi, tím shromažďuje data o určité 

problematice. Průběh rozhovoru může určovat dotazník, který má tazatel k dispozici“. 

(Hendl a Remr, 2017, s. 83) 

Při osobním rozhovoru probíhá vzájemné působení mezi tazatelem a dotazovaným. Během 

toho se tazatel snaží odhalit myšlenky, postoje, znalosti, zkušenosti či prožitky 

dotazovaného, a zjistit tak podstatné skutečnosti, které nelze jiným způsobem získat či 

změřit. Výhodou osobního rozhovoru je možnost stálé kontroly ze strany tazatele, který 

může v průběhu rozhovoru vysvětlit související okolnosti. Jednoznačnou nevýhodou je pak 

časová náročnost realizace a zpracování rozhovoru. (Surynek et al., 2001, s. 82 - 83) 

V diplomové práci byl použit polostrukturovaný rozhovor, který je charakteristický 

předem stanovenými otázkami nebo tématy, která sice nemusí být probrána v předem 

určeném pořadí, ale musí zaznít všechny. Výhodou polostrukturovaného rozhovoru je, že 

do určité míry snižuje nevýhody, které se vyskytují u volného a strukturovaného 

rozhovoru. (Reichel, 2009, s. 111 - 112)  

Pro hlubší seznámení se zkoumanou problematikou byl realizován rozhovor s vedoucím 

pracovníkem oddělení vzdělávání na Generálním ředitelství ÚP ČR, který je podřízen 

řediteli Odboru personálního a vzdělávání. V první fázi byl vedoucí tohoto oddělení 

osloven, zda by bylo možné pro účely diplomové práce realizovat krátký rozhovor. Na 

základě teoretické části diplomové práce a stanovených výzkumných otázek byl vytvořen 

seznam jednotlivých otevřených otázek pro rozhovor, který byl následně před termínem 

rozhovoru zaslán vedoucímu oddělení vzdělávání k seznámení. Sjednaný rozhovor 
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probíhal v kanceláři vedoucího pracovníka. Před zahájením rozhovoru byl stručně 

představen cíl diplomové práce a následně byl dotazovaný požádán, zda by bylo možné 

rozhovor nahrávat. Souhlas s nahráváním byl výzkumníkovi poskytnut a písemně potvrzen. 

Rozhovor s dotazovaným probíhal přibližně 30 minut. Doslovný přepis rozhovoru byl 

následně zaslán dotazovanému k odsouhlasení.  

K analýze rozhovoru byla použita metoda otevřeného kódování, což je jeden z druhů 

kódování zakotvené teorie. Otevřené kódování se používá při prvotní analýze dat, a jeho 

cílem je odhalit určitá témata či jevy, a následně je roztřídit do kategorií, které jsou určitým 

způsobem charakteristické. (Reichel, 2009, s. 167) 

3) Dotazníkové šetření 

Dotazníkové šetření bylo pro účely diplomové práce zvoleno jako hlavní technika sběru 

dat. „Klasickým nástrojem, který se používá v sociologickém zkoumání, je dotazník. Jeho 

použitelnost se týká především kvantitativně orientovaného výzkumu. Dotazník je vlastně 

formulář určený respondentovi a obsahující otázky a varianty odpovědí. Může také 

obsahovat místo pro odpověď. Dotazník je velmi rozšířeným nástrojem, protože umožňuje 

rychlé zpracování dat.“ (Jandourek, 2003, s. 210) 

Podle míry volnosti otázek lze v dotazníku pokládat otázky uzavřené, otevřené nebo 

polouzavřené. Uzavřené otázky neumožňují volnou odpověď respondenta, musí si vybrat 

z předem stanovených odpovědí. Naopak otevřené otázky umožňují zcela volně vyjádřit 

názor a uvést odpověď do prostoru bez předem připravených odpovědí. Kompromisem 

jsou pak otázky polouzavřené, kdy si respondent může vybrat z předem připravených 

odpovědí, ale zároveň je mu poskytnut prostor k uvedení odpovědi jiné. (Urban, 2011, 

s. 74 - 75) 

Výběrový soubor respondentů dotazníkového šetření 

Respondenty dotazníkového šetření byli vedoucí pracovníci oddělení kontaktních 

pracovišť ÚP ČR v hlavním městě Praze. Na těchto 8 kontaktních pracovištích působí 

celkem 52 vedoucích pracovníků na 8 různých odděleních (oddělení hmotné nouze, 

oddělení příspěvku na péči a dávek osobám se zdravotním postižením, oddělení hmotné 

nouze, příspěvku na péči a dávek osobám se zdravotním postižením, oddělení nepojistných 
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sociálních dávek, oddělení zprostředkování, oddělení evidence a podpory 

v nezaměstnanosti, oddělení státní sociální podpory a dávek pěstounské péče, oddělení 

zprostředkování, evidence a podpory v nezaměstnanosti).  

Tito vedoucí pracovnicí jsou přímými nadřízenými všech odborných pracovníků na 

kontaktních pracovištích ÚP ČR v Praze. Z výběrového souboru byli vyloučeni vedoucí 

pracovníci oddělení GŘ ÚP z důvodu odlišného organizačního členění, než jaké je 

uplatňováno na 8 kontaktních pracovištích ÚP ČR v Praze.  

Dotazník byl rozdělen do oblastí dle výzkumných otázek. První část dotazníku obsahuje 

identifikační otázky č. 1 - 3. Druhá část, avšak pouze okrajově, zjišťuje otázkami č. 4 - 6, 

jak je nastaveno vzdělávání pracovníků. Třetí část dotazníkového šetření, tedy otázky č. 7 - 

16, je zaměřena na to, jak vedoucí pracovníci stanovují průběžné vzdělávání pro své 

podřízené. Čtvrtá část dotazníku se v otázkách č. 17 - 18 okrajově zaměřuje na případné 

nedostatky vzdělávacího systému tak, jak je vnímají vedoucí pracovníci.  

4.3 Studium dokumentů 

Ke studiu dokumentů byly zvoleny následující interní dokumenty: Služební předpis 

č. 03/2016 - Pravidla vzdělávání státních zaměstnanců v Úřadu práce České republiky 

(Příloha 1) a Směrnice generální ředitelky č. 1/2017 - Pravidla zapojení interních lektorů 

do vzdělávání zaměstnanců Úřadu práce České republiky. Na základě odborné literatury 

a výzkumných otázek byly pro studium dokumentů navrženy zkoumané oblasti a otázky. 

1) Služební předpis č. 03/2016 - Pravidla vzdělávání státních zaměstnanců v Úřadu 

práce České republiky  

Navrhoval: ředitel Odboru péče o zaměstnance 

Účinnost služebního předpisu: od 1. 6. 2016 (na dobu neurčitou) 

Počet stran: 9 

Počet příloh: 1 

Sledované oblasti: identifikace vzdělávacích potřeb, realizace vzdělávání, plánování 

vzdělávání, vyhodnocování vzdělávání 
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Co je obsahem dokumentu?  

ČÁST PRVNÍ - Článek I (Základní ustanovení), Článek II (Vymezení základních pojmů 

a použitých zkratek),  

ČÁST DRUHÁ - Článek I (Cíl vzdělávání), Článek II (Proces vzdělávání), Článek III 

(Identifikace vzdělávacích potřeb a plánování vzdělávání), Článek IV (Druhy vzdělávání), 

Článek V (Vstupní vzdělávání úvodní a následné), Článek VI (Průběžné vzdělávání), 

Článek VII (Vzdělávání představených), Článek VIII (Jazykové vzdělávání), Článek IX 

(Realizace vzdělávání státních zaměstnanců), 

ČÁST TŘETÍ - Článek I (Práva a povinnosti útvarů a státních zaměstnanců), Článek II 

(Závěrečná ustanovení).  

Pravidla vzdělávání státních zaměstnanců v Úřadu práce České republiky (dále jen 

„Pravidla“) jsou vnitřním předpisem ÚP ČR. Vychází ze Služebního předpisu náměstka 

ministra vnitra pro státní službu, kterým se stanoví Rámcová pravidla vzdělávání státních 

zaměstnanců ve služebních úřadech. Tato pravidla stanovují jednotlivé postupy, které se 

týkají vzdělávání zaměstnanců ÚP ČR, kteří jsou přijati do služebního poměru, přeřazeni 

na služební místo nebo jmenováni jako představení. (Pravidla, 2016, s. 2) 

Cílem vzdělávání státních zaměstnanců je podle Pravidel (2016, s. 2 - 4) osvojení a rozvoj 

potřebných znalostí a dovedností, které zaměstnanci potřebují k výkonu pracovních 

činností, které souvisí se služebním místem, na které byli zařazeni a jehož popis vychází ze 

systemizace služebních míst. K naplnění tohoto cíle stanovují Pravidla cyklus vzdělávání, 

který je sestaven z identifikace vzdělávacích potřeb, plánování vzdělávání, realizace 

vzdělávacího procesu a vyhodnocování výsledků vzdělávání.  

Identifikace vzdělávacích potřeb vychází ze tří bodů: 1) služební hodnocení státního 

zaměstnance (neplatí v případě nově přijatých zaměstnanců - v tomto případě se vychází 

z doporučených vzdělávacích akcí dle typových pozic v systemizaci), 2) hodnocení 

požadavků, které jsou kladeny na služební místo dle oboru státní služby, 3) dopady 

připravovaných nebo již probíhajících legislativních změn. Za identifikaci vzdělávacích 

potřeb zodpovídá představený (tedy vedoucí pracovník), který zároveň vyplňuje 

Vzdělávací plán státního zaměstnance (Příloha 2), který je přílohou Pravidel. Vzdělávací 

plán je zaměřen na oblast obecných, měkkých a odborných dovedností, které by měl 
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pracovník dle doporučení nadřízeného rozvíjet. Na základě vytvořených vzdělávacích 

plánů je každého půl roku vytvářena nabídka vzdělávacích akcí, která je po schválení 

zveřejněna na webové stránce „Vzdělávací střediska Úřadu práce ČR“ (www.vsupo.cz).   

Pravidla (2016, s. 4 - 7) dále stanovují jednotlivé druhy vzdělávání: vstupní vzdělávání 

úvodní, vstupní vzdělávání následné, průběžné vzdělávání, vzdělávání představených 

a jazykové vzdělávání. První dva uvedené druhy vzdělávání slouží k přípravě na obecnou 

a zvláštní část úřednické zkoušky, jejíž složení vychází ze zákona č. 234/2014 Sb., o státní 

službě, a která je v příslušném legislativní dokumentu popsána v § 35 - § 42.  Realizuje se 

prostřednictvím VSUPO v  e-learningovém kurzu s oporou studijních materiálů, které má 

pracovník k dispozici v průběhu samostudia. Další druhem je průběžné vzdělávání, jehož 

cílem je prohlubování a rozšiřování stávajících znalostí státních zaměstnanců ÚP ČR. 

Průběžné vzdělávání obvykle probíhá po celou dobu služebního poměru a přihlíží se 

zejména k požadavkům na konkrétní systemizované služební místo. Pravidla upravují také 

vzdělávání představených, které však s ohledem na zaměření diplomové práce nebude 

blíže uváděno. Posledním druhem vzdělávání je vzdělávání jazykové, které je určeno pro 

pracovníky, jejichž pracovní pozice obsahuje kvalifikační požadavek na znalost cizího 

jazyka.  

Vzdělávání je podle Pravidel (2016, s. 7 - 8) realizováno v prostorách ÚP ČR ve 

vzdělávacích střediscích, krajských (KrP) nebo kontaktních pracovištích (KoP). 

Vzdělávací středisko v Praze slouží jako spádové středisko pro KrP v Praze, KrP 

v Příbrami, KrP v Jihlavě a KrP v Karlových Varech. Spádovost vzdělávacích středisek 

však může být ve vybraných případech změněna. Realizace průběžného vzdělávání 

vychází z ustanovení Pravidel, podle kterého si musí všichni státní zaměstnanci ÚP ČR 

soustavně prohlubovat vzdělání dle nařízení služebního orgánu a svých vedoucích. Kromě 

prezenční výuky probíhá vzdělávání také prostřednictvím e-learningových kurzů.  

Vždy po ukončení vzdělávací akce je účastník povinen zaslat na personální oddělení kopii 

osvědčení, které v kurzu dostal, a které je založeno do jeho osobní složky. Pravidla 

stanovují odpovědnost vedoucích pracovníků za výběr vzdělávacích akcí pro své podřízené 

a v případě zákonem stanoveného vzdělávání (např. u sociálních pracovníků) dodržení také 

hodinového rozsahu vzdělávání.  

http://www.vsupo.cz/
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Závěrečná část Pravidel (2016, s. 8 - 9) upravuje práva a povinnosti jednotlivých útvarů 

ÚP ČR a také státních zaměstnanců. Vedoucí pracovníci musí pro průběžné vzdělávání 

vytvářet podřízeným vhodné prostředí (zejména v případě e-learningových kurzů). 

Zároveň mají vedoucí pracovníci povinnost podílet se na stanovování průběžného 

vzdělávání podřízených pracovníků. Veškeré dokumenty, které se týkají vzdělávacích akcí, 

musí vzdělávací střediska archivovat, a také vyhodnocovat vzdělávání za pomoci 

hodnocení, které jim předali účastníci kurzů.  

Jaké závěry vyplývají z dokumentu?  

Následující tabulka shrnuje výskyt sledovaných oblastí (identifikaci vzdělávacích potřeb, 

plánování vzdělávání, realizaci vzdělávání a vyhodnocování vzdělávání) ve vybraném 

interním dokumentu. V tabulce je uveden počet relevantních výskytů, které se sledovanou 

oblastí zabývaly.  

Tabulka 1: Pravidla vzdělávání státních zaměstnanců v Úřadu práce České republiky 

Sledované oblasti Počet  

identifikace vzdělávacích potřeb 3x 

plánování vzdělávání 3x 

realizace vzdělávání 8x 

vyhodnocování vzdělávání 2x 

Zdroj: vlastní šetření 

Vzdělávání zaměstnanců je na ÚP ČR závazně předepsáno interním dokumentem, který 

stanovuje obecně závazná pravidla realizace vzdělávání. Tento dokument uvádí jednotlivé 

fáze cyklu vzdělávání zaměstnanců; některé fáze však nejsou dostatečně rozpracovány 

a chybí jejich závazná forma. Identifikaci vzdělávacích potřeb provádí vedoucí 

pracovníci na základě vyplnění Vzdělávacího plánu státního zaměstnance. Vychází přitom 

ze služebního hodnocení a požadavků na systemizované služební místo. Oblast plánování 

vzdělávání je v dokumentu stručně popsána a lze říci, že vzdělávací plán pro celý ÚP ČR 

obsahuje pro každé pololetí vzdělávací akce, které jsou založeny na reálných potřebách 

zaměstnanců ÚP ČR. Oblasti realizace vzdělávacích akcí je v dokumentu věnována 

největší pozornost. Je stanoven průběh zařazování pracovníků do vzdělávání, jednotlivé 

druhy vzdělávání, vzdělávací střediska, povinnosti účastníků vzdělávání a proces ukončení 
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vzdělávání. Dokument pouze okrajově uvádí, kdo odborné pracovníky reálně vzdělává 

(externí či interní dodavatel v případě LMS). Tuto skutečnost je však možné vysvětlit tím, 

že pro zapojování interních lektorů existuje samostatný interní dokument a nařízení, že 

výběr externích dodavatelů vzdělávání musí probíhat prostřednictvím veřejných zakázek.  

Poslední sledovaná oblast vyhodnocování vzdělávání je v dokumentu uvedena jako 

součást procesu vzdělávání, jeho konkrétní forma však není uvedena. Z dokumentu je 

zřejmé, že vzdělávání hodnotí účastníci, a také vedoucí pracovníci, protože je oblast 

vzdělávání součástí každoročního služebního hodnocení zaměstnanců ÚP ČR.  

2) Směrnice generální ředitelky č. 1/2017 - Pravidla zapojení interních lektorů do 

vzdělávání zaměstnanců Úřadu práce České republiky  

Navrhoval: ředitelka Odboru personálního a vzdělávání 

Účinnost služebního předpisu: 1. 6. 2017 (na dobu neurčitou) 

Počet stran: 4 

Počet příloh: 0 

Sledované oblasti: interní lektor, kvalifikace lektora, lektorská činnost, hodnocení 

lektorské činnosti  

Co je obsahem dokumentu? 

Článek I (Interní lektoři), Článek II (Kvalifikace interního lektora), Článek III (Zásady 

zajišťování interní lektorské činnosti), Článek IV (Sledování kvality lektorské činnosti), 

Článek V (Další podmínky výkonu lektorské činnosti) 

Interní dokument Pravidla zapojení interních lektorů do vzdělávání zaměstnanců Úřadu 

práce České republiky (dále jen „Pravidla zapojení lektorů“) jsou interním dokumentem, 

který byl vydán jako Směrnice generální ředitelky č. 1/2017. Dokument je rozdělen do 

jednotlivých částí, které upravují zapojení interních lektorů ÚP ČR do vzdělávání 

odborných pracovníků. Pravidla zapojení lektorů (2017, s. 2) popisují interní lektory jako 

zkušené odborníky, kteří využívají při lektorské činnosti zejména praxí získané znalosti, 

a kteří jsou k lektorské činnosti vysoce motivováni. Oddělení vzdělávání na GŘ ÚP vede 

seznam interních lektorů (v současné době je v seznamu 150 lektorů).  
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Pokud chce být zaměstnanec zařazen do seznamu interních lektorů, a podílet se na realizaci 

vzdělávání ostatních pracovníků ÚP ČR, musí být podat žádost, kterou projedná s jeho 

nadřízeným, a prostřednictvím kanceláře krajské pobočky ji předloží na oddělení 

vzdělávání na GŘ ÚP. O tom, zda bude pracovník zařazen do seznamu interních lektorů, 

rozhoduje generální ředitelka ÚP ČR. Aby mohl být pracovník zařazen do seznamu 

lektorů, musí podle Pravidel zapojení lektorů (2017, s. 2 - 3) splnit kvalifikační 

požadavky. Tyto požadavky tvoří dvě oblasti: a) vysoká úroveň odborných znalostí a b) 

vysokoškolské vzdělání nebo absolvované školení pro výkon lektorské činnosti (např.: 

Základní pedagogická příprava lektorů) nebo v přechodném období do září 2017 realizace 

minimálně tří vzdělávacích akcí s velmi dobrou zpětnou vazbou od účastníků 

i organizátorů vzdělávání.  

Zajišťování lektorské činnosti je podle Pravidel zapojení lektorů (2017, s. 3) považováno 

za výkon služebních úkolů a lektorům za tuto činnost náleží plat; případně mu může být 

přiznána mimořádná odměna. Přestože mají vedoucí pracovníci vytvářet pro lektory 

příznivé pracovní podmínky, nesmí výkon lektorské činnosti zasahovat do řádného plnění 

pracovních činností, které souvisí se služebním místem zaměstnance. K prohlubování 

znalostí souvisejících s lektorskou činností mohou interní lektoři čerpat služební volno 

k individuálním studijním účelům (dle zákona č 234/2017 Sb., o státní službě). Za realizaci 

lektorské činnosti náleží lektorům náhrada cestovních výdajů.  Aby bylo možné sjednotit 

realizaci vzdělávání a zajistit vysokou úroveň vzdělávacích akcí, je pro každou oblast 

vzdělávání sestaven lektorský tým a určen odborný garant. Každý rok se skupina 

odborníků schází a dle potřeby aktualizuje obsahové zaměření a materiály kurzů.  

Hodnocení lektorské činnosti je prováděno na základě zpětné vazby od účastníků kurzů. 

Zpětná vazba je vždy probrána s příslušnými lektory, a pokud je to nutné, jsou přijata 

opatření pro další běhy vzdělávání. Součástí hodnocení vzdělávacích akcí mohou být také 

náslechy přímo v lekcích. Z těchto náslechů jsou poté sepsány zápisy a jsou součástí 

složky ke vzdělávací akci.  

Jaké závěry vyplývají z dokumentu?  

Na základě uvedeného interního dokumentu je možné konstatovat, že se ÚP ČR snaží 

využívat potenciál zkušených pracovníků v průběžném vzdělávání dalších státních 
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zaměstnanců v rámci ÚP ČR. Přestože dokument stanovuje požadavky, které musí interní 

lektor splňovat, není však taxativně vymezeno, jak bude posuzován požadavek vysoké 

úrovně odborných znalostí. Pravidla zapojení lektorů uvádí, že lektorům náleží plat za 

výkon lektorské činnosti; nejedná se však o nadstavbové finanční ohodnocení. Lektoři jsou 

svými vedoucími uvolnění, a věnují se lektorské činnosti v průběhu běžné pracovní doby, 

a musí si běžné pracovní úkoly vyplývající ze služebního místa splnit v jiném čase. 

Zmiňovaná mimořádná odměna je zcela nenároková a její přiznání závisí také na rozpočtu, 

který je na odměny přidělen.   

Počet relevantních výskytů sledovaných oblastí v celém interním dokumentu je 

zaznamenám v tabulce č. 2. 

Tabulka 2: Pravidla zapojení interních lektorů do vzdělávání zaměstnanců Úřadu práce 

České republiky 

Sledované oblasti Počet  

interní lektor 23x 

kvalifikace lektora 3x 

lektorská činnost 11x 

hodnocení lektorské činnosti  1x 

Zdroj: vlastní šetření 

4.4 Analýza rozhovoru 

Rozhovor s vedoucím pracovníkem oddělení vzdělávání 

Otázky rozhovoru s vedoucím pracovníkem oddělení vzdělávání (Příloha 3) jsou rozděleny 

podle oblastí, které se zaměřují na výzkumné otázky diplomové práce: 

 1) Jak je nastaveno vzdělávání odborných pracovníků ÚP ČR v hl. m. Praze? 

 Otázky rozhovoru č. 1 - 7.  

 2) Jak vedoucí pracovníci stanovují průběžné vzdělávání pro své podřízené?  

 Otázky rozhovoru č. 8 - 11.  

 3) Jaké nedostatky vykazuje současný vzdělávací systém ÚP ČR v hl. m. Praze? 

 Otázky rozhovoru č. 12 - 14.  
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Na základě otevřeného kódování (Příloha 4) byly identifikovány důležité jevy a oblasti, 

které byly následně rozpracovány do jednotlivých kódů, a seskupeny do subkategorií 

a kategorií. Tyto kategorie jsou popsány v následující části práce.  

a) Formální úprava vzdělávání  

Vzdělávání odborných pracovníků ÚP ČR je upraveno legislativními a interními 

dokumenty. Mezi legislativní opatření patří Pravidla vzdělávání zaměstnanců ve správních 

úřadech a také další zákony. A pak jsou to všechny možné zákony, které řeší vzdělávání - 

zákoník práce; zákon, který se týká bezpečnosti, a pak zejména zákon, který se týká 

sociálních pracovníků. Interními dokumenty, které upravují vzdělávání státní zaměstnanců 

ÚP ČR, jsou obvykle vnitřní směrnice. Hlavním dokumentem jsou Pravidla vzdělávání 

státních zaměstnanců v ÚP ČR, která byla vytvořena na základě Pravidel vzdělávání pro 

všechny zaměstnance ve státní službě.  

b) Personální zajištění vzdělávání 

Činnostem, které souvisí s realizací vzdělávacích akcí, se věnují kmenoví, projektoví 

a také externí pracovníci. Z kmenových pracovníků se této problematice věnují pracovníci 

oddělení vzdělávání a vedoucí pracovník na GŘ ÚP. Toto oddělení plní úkoly v oblasti 

plánování akcí, oslovování lektorů, hodnocení vzdělávání apod. V rámci krajských 

poboček ÚP ČR se o vzdělávání pracovníků starají také kancléři a krajští personalisté, kteří 

vybírají a zařazují pracovníky do jednotlivých vzdělávacích akcí. Mezi kmenové 

pracovníky, kteří mají odpovědnost za vzdělávání pracovníků, patří zejména přímí 

nadřízení, tedy vedoucí pracovníci oddělení na kontaktních pracovištích. Nicméně je to 

spíš všechno delegované na vedoucí zaměstnance, kteří by se měli starat i svoje lidi, i třeba 

na základě úkolů, které jim dávají ve služebním hodnocení, což je vlastně 

jedno z východisek pro školení a vzdělávání. Jejich úkolem je zařazovat podřízené do 

vzdělávání, hodnotit výsledky vzdělávání v rámci služebního hodnocení a vytvářet 

individuální vzdělávací plán podřízeného. Mezi kmenové pracovníky, kteří se podílejí na 

vzdělávání pracovníků, lze zařadit také interní lektory, kteří jsou zkušenými zaměstnanci 

ÚP ČR. U interních lektorů se snažíme spolupracovat se všemi kolegy, hlavně z odborných 

útvarů, aby nám vytipovali lidi. 
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V rámci různých projektů ESF, které jsou realizovány na ÚP ČR, také probíhá vzdělávání, 

a projektoví pracovníci na GŘ ÚP se věnují vzdělávání zejména projektových pracovníků. 

To jsou vlastně ti kolegové, kteří řeší vzdělávání, a kteří s námi nemají nic společného, jsou 

na různých pozicích v rámci těchto projektů. A je to zase různě nastaveno. Mezi další 

pracovníky, kteří se podílejí na vzdělávání odborných pracovníků ÚP ČR, patří externí 

dodavatelé vzdělávacích akcí (tedy vzdělávací organizace nebo externí lektoři). 

U externích lektorů je to 99 % soutěžených veřejných zakázek. Takže tam je to také velký 

problém, protože se velmi těžko v rámci veřejných zakázek hlídá a dodržuje kvalita. 

Naprostá většina jde přes elektronické tržiště. 

c) Identifikace vzdělávacích potřeb 

Identifikace vzdělávacích potřeb pracovníků je založena zejména na služebním hodnocení 

pracovníků. Dřív se dělala analýza, které se teď už nedělá. Teď se vyhodnocuje víceméně 

jenom služební hodnocení, a pak pokud máme informace tady, tak v rámci oddělení si 

děláme takové šetření, co se chystá za novely zákonů. Zdůrazněna byla zejména motivace 

ke vzdělávání, kterou by měli vedoucí pracovníci podporovat. Identifikace vzdělávacích 

potřeb je úzce spojena s výběrem pracovníků do vzdělávání. Na základě vyhodnocení, jaký 

kurz pracovník potřebuje, může vedoucí pracovník navrhnout jeho zařazení do kurzu. 

Protože vedoucí by měl říci, já potřebuji toho a toho proškolit, ale o tom konkrétním 

zařazení musí rozhodnout někdo, kdo má na starosti vzdělávání, a má celkový přehled. 

Obvykle je to krajský personalista, který spolupracuje s vedoucími pracovníky.  

d) Plánování vzdělávání 

Plánování vzdělávání vychází z ročního služebního hodnocení zaměstnanců, dále je možné 

akceptovat návrhy vzdělávacích akcí, které předkládají pracovníci GŘ ÚP nebo vedoucí 

pracovníci z kontaktních pracovišť. Vychází se hlavně ze služebního hodnocení 

zaměstnanců, protože většina zaměstnanců je pod služebním zákonem. V rámci služebního 

hodnocení by měli vedoucí pracovníci vytvářet také roční plán vzdělávacích akcí, které by 

měl podřízený absolvovat. Zároveň se pracovníci oddělení vzdělávání snaží hlídat 

novelizované zákony a další změny, které souvisí s výkonem činností spadajících pod ÚP 

ČR (aktuálně například zákon související s osobními údaji). Případně mohou vedoucí 

vznést požadavek na určitou vzdělávací akci na oddělení vzdělávání.  
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e) Realizace vzdělávání 

Vzdělávání pracovníků probíhá ve vzdělávacích střediscích. Pro hlavní město Prahu je 

spádové vzdělávací středisku na GŘ ÚP. Počet účastníků kurzů je vždy omezen, a pro 

každý kraj jsou předem přidělena místa dle počtu pracovníků. Krajské pobočky ÚP ČR 

dostávají každý rok peníze rozpočtovým opatřením, a mohou tak financovat kurzy, které 

pořádají vlastními silami nebo financují vzdělávání pracovníků mimo ÚP ČR. Tyto kurzy 

jsou evidovány krajskými pobočkami, které informaci o počtu absolvovaných kurzů mimo 

ÚP ČR zasílají na oddělení vzdělávání. ÚP ČR také realizuje e-learningové kurzy, v rámci 

kterých by měli vedoucí pracovníci vytvářet příznivé prostředí pro studium. …mohou 

rovnou vytvořit vhodné prostředí na pracovišti, aby měli přes den půl hodinu nebo hodinu 

klid na studium, a to se dá. 

f) Hodnocení vzdělávání 

Hodnocení vzdělávání probíhá na dvou úrovních - formálním a neformálním hodnocením. 

V rámci formálního hodnocení dostávají účastníci vzdělávacích akcí k vyplnění 

zpětnovazební dotazník, který je však zaměřen spíše na spokojenost se zabezpečením 

kurzu. V současné době hodnocení vzdělávání s odstupem času neprobíhá, ačkoliv se 

uvažovalo o tom, že se toto hodnocení zavede. Formální hodnocení vzdělávání je součástí 

ročního služebního hodnocení státního zaměstnance. Součástí formálního hodnocení jsou 

také náslechy přímo v kurzech, ze kterých pak pracovníci oddělení sepisují záznamy.  

V rámci neformálního hodnocení vzdělávání pak hovoří pracovníci oddělení s účastníky 

například v průběhu přestávek. Vedle toho pak chodíme občas na náslechy jako 

zaměstnanci oddělení, a kolegové mají za úkol získávat zpětnou vazbu od lidí třeba 

v průběhu přestávek i rozhovorem, protože v těch hodnoceních jsou lidé většinou málo 

kritičtí, spíš jsou spokojení. 

g) Aktuální problémy 

V průběhu rozhovoru byly vedoucím pracovníkem zmíněny také některé problémy, se 

kterými se současný vzdělávací systém potýká. Jedním z problémů je nedostatek financí. 

Ačkoliv je stanovena hodinová sazba na odměnu externím lektorům, které je možné 

zaměstnat bez veřejné zakázky na základě dohody konané mimo pracovní poměr, je toto 
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finanční ohodnocení nízké. Řada zkušených lektorů tak tyto pracovní zakázky nepřijímá, 

protože se jim to vůbec nevyplatí. Ti, kteří jsou dobří, nemají problém se na trhu uplatnit 

a inkasují větší částky. Souvisejícím problém je také skutečnost, že v současné době nejsou 

definována kritéria kvality ve veřejných zakázkách na vzdělávání. S nedostatkem financí 

souvisí také fakt, že interní lektoři nemají nárok na finanční odměnu a věnují se lektorské 

činnosti v rámci výkonu služby. Ale narážíme v tuto chvíli na to, že nám interní lektoři 

neškolí za honoráře, tak máme problém je na to nacházet; dalším problémem jsou 

kapacitní možnosti.  

Dalším problémem je tedy malá kapacita ve vzdělávacích kurzech, a poptávka po kurzech 

výrazně převyšuje nabídku. Nemají to lehké, když mají třeba zájemců dvacet, a my jim 

dáme tři místa, tak vybrat z těch dvaceti tři. Souvisejícím problém je také kapacita 

samotných vzdělávacích středisek. Protože ta střediska, co máme v Praze, Písku, 

Pardubicích a Olomouci, která jsou součástí oddělení vzdělávání, ta jedou už na hranici. 

V oblasti personálního zajištění se současný systém vzdělávání potýká také s nadměrnou 

vytížeností personalistů na krajských pobočkách, kteří se oblasti vzdělávání nemohou 

dostatečně věnovat. Jako jeden z nedostatků byl v průběhu rozhovoru uveden nedokončený 

koncept, který se zaměřoval na vzdělávání pracovníků na úřadech práce. Tento návrh však 

nebyl vedením ÚP ČR přijat, a v současné době je již zastaralý.  

h) Změny vzdělávacího systému 

V průběhu rozhovoru se řešily také změny nastavení vzdělávacího systému. V současné 

době se čeká na obnovení projektu ESF, který by umožnil modernizovat vzdělávací systém 

a zavést nové vzdělávací programy pro různé typové pozice dle systemizace služebních 

míst. S ohledem na modernizaci vzdělávání se zvažuje také o zakoupení vlastního e-

learningového systému, protože většina e-learningových kurzů je vytvářena externími 

dodavateli. Nechat vytvořit e-learningové kurzy ve zvažovaném měřítku by však 

představovalo velkou finanční zátěž. Počkáme, až budeme mít náš systém, a v tom to 

budeme vytvářet. Rozšíření nabídky e-learningových kurzů by umožnilo do vzdělávání 

zařadit větší počet účastníků.  
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4.5 Interpretace dat dotazníkového šetření 

Sběr dat byl pro dotazníkové šetření proveden elektronickým dotazováním za pomoci 

online nástroje Vyplnto.cz. Získaná data byla následně zpracována v programu MS Office 

Excel. Online dotazník (Příloha 5) umožnil rychle oslovit větší počet respondentů, kteří 

byli v odlišných lokalitách Prahy. Vedoucí pracovníci oddělení kontaktních pracovišť ÚP 

ČR v Praze byli osloveni prostřednictvím emailových adres, které jsou veřejně dostupné na 

Integrovaném portálu MPSV (www.portal.mpsv.cz). V emailu byl uveden elektronický 

odkaz na dotazník (Příloha 5) a jeho součástí bylo také oslovení respondentů, které krátce 

představilo zaměření diplomové práce.  

Pilotáž 

Předvýzkum má po přípravné fázi výzkumného šetření důležitou roli. Předvýzkum je nutné 

provést s totožným výzkumným vzorkem, pouze v menším rozsahu. Na základě 

předvýzkumu může dojít ke změně otázek a odpovědí, a proto se jeho výsledky do 

konečného výzkumného šetření nezahrnují. (Surynek et al., 2001, s. 77 - 78) 

Reichel (2009, s. 73 -74) uvádí, že jednou z variant předvýzkumu je tzv. pilotáž, která 

ověřuje použitelnost nástrojů vybraných pro sběr dat. Před zahájením výzkumného šetření 

byla provedena pilotáž sestaveného dotazníku s jedním z vedoucích pracovníků ÚP ČR 

v Praze. Jednalo se osobní konzultaci dotazníkových otázek a škály odpovědí. Na základě 

této pilotáže došlo k úpravě otázek č. 7, 12 a 14 v dotazníku tak, aby byly pro respondenty 

srozumitelnější a nabízená škála odpovědí obsahovala všechny relevantní možnosti.  

V první fázi odpovědělo na dotazník 19 respondentů. Po 10 dnech byl vedoucím 

pracovníkům rozeslán děkovný email s připomenutím, že je stále možné zaznamenat 

odpovědi do dotazníku. Ve druhé fázi odpovědělo na zaslaný dotazník dalších 

6 respondentů. Dotazníkového šetření se zúčastnilo celkem 24 respondentů z 52 

oslovených, tedy 46,2 % respondentů.  

Předčasně ukončili vyplňování dotazníku 4 respondenti. Pokud žádný z respondentů 

nevybral některou z nabízených odpovědí, nejsou tyto odpovědi zahrnuty do grafického 

zobrazení výsledků, ale jsou nad grafy uvedeny v písemné podobě.  

 

http://www.portal.mpsv.cz/
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1) IDENTIFIKACE RESPONDENTŮ 

Otázka č. 1 Na jakém oddělení působíte jako vedoucí pracovník? 

Graf 1: Počet vedoucích dle oddělení na kontaktním pracovišti  

 

Zdroj: vlastní šetření 

Dotazníkového šetření se zúčastnili vedoucí pracovníci z celkem 8 oddělení 8 kontaktních 

pracovišť ÚP ČR v Praze. Nejvíce respondentů bylo zastoupeno z oddělení příspěvku na 

péči a dávek osobám se zdravotním postižením (25 %; 6). Shodný počet byl z oddělení 

hmotné nouze (17 %; 4) a oddělení zprostředkování (17 %; 4). Nižší zastoupení 

respondentů bylo z oddělení evidence a podpory v nezaměstnanosti (12%; 3) a oddělení 

hmotné nouze, příspěvku na péči a dávek osobám se zdravotním postižením (12 %; 3). 

Nižší zastoupení respondentů bylo také z oddělení státní sociální podpory a dávek 

pěstounské péče (9 %; 2). Nejméně respondentů bylo z oddělení zprostředkování, evidence 

a podpory v nezaměstnanosti (4 %; 1) a oddělení nepojistných sociálních dávek (4 %; 1).  
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Otázka č. 2. Kolik podřízených je na Vašem oddělení?  

Graf 2: Počet podřízených pracovníků na oddělení 

 

Zdroj: vlastní šetření 

Respondenti ve shodném zastoupení uvedli, že mají na svém oddělení 0 - 10 podřízených 

pracovníků (46 %; 11) a do 20 podřízených pracovníků (46 %, 11). Pouze 2 vedoucí 

pracovníci mají na oddělení 21 - 30 podřízených pracovníků. Tedy většina vedoucích 

pracovníků měla v době dotazníkového šetření na svém oddělení do 20 podřízených. 

Krátkodobé absence ze zdravotních nebo jiných důvodů nebyly blíže zkoumány.  
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Otázka č. 3 Na ÚP ČR v Praze pracuji na pozici vedoucího pracovníka: … 

Graf 3: Délka praxe respondentů na pozici vedoucího pracovníka 

 

Zdroj: vlastní šetření 

Nejvíce respondentů uvedlo, že má na pozici vedoucího pracovníka oddělení na 

kontaktním pracovišti ÚP ČR v Praze praxi do 4 let (42 %; 10). Druhá nejpočetnější 

skupina respondentů působí jako vedoucí pracovníci na ÚP ČR v Praze od 5 do 9 let 

(25 %; 6). Pouze 5 respondentů uvedlo, že jsou na pozici vedoucího oddělení od 11 do 

14 let (21 %). Nejméně respondentů má nejdelší praxi na pozici vedoucího oddělní nad 

15 let (12 %; 3). Na základě výsledků lze konstatovat, že dvě třetiny respondentů mají 

praxi na pozici vedoucího pracovníka v Praze do 9 let a pravděpodobně mají s řízením 

vzdělávání svých podřízených dlouholeté zkušenosti.  
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2) JAK JE NASTAVENO VZDĚLÁVÁNÍ ODBORNÝCH PRACOVNÍŮ ÚP ČR 

V HL. M. PRAZE? 

Otázka č. 4 Kolika vzdělávacích kurzů se průměrně zúčastní Váš podřízený za rok? 

a) 1 

b) 2 - 4 

c) 5 - 7 

d) 8 a více 

e) jiná odpověď… 

 

Graf 4: Průměrná účast podřízených na vzdělávacích akcích za rok 

 

Zdroj: vlastní šetření 

Většina respondentů (75 %; 18) uvedla, že se jejich podřízení na oddělení účastní 

průměrně 2 - 4 vzdělávacích akcí za rok. Překvapivá je odpověď několika respondentů, 

kteří uvedli, že se jejich podřízení účastní v průměru pouze 1 vzdělávací akce v roce 

(21 %; 5). To může být způsobeno osobními důvody, absencemi ze zdravotních důvodů či 

odchodem zaměstnanců, kdy je nutné, aby pracovníci zastali povinnosti za neobsazená 

služební místa. Podle výsledků otázky č. 17 je nejčetnější bariérou pro zařazení pracovníka 

do vzdělávání pracovní vytížení a omezený počet míst v kurzech. Pouze 1 (4 %) 

z respondentů vybral na otázku počtu vzdělávacích akcí 5 - 7 za rok. Žádný z respondentů 

neuvedl, že se podřízený účastní v průměru 8 a více vzdělávacích akcí za rok. Většina 

odborných pracovníků se tedy účastní maximálně 4 vzdělávacích akcí na ÚP ČR za rok.  
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Otázka č. 5 Jakého vzdělávání se Vaši podřízení účastní? 

 vstupní vzdělávání úvodní 

 vstupní vzdělávání následné 

 průběžné vzdělávání 

 jazykové vzdělávání 

 jiné vzdělávání (uveďte) 

 

Graf 5: Účast podřízených na různých typech vzdělávacích akcí 

 

Zdroj: vlastní šetření 

Tabulka 3: Účast podřízených na různých typech vzdělávacích akcí 

Jiné Počet  

odborné 1 

zvládání stresu, jednání s konfliktními klienty 1 

Zdroj: vlastní šetření 

Na otázku č. 5 mohli respondenti vybrat více odpovědí. Logicky se podřízení pracovníci 

nejčastěji účastní průběžného vzdělávání (46 %; 23), které probíhá po celou dobu 

služebního poměru. Tato odpověď je do určité míry ovlivněna povinností průběžně se 

vzdělávat po celou dobu služebního poměru, což také vychází z Pravidel vzdělávání 

státních zaměstnanců v ÚP ČR. Druhým nejčastějším typem bylo vstupní vzdělávání 

úvodní (30 %; 15), které musí absolvovat každý nový zaměstnanec, a které je přípravou na 

obecnou část úřednické zkoušky. Nejméně se odborní pracovníci účastní vstupního 
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vzdělávání následného (20 %; 10), které připravuje na zvláštní část úřednické zkoušky. To 

je způsobeno skutečností, že zvláštní část úřednické zkoušky musí pracovník vykonat 

pouze v případě, že přechází do jiného oboru služby (např.: Zaměstnanost  Nepojistné 

sociální dávkové systémy). Dva z respondentů zvolili možnost jiné a uvedli již konkrétní 

příklady vzdělávacích akcí (viz tabulka č. 1). Jazykového vzdělávání se dle odpovědí 

respondentů neúčastní žádní podřízení.  

Otázka č. 6: S kým nejčastěji spolupracuje při zařazování podřízených do 

vzdělávání? 

a) personalista (KrP) 

b) vedoucí personálního oddělení (KrP) 

c) vedoucí oddělení vzdělávání (GŘ) 

d) pracovník vzdělávání (GŘ) 

e) jiný (uveďte)  

Graf 6: Spolupráce s dalšími pracovníky při zařazování podřízených do vzdělávání 

 

Zdroj: vlastní šetření 

Při zařazování podřízených do vzdělávání spolupracuje nejvíce respondentů s personalisty 

na krajské pobočce v Praze (75 %; 18), kteří předávají vedoucím pracovníkům informace 

o nabídce vzdělávací akcí a přiděleném počtu míst v kurzech. S pracovníky vzdělávání na 

Generálním ředitelství ÚP ČR v Praze nejčastěji spolupracuje pouze 14 % (4) respondentů. 

Pouze 1 z respondentů uvedl, že spolupracuje s vedoucím oddělení vzdělávání (4 %; 1) na 
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GŘ ÚP v Praze. Taktéž pouze 1 z respondentů uvedl, že při zařazování podřízených do 

vzdělávání spolupracuje nejvíce s jiným pracovníkem z krajské pobočky (4 %; 1) v Praze. 

Lze tedy říci, že většina respondentů postupuje při zařazování pracovníků do vzdělávání 

v souladu s Pravidly vzdělávání státních zaměstnanců v Úřadu práce České republiky.  

3) JAK VEDOUCÍ PRACOVNÍCI STANOVUJÍ PRŮBĚŽNÉ VZDĚLÁVÁNÍ PRO 

SVÉ PODŘÍZENÉ? 

Otázka č. 7 Jaké důvody považujete za rozhodující pro zařazení podřízeného do 

vzdělávací akce? 

Graf 7: Důvody vedoucí k zařazení podřízeného do vzdělávání 

 

Zdroj: vlastní šetření 

Na otázku č. 7 mohli respondenti vybrat více odpovědí. Nejčastějším důvodem k zařazení 

podřízeného pracovníka do vzdělávání byla podle respondentů novelizace zákonů, směrnic 

a nařízení EU (30 %; 19). Tento důvod je zároveň jedním z bodů identifikace vzdělávacích 

potřeb, který stanovují Pravidly vzdělávání státních zaměstnanců v ÚP ČR. Druhým 

nejčastějším důvodem byl vlastní zájem podřízeného o další vzdělávání (28 %; 18). Téměř 

shodný počet odpovědí se objevil u důvodu, kterým byly chybějící znalosti a dovednosti 

podřízeného (26 %; 17). Celkem 11 % (7) respondentů považuje za rozhodující důvod pro 

zařazení podřízeného do vzdělávání uvedení vzdělávací akce do ročního hodnocení 
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podřízených. Není překvapivé, že se nejedná o častější odpověď. Ačkoliv jsou výsledky 

vzdělávání součástí služebního hodnocení, mají váhu na celkovém výsledku pouze 5 %. 

Nejméně respondentů považuje za rozhodující důvod délku služebního poměru 

podřízeného (5 %; 3).  

Otázka č. 8 Jakým způsobem nejčastěji zjišťujete vzdělávací potřeby svých 

podřízených? 

a) rozhovorem 

b) dotazníkem 

c) testem znalostí 

d) nezjišťuji vzdělávací potřeby podřízených 

e) jinak 
 

Graf 8: Způsoby zjišťování vzdělávacích potřeb podřízených 

 

Zdroj: vlastní šetření 

Tabulka 4: Způsoby zjišťování vzdělávacích potřeb podřízených 

Jinak Počet 

pravidelnými školeními, která pořádá ÚP ČR 1 

kontrola práce 4 

Zdroj: vlastní šetření 
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Nejčastějším nástrojem identifikace vzdělávacích potřeb byl podle respondentů rozhovor 

s podřízeným pracovníkem (71 %; 17). Tento nástroj sice umožňuje individuální přístup ke 

každému podřízenému, a příležitost, aby se sám vyjádřil ke vzdělávání, ale zároveň přináší 

několik úskalí. S největší pravděpodobností neexistují k těmto rozhovorům žádné oficiální 

záznamy, je také možné, že si vedoucí pracovníci při rozhovoru nedělají žádné poznámky. 

Efektivitu tohoto nástroje tak nelze zaručit. Pouze 1 respondent uvedl, že zjišťuje 

vzdělávací potřeby podřízených testem znalostí (4 %; 1). 5 respondentů zvolilo odpověď 

jinak (21 %; 5), a doplnili, že vzdělávací potřeby identifikují kontrolou práce (4x) 

a pravidelnými školeními, které pořádá ÚP ČR (1x). Pouze 1 z respondentů uvedl, že 

žádný způsobem nezjišťuje vzdělávací potřeby podřízených (4 %; 1). Přestože podle 

Pravidel vzdělávání státních zaměstnanců v Úřadu práce České republiky by k identifikaci 

vzdělávacích potřeb mělo sloužit také služební hodnocení státního zaměstnance, tato 

odpověď se u žádného z respondentů neobjevila. Důvodem může být skutečnost, že 

služební hodnocení nepovažují respondenti za nástroj identifikace vzdělávacích potřeb. 

Otázka č. 9 Vytváříte individuální vzdělávací plán podřízených dle Přílohy č. 1 

Služebního předpisu generální ředitelky č. 3/2016 (Pravidla vzdělávání státních 

zaměstnanců v Úřadu práce České republiky)? 

Graf 9: Tvorba vzdělávacího plánu dle Služebního předpisu  

 

Zdroj: vlastní šetření 
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Většina respondentů zvolila na otázku č. 9 odpověď ano (71 %; 17). Zbývající počet 

respondentů zvolil odpověď ne (29 %; 7) a zároveň měli respondenti možnost vypsat 

důvody, proč tento plán nevytváří.  Uvedené důvody byly kategorizovány a jsou zobrazeny 

v tabulce č. 3. Nejčastějším důvodem, který brání ve vytváření individuálního plánu, byl 

podle respondentů nedostatek času, který může být způsobem dlouhodobě neobsazenými 

služebními místy a časovou vytížeností vedoucích pracovníků.  

Tabulka 5: Tvorba vzdělávacího plánu dle Služebního předpisu 

Důvod Počet označení 

nedostatek času  4 

o předpisu slyším poprvé 1 

řeším v rámci ročního hodnocení 1 

důvod neuveden 1 

Zdroj: vlastní šetření 

Otázka č. 10 Předkládáte návrhy na tematická zaměření vzdělávacích akcí 

pracovníkům oddělení vzdělávání (GŘ ÚP)? 

Graf 10: Počet vedoucích, kteří předkládají tematické návrhy na vzdělávací akce 

 

Zdroj: vlastní šetření 
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Návrhy na tematická zaměření vzdělávacích akcí nepředkládá pracovníkům oddělení 

vzdělávání na GŘ ÚP většina respondentů (79 %; 19). Pouze 21 % (5) respondentů 

odpovědělo, že předkládá náměty na vzdělávací akce pracovníkům oddělení vzdělávání na 

GŘ ÚP. Tento výsledek může být zapříčiněn skutečností, že návrhy na vzdělávací akce 

zapisují vedoucí pracovníci do individuálního vzdělávacího plánu každého zaměstnance, 

ze kterého je následně tvořena celorepubliková nabídka vzdělávacích akcí na ÚP ČR, a tak 

nemají potřebu dále informovat příslušné oddělení. Pokud navrhují vedoucí pracovníci 

témata pro vzdělávání, jedná se spíše o individuální iniciativu vybraných jedinců.  

Otázka č. 11 Podílíte se jiným způsobem na vzdělávání Vašich podřízených? 

Graf 11: Účast vedoucích na vzdělávání podřízených 

 

Zdroj: vlastní šetření 

Na základě odpovědí na otevřenou otázku č. 11 byly vytvořené kategorie odpovědí, jejichž 

četnost je zobrazena v grafu č. 11. V odpovědích převažovalo, že se respondenti žádným 

jiným způsobem nepodílí (56 %; 14) na vzdělávání podřízených pracovníků. Celkem 11 

(44 %) odpovědí respondentů však nějakým způsobem se vzděláváním souviselo. 

Respondenti uvedli, že problematiku řeší v rámci porad (20 %; 5), v rámci takzvaných 

metodických dnů (12 %; 3), vlastním proškolením (8 %; 2) anebo rozhovorem (4 %; 1). 

Z těchto odpovědí je zřejmé, že se část vedoucích pracovníků snaží vlastními silami 
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vzdělávat pracovníky, kteří se z některého z důvodů neúčastní oficiálních kurzů ve 

vzdělávacím středisku ÚP ČR v Praze.  

Otázka č. 12 Jak informujete své podřízené o nabídce vzdělávacích akcí? 

Graf 12: Informování podřízených o nabídce vzdělávacích akcí 

 

Zdroj: vlastní šetření 

Tabulka 6: Informování podřízených o nabídce vzdělávacích akcí 

Jinak Počet 

vyberu akci a přihlásím je 1 

nabídka z krajské pobočky 1 

Zdroj: vlastní šetření 

Na otázku č. 12 mohli respondeti vybrat více odpovědí. Nejčastěji informují respondenti o 

nabídce vzdělávání své podřízené prostřednictvím přeposlané emailové nabídky (46 %; 

21). Jedná se komunikační cestu, která umožňuje podřízeným, aby se na kurz přihlásili co 

nejdříve (zejména kvůli omezenému početu míst). Druhou nejčastější cestou, jak 

respondenti informují své podřízené o nabídce vzdělávacích akcí, byla osobní konzultace 

nabídky s vybranými podřízenými (31 %; 14). Osobní konzultace umožňuje, aby vedoucí 

pracovník podřízenému vysvětlil, proč je pro něj tento kurz důležitý, a zvýšil tak motivaci 

podřízeného se kurzu zúčastnit. Osobní kontakt volí respondenti také jako třetí nejčastější 
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způsob, a popíšou nabídku na společné poradě (17 %; 8). V odpovědích se objevila také 

možnost jinak (4 %; 2). Renspondeti uvedli, že vyberou akci a rovnou přihláší podřízené 

(2 %; 1) nebo je informují nabídkou z krajské pobočky. Tyto odpovědi jsou zobrazeny 

v tabulce č. 3; nelze je však považovat za odlišné způsoby informování podřízených 

pracovníků o nabíce vzdělávacích akcí.  

Otázka č. 13 Umožňujete podřízeným, aby se sami podíleli na rozhodování o účasti ve 

vzdělávání?  

Graf 13: Možnost podřízených rozhodovat o své účasti ve vzdělávání 

 

Zdroj: vlastní šetření 

Téměř všichni respondenti vybrali odpověď ano (96 %; 23) na otázku, zda umožňují svým 

podřízeným, aby se podíleli na rozhodování o své účasti ve vzdělávacích akcích. Tento 

přístup je pozitivní zejména z důvodu vyšší motivace k dalšímu profesnímu vzdělávání 

a prohlubování odborných znalostí pracovníků. Pouze jeden z respondentů zvolil odpověď 

ne (4 %; 1) na otázku, zda umožňuje podřízeným pracovníkům, aby se podíleli na 

rozhodování o svém vzdělávání. Možnost podřízených vybírat si vzdělávací kurzy je však 

omezena počtem míst v kurzu, a také rozložením pracovních povinností odborných 

pracovníků na každém oddělení. Zároveň by se neměli pracovníci přihlašovat na 
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vzdělávací akce sami, bez předchozí konzultace s vedoucími oddělení. Ti pak předávají 

informaci o přihlášení pracovníků do vzdělávání krajským personalistům.  

Otázka č 14 Co podle Vás motivuje podřízené k účasti na vzdělávacích akcích?  

Graf 14: Motivace podřízených k účasti na vzdělávání 

 

Zdroj: vlastní šetření 

Na otázku č. 14 zaměřenou na motivaci podřízených pracovníků mohli respondenti vybrat 

více odpovědí. Nejčastěji označeným faktorem byl zájem o problematiku (40 %; 20). Pocit 

chybějící odbornosti (28 %; 14) byl respondenty vybrán jako druhý nejčetnější motivační 

faktor k účasti ve vzdělávacích aktivitách podřízených pracovníků. Podle respondentů 

může podřízené pracovníky motivovat ke vzdělávání také dopad na pravidelné služební 

hodnocení státních zaměstnanců (12 %; 6), ve kterém je vzdělávání jednou 

z posuzovaných oblastí.  Téměř ve shodném počtu byla vybrána odpověď únik od 

pracovních povinností (10 %; 5), což podle respondentů může také motivovat podřízené 

k přihlášení do vzdělávacích kurzů. Tato odpověď nemusí být zcela reálným obrazem 

skutečnosti, protože většina odborných pracovníků si musí až na výjimky splnit své 

pracovní povinnosti i v případě, že se účastní vzdělávání. Jako motivační faktor byla 

respondenty označena v nižším počtu možnost samostatného plnění náročnější úkolů (8 %; 
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4). Pouze 1 z respondentů označil dopad na výši osobní odměny (2 %; 1) jako důvod, který 

motivuje podřízené k účasti na vzdělávání. Důvodem může být skutečnost, že oblast 

vzdělávání je ve služebním hodnocení možné ohodnotit body 0 nebo 1 (podíl výsledků 

vzdělávání na celkovém hodnocení je pouze 5 %), a tudíž nemá velký dopad na konečnou 

výši osobního hodnocení. (Úřad vlády ČR, 2015, online) 

Otázka č. 15 Hodnotíte výsledky (dosažení vzdělávacích cílů) vzdělávání svých 

podřízených? 

Graf 15: Hodnocení výsledků vzdělávacích akcí 

 

Zdroj: vlastní šetření 

Pozitivním zjištění bylo, že více než polovina respondentů zvolila odpověď na otázku, zda 

hodnotí výsledky vzdělávacích akcí, ano (67 %; 16). Zbývající počet respondentů uvedl, že 

dosažení vzdělávacích cílů svých podřízených nehodnotí (33 %; 8). Respondenti, kteří na 

otázku č. 15 zvolili odpověď ano, dále odpovídali na otázku č. 16, která se zaměřila na 

způsoby hodnocení výsledků vzdělávání podřízených. Ostatní respondenti pokračovali 

v dotazníkovém šetření otázkou č. 17 „Jaké překážky podle Vás brání zařazování 

podřízených do vzdělávání?“. Poměrně vysoké procento vedoucích, kteří hodnotí výsledky 

vzdělávání, tak vytváří příležitosti pro rozvoj pracovníků a plánování dalšího profesního 

vzdělávání.  
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Otázka č 16 Jak nejčastěji hodnotíte výsledky vzdělávání svých podřízených?  

a) test 

b) rozhovor s podřízeným 

c) názorné předvedení 

d) jinak 

 

Graf 16: Nástroje hodnocení výsledků vzdělávání podřízených 

 

Zdroj: vlastní šetření 

Na otázku č. 16 odpovídalo celkem 67 % respondentů (16), kteří uvedli, že hodnotí 

dosažení vzdělávacích cílů svých podřízených. Většina respondentů hodnotí výsledky 

vzdělávání rozhovorem s podřízeným (88 %; 14). Úskalím tohoto nástroje může být 

zkreslený pohled samotného účastníka vzdělávání. Zároveň touto cestou není možné 

objektivně zjistit, do jaké míry uplatňuje pracovník získané znalosti a dovednosti při 

výkonu pracovních činností. Tuto možnost, tedy zhodnocení výsledků vzdělávání 

názorným předvedením, zvolili pouze 2 respondenti (13 %).  Stejně jako u identifikace 

vzdělávacích potřeb je nejčastěji využívaným nástrojem k hodnocení výsledků vzdělávání 

rozhovor s podřízeným pracovníkem. Problémem může být neexistující metodika (scénář), 

podle kterého by vedoucí pracovníci měli postupovat. Pravděpodobně se bude jednat spíše 

o neformální rozhovor, ze kterého nebude pořízen žádný písemný záznam.   
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4) JAKÉ NEDOSTATKY VYKAZUJE SOUČASNÝ VZDĚLÁVACÍ SYSTÉM?  

Otázka č. 17 Jaké překážky podle Vás brání zařazování podřízených do vzdělávání? 

 pracovní náplň (nadměrné množství pracovních povinností) 

 chybějící motivace podřízených 

 malá nabídka vzdělávacích akcí 

 příprava pracovníka na úřednickou zkoušku 

 zařazení do jiné vzdělávací akce 

 nevyhovující typy kurzů 

 omezený počet míst v nabízených kurzech 

 délka vzdělávacích akcí (příliš dlouhé)  

 nízká informovanost o nabídce vzdělávacích akcí 

 osobní důvody (rodina, zdravotní stav apod.) 

 jiné  

 

Tabulka 7: Překážky bránící zařazování pracovníků do vzdělávání 

Překážka Počet Procento 

pracovní náplň (nadměrné množství pracovních povinností) 18 27 % 

omezený počet míst v nabízených kurzech 18 27 % 

malá nabídka vzdělávacích akcí 9 14 % 

nevyhovující typy kurzů 9 14 % 

zařazení do jiné vzdělávací akce 3 4 % 

chybějící motivace podřízených 2 3 % 

příprava pracovníka na úřednickou zkoušku 2 3 % 

osobní důvody (rodina, zdravotní stav apod.) 2 3 % 

nízká informovanost o nabídce vzdělávacích akcí 1 2 % 

jiné 2 3 % 
 

Zdroj: vlastní šetření 

Tabulka 8: Jiné překážky bránící zařazování pracovníků do vzdělávání 

Jiné Počet  

nemáme překážky 1 

zastupování za kolegyně 1 

Zdroj: vlastní šetření 

Na otázku č. 17 mohli respondenti vybrat více odpovědí. Pracovní náplň (nadměrné 

množství pracovních povinností) (27 %; 18) a omezený počet míst v nabízených kurzech 

(27 %; 18) byly respondenty nejčastěji označeny jako překážky bránící průběžnému 

vzdělávání podřízených. Řadu pracovních činností nemohou podřízení předat kolegům 
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nebo je odložit, a případný podstav na oddělení může tuto překážku prohlubovat. Tento 

problém nemůže být řešen operativně, protože nábor nových pracovníků je časově náročný 

proces. Zároveň je vzdělávání omezeno předem přiděleným počtem míst v kurzech a není 

možné v současné době uspokojit poptávku. Třetí nejčastěji označenou překážkou ve 

vzdělávání byla malá nabídka vzdělávacích akcí (14 %; 9) a nevyhovující typy kurzů 

(14 %; 9). Tuto překážku se snaží respondenti eliminovat tím, že se snaží vzdělávat 

podřízené například v rámci školení na oddělení nebo během metodických dnů. Na základě 

tohoto výsledku je možné říci, že vzdělávání podřízených není vedoucím pracovníkům 

lhostejné.  

Zařazení do jiné vzdělávací akce (4 %; 3) je dle počtu označení spíše ojedinělá překážka, 

protože podle respondentů se většina podřízených pracovníků účastní průměrně 2 - 4 

vzdělávacích akcí za rok (viz Graf č. 4 Průměrná účast podřízených na vzdělávacích akcích 

za rok), a vzdělávání v jiném kurzu tak není obvyklou překážkou v dalším vzdělávání. Za 

pozitivní zjištění lze považovat skutečnost, že chybějící motivaci podřízených (3 %; 2) ke 

vzdělávání považovali za bariéru pouze 2 respondenti. Ve shodném počtu pak byla jako 

překážka bránící zařazení do vzdělávání označena příprava pracovníka na úřednickou 

zkoušku (3 %; 2) a osobní důvody (rodina, zdravotní stav apod.) (3 %; 2). Nízkou 

informovanost o nabídce vzdělávacích akcí označil jako překážku pouze 1 respondent 

(2 %).  

Otázku č. 17 mohli respondenti doplnit vlastní odpovědí jiné (3 %; 2). 1 z respondentů 

uvedl, že na oddělení nemají žádné překážky (2 %; 1), které by bránily ve vzdělávání 

podřízených pracovníků. Jako jiná překážka ve vzdělávání se objevilo také zastupování za 

kolegyně (2 %; 1), což souvisí s nadměrným množstvím pracovních činností, které 

pracovníci vykonávají v případě neobsazených služebních míst nebo dlouhodobé pracovní 

neschopnosti kolegů na oddělení.  
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Otázka č. 18 Jaké změny byste pro současný vzdělávací systém navrhoval/a?  

Graf č. 18 Návrhy změn současného vzdělávacího systému 

 

Zdroj: vlastní šetření 

Otevřená otázka zaměřená na požadované změny vzdělávacího systému byla pro 

respondenty nepovinná. Změny vzdělávacího systému navrhlo celkem 9 respondentů 

(36 %); 2 z respondentů uvedli, že žádné změny nevyžadují. Zbývající počet respondentů 

(64 %; 13) se k otázce na změny vzdělávacího systému nevyjádřil. Navržené změny 

respondentů dotazníkového šetření byly na základě podobnosti rozděleny do jednotlivých 

kategorií (viz Tabulka č. 9 Návrhy změn současného vzdělávacího systému).  

Tabulka 9: Návrhy změn současného vzdělávacího systému 

Navržené změny Počet  

širší nabídka kurzů 6 

možnost proplácení vybraných kurzů 2 

větší informovanost o nabízených kurzech 2 

počet míst v kurzech 1 

vzdělávání v rámci pobočky 1 

jiné termíny kurzů 1 

Zdroj: vlastní šetření  
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Nejčastěji navrženou změnou byla širší nabídka kurzů (6x), se kterou souvisel také návrh 

na možnost proplácení vybraných kurzů (2x). Individuálně zvolené kurzy od jiných 

vzdělávacích organizací by tak mohly rozšířit vzdělávací možnosti odborných pracovníků, 

pro které není nabídka vzdělávacích akcí ÚP ČR dostačující. V současné době mohou 

pracovníci k těmto účelům čerpat 6 dnů studijního volna dle zákona č. 234/2017 Sb., 

o státní službě. Respondenti dále uvedli, že by ocenili větší informovanost o nabízených 

kurzech (2x). O vzdělávacích akcích jsou vedoucí pracovníci informováni prostřednictvím 

emailové nabídky od krajských personalistů a aktuální nabídku vzdělávacích kurzů mohou 

sledovat také na stránkách www.vsupo.cz. Přehled kurzů je zároveň zasílán vždy před 

ročním služebním hodnocením.  

Překvapivě se navýšení počtu míst v kurzech objevilo v návrzích změn pouze 1x, přestože 

omezený počet míst v kurzech uvedli respondenti jako nejčastější bariéru (27 %; 18) při 

zařazování pracovníků do vzdělávání (viz Tabulka č. 7 Překážky bránící zařazování 

pracovníků do vzdělávání).  Mezi návrhy změn se objevilo také vzdělávání v rámci 

pobočky (1x). Tato odpověď však nebyla dále specifikována, takže není zřejmé, jak by 

takové vzdělávání mělo probíhat.  

4.6 Zodpovězení výzkumných otázek 

Pro diplomovou práci byly stanoveny tři výzkumné otázky: 1) Jak je nastaveno vzdělávání 

odborných pracovníků ÚP ČR v hl. m. Praze?, 2) Jak vedoucí pracovníci stanovují 

průběžné vzdělávání pro své podřízené? a 3) Jaké nedostatky vykazuje současný 

vzdělávací systém ÚP ČR v hl. m. Praze?  

Odpověď na otázku č. 1 byla zjišťována studiem interních dokumentů, rozhovorem 

s vedoucím oddělení vzdělávání na GŘ ÚP a částečně dotazníkovým šetřením. Odpověď 

na otázku č. 2 byla zjišťována primárně dotazníkovým šetřením, okrajově také studiem 

dokumentů a rozhovorem s vedoucím pracovníkem oddělení vzdělávání. Odpověď na 

otázku č. 3 byla zjišťována porovnáním odborné literatury a aktuálního stavu, pouze 

okrajově se nedostatky vzdělávacího systému zabývalo dotazníkové šetření. Nedostatky 

vzdělávacího systému vyplynuly také z rozhovoru s vedoucím pracovníkem oddělení 

vzdělávání.  

http://www.vsupo.cz/
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1) Jak je nastaveno vzdělávání odborných pracovníků ÚP ČR v hl. m. Praze? 

Na základě studia dokumentů lze stanovit, že vzdělávání odborných pracovníků ÚP ČR 

v hl. m. Praze je formálně upraveno interními dokumenty. Jedná se o Služební předpis 

č. 03/2016 - Pravidla vzdělávání státních zaměstnanců v Úřadu práce České republiky 

(dále jen „Pravidla“) a Směrnice generální ředitelky č. 1/2017 - Pravidla zapojení interních 

lektorů do vzdělávání zaměstnanců Úřadu práce České republiky (dále jen „Pravidla 

zapojení lektorů“). Tyto závazné dokumenty vychází z všeobecných Rámcových pravidel 

vzdělávání státních zaměstnanců ve služebních úřadech. Vzdělávání pracovníků respektuje 

fáze cyklu vzdělávání a je rozdělen na identifikace vzdělávacích potřeb, plánování, 

realizaci a vyhodnocování vzdělávání. Vzdělávání má na starost oddělení vzdělávání na 

GŘ ÚP a v Praze probíhá ve spádovaném středisku na GŘ ÚP.  

Rozhovorem s vedoucím pracovníkem bylo zjištěno, že do vzdělávacího systému je 

zapojena řada pracovníků. Kromě pracovníků oddělení vzdělávání na GŘ ÚP a vedoucího 

pracovníka tohoto oddělení, se ke vzdělávání zaměstnanců ÚP ČR může vyjadřovat také 

generální ředitelka ÚP ČR. V hlavním městě Praze spadá vzdělávání odborných 

pracovníků pod krajského kancléře, a dále pod vedoucí pracovníky oddělení 8 kontaktních 

pracovišť, kteří identifikují vzdělávací potřeby svých podřízených, zařazují své podřízené 

do vzdělávacích akcí nejčastěji ve spolupráci s krajskými personalisty (75 %) a také 

plánují vzdělávací akce v rámci ročního služebního hodnocení podřízených pracovníků. 

Vzdělávací akce pak realizují externí lektoři, vybíráni na základě veřejné zakázky nebo 

dohod konaných mimo pracovní poměr, nebo interní lektoři, jejichž zapojení do vzdělávání 

odborných pracovníků ÚP ČR upravuje vnitřní směrnice.   

Vzdělávání odborných pracovníků je rozděleno na vstupní vzdělávání úvodní, vstupní 

vzdělávání následné, průběžné vzdělávání, jazykové vzdělávání a vzdělávání 

představených. Na základě dotazníkového šetření bylo zjištěno, že v hl. m. Praze se 

nejčastěji podřízení pracovníci na kontaktních pracovištích účastní průběžného vzdělávání 

(46 %), které je zároveň v Pravidlech uvedeno jako povinné vzdělávání pro všechny státní 

zaměstnance ÚP ČR. Tito pracovníci se průměrně účastní 2 - 4 vzdělávacích akcí v roce, 

které vždy hodnotí ve zpětnovazebních dotaznících.  
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2) Jak vedoucí pracovníci stanovují průběžné vzdělávání pro své podřízené? 

Proces zařazování pracovníků do vzdělávání spadá pod vedoucí pracovníky jednotlivých 

oddělení kontaktních pracovišť ÚP ČR. Na základě studia interního dokumentu bylo 

zjištěno, že vedoucí pracovníci mají povinnost své podřízené zařazovat do vzdělávání, 

a měli by jim k tomu vytvářet vhodné prostředí. Dotazníkového šetření se zúčastnilo 

nejvíce vedoucích pracovníků z oddělení příspěvku na péči a dávek osobám se zdravotním 

postižením (25 %). Z výsledků dotazníkového šetření bylo zjištěno, že obvykle mají 

vedoucí pracovníci na svém oddělení do 20 podřízených pracovníků.  Nejčastějším 

důvodem k zařazení do vzdělávací akce je novelizace zákonů, směrnic a nařízení EU 

(30 %) společně s vlastním zájmem podřízeného o další vzdělávání (28 %).  

Vzdělávací potřeby zjišťuje většina vedoucích pracovníků rozhovorem (71 %) 

s podřízeným, načež jim informaci o vzdělávacích akcích předávají nejčastěji emailovou 

zprávou (46 %). Za pozitivní lze považovat skutečnost, že většina vedoucích pracovníků 

(96 %) umožňuje svým podřízeným, aby se sami podíleli na rozhodování o účasti ve 

vzdělávání. Podle vedoucích pracovníků nejvíce motivuje podřízené k účasti na vzdělávání 

zájem o problematiku (40%), což je z hlediska teoretického vymezení označováno jako 

potřeba poznávací (viz kapitola 2.3. Specifika vzdělávání dospělých). V souladu s interní 

směrnicí Pravidla vzdělávání státních zaměstnanců v Úřadu práce České republiky vytváří 

vzdělávací plán většina vedoucích pracovníků (71%). Ti, kteří ho nevytváří, uvedli, že na 

to nemají čas, o předpisu slyšeli poprvé, nebo totu problematiku řeší v rámci ročního 

služebního hodnocení. 

Více než polovina vedoucích se jiným způsobem na vzdělávání podřízených pracovníků 

nepodílí (56 %). Zapojení vedoucích pracovníků jiným způsobem než v rámci vytváření 

vzdělávacího plánu podřízených je spíše ojedinělé v rámci proškolení na pracovišti, 

metodických dnů nebo porad. Také v rozhovoru s vedoucím pracovníkem oddělení vyšlo 

najevo, že obvykle jsou interními lektory zkušení pracovníci, kteří však často nemají na 

tuto činnost čas.  Pozitivním zjištěním bylo, že dosažení výsledků vzdělávání hodnotí 

nadpoloviční většina vedoucích pracovníků (67%) prostřednitvím rozhovoru s podřízeným 

pracovníkem (87 %).  
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3) Jaké nedostatky vykazuje současný vzdělávací systém ÚP ČR v hl. m. Praze?  

Nedostatky byly sledovány v jednotlivých fázích cyklu vzdělávání. Identifikace 

vzdělávacích potřeb by měla dle teorie vycházet z několika úrovní (údaje o celé organizaci, 

pracovních místech a zaměstnancích). Na základě dotazníkové šetření však bylo zjištěno, 

že jsou vzdělávací potřeby pracovníků identifikovány zejména rozhovorem vedoucího 

a podřízeného pracovníka. Pro rozhovor neexistuje v současné době žádná metodika, 

nebo scénář, podle kterého by měli vedoucí pracovníci při rozhovoru postupovat. 

K identifikaci vzdělávacích potřeb není ve větší míře využíván žádný jiný nástroj (např. 

test znalostí, dotazník, snímek dne, personální audit apod.).  

Rozhovorem s vedoucím pracovníkem dále bylo zjištěno, že plánování vzdělávání 

podřízených pracovníků vychází z ročního služebního hodnocení a individuálního 

vzdělávacího plánu, který obsahuje návrh na rozvoj obecných, měkkých a odborných 

dovedností. Jeho součástí však není časový harmonogram (tedy kdy bude vzdělávání 

probíhat s přihlédnutím k dlouhodobě plánovaným absencím), místo konání a nástroje 

hodnocení výsledků vzdělávání.  

Ve fázi plánování a realizace vzdělávání byly na základě rozhovoru a studia interních 

dokumentů identifikovány nedostatky vzdělávacího systému. Přestože má ÚP ČR 

k dispozici desítky interních lektorů, na základě rozhovoru bylo zjištěno, že zejména 

zajištění lektora je velký problém. Zkušení pracovníci jsou časově vytížení, jako lektoři 

nemají oficiálně nárok na finanční ohodnocení mimo standardní plat, a vedení kurzů se 

věnují bezplatně, nebo vůbec. Tento problém byl potvrzen také v dotazníkovém šetření, ve 

kterém více než polovina vedoucí pracovníků uvedla, že se nepodílí na vzdělávání 

podřízených pracovníků (56 %). Omezený rozpočet má dopad také na individuální 

oslovení externích lektorů, kterým se mnohdy nevyplatí tyto pracovní nabídky přijímat. 

Problémem je i omezený počet míst v kurzech a výběr externích dodavatelů vzdělávání 

přes veřejné zakázky, ve kterých není stanoveno kritérium kvality, protože je těžké tento 

požadavek definovat. Dotazníkovým šetřením bylo zjištěno, že také vedoucí pracovníci 

vnímají jako nedostatek omezený počet míst v kurzech. Část vedoucích pracovníků 

(14 %) označila jako překážku, která brání zařazování pracovníků do vzdělávání, malou 

nabídku vzdělávacích akcí.  
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Hodnocení vzdělávání odborných pracovníků probíhá ve dvou úrovních. Na základě studia 

interního dokumentu a rozhovoru bylo zjištěno, že hodnocení probíhá formálně 

(zpětnovazební dotazník a náslech, ze kterého je sepsán záznam) a neformálně 

(rozhovorem s účastníky během přestávek). Jedná se však o zjišťování aktuální 

spokojenosti. Na základě dotazníkového šetření bylo zjištěno, že vedoucí pracovníci 

zjišťují výsledky vzdělávání svých podřízených opět rozhovorem, který však není ukotven 

v žádném interním dokumentu. Zároveň není v interních dokumentech oblast 

hodnocení vzdělávání dostatečně rozpracována a hodnocení s časovým odstupem 

neprobíhá vůbec. 

4.7 Návrh úprav vzdělávacího systému  

Na základě stanoveného cíle diplomové práce a zjištěných odpovědí na výzkumné otázky 

následuje návrh úprav vzdělávacího systému odborných pracovníků Úřadu práce ČR 

v hl. m. Praze. Jednotlivé návrhy úprav jsou rozděleny podle cyklu vzdělávání, který je na 

ÚP ČR uplatňován, a který zároveň vychází z odborné literatury uvedené v teoretické části 

diplomové práce.  

Identifikace vzdělávacích potřeb 

K identifikaci vzdělávacích potřeb odborných pracovníků je vhodné využít další nástroj, 

který vhodně doplní roční služební hodnocení pracovníků a neformální rozhovor, který 

někteří z vedoucích vedou s podřízenými pracovníky. Aby nebyla identifikace 

vzdělávacích potřeb založena pouze na subjektivním zhodnocení vedoucích pracovníků, 

měli by být podřízení pracovníci formálně zapojeni do rozhodovacího procesu o svém 

vzdělávání na ÚP ČR v Praze. Podřízení pracovníci by měli sebehodnocením určit oblasti 

a témata, ve kterých se potřebují vzdělávat, a v rámci formální rozhovoru s vedoucím najít 

shodné body, případně obhájit navržené možnosti. Pro hodnotící rozhovor by bylo vhodné 

navrhnout jednoduchý scénář, který by obsahoval otázky týkající se identifikace 

vzdělávacích potřeb podřízeného pracovníka. 

Vzhledem k tomu, že bývají do jednoho kurzu zařazováni pracovníci z různých oddělení 

a s různými vstupními znalostmi, bylo by vhodné tyto vstupní znalosti zjistit ještě před 

zahájením kurzu. V praxi by již zařazení pracovníci obdrželi od lektora krátký dotazník 
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(1 - 5 otázek), který by se týkal obsahu plánovaného kurzu. Lektor by poté mohl částečně 

uzpůsobit vybrané oblasti vzdělávání tak, aby se více přiblížil reálným potřebám účastníků 

vzdělávání, což by se mohlo později projevit na pozitivním hodnocení a dopadu vzdělávání 

na výkon pracovních činností.  

Plánování a realizace vzdělávání  

V rámci plánování vzdělávání podřízených pracovníků by bylo vhodné upravit formulář 

individuálního vzdělávacího plánu tak, aby obsahoval kromě oblastí vzdělávání také 

hodnocení dosažených výsledků vzdělávání (rozhovor, test, kontrola práce apod.), místo 

konání (vzdělávací středisko v Praze či jiném kraji) a časový harmonogram. Harmonogram 

by obsahoval předpokládané období, ve kterém by měl podřízený pracovník absolvovat 

kurz (s ohledem také na plánovanou dovolenou, služební cesty apod.).  

V současné době jsou e-learningové kurzy jednotlivě nakupovány u externích dodavatelů. 

Zajištění vlastního e-learningového systému by umožnilo pružněji reagovat na vzdělávací 

potřeby zaměstnanců. V rámci veřejné zakázky by bylo vhodné vysoutěžit program pro 

realizaci e-learningových kurzů, tak aby mohli pracovníci oddělení vzdělávání jednotlivé 

kurzy vytvářet a spravovat. Protože se však jedná o finančně nákladnou položku a zadání 

veřejné zakázka je časově náročný proces, nebude pravděpodobně v nejbližší době tento 

návrh realizován. ÚP ČR nemůže využít volně dostupné open source aplikace 

z bezpečnostních důvodů (poskytnutí informací třetím stranám). Další překážkou v použití 

volně dostupných softwarů je omezená funkčnost základních verzí, které nemohou 

nabídnout totožné uživatelské prostředí a funkce jako na míru připravený software.  

Problém zajištění lektorů jednotlivých vzdělávacích akcí je dlouhodobý. U externích firem 

je nutné realizovat veřejné zakázky, ve kterých se obtížně nastavuje kritérium kvality. 

V rámci dohod konaných mimo pracovní poměr je nutné navýšit hodinou sazbu lektora 

tak, aby bylo možné oslovovat lektory s nabídkou adekvátní finanční odměny. Financování 

vzdělávání by však vyžadovalo podrobnou analýzu rozpočtu ÚP ČR, a případné vznesení 

požadavku navýšení na nadřízený orgán. Zapojení interních lektorů do vzdělávání je 

omezeno jejich časovými možnostmi a také neexistujícím systémem finančního 

odměňování. Řešením by mohlo být převedení položky na odměňování externích lektorů 

(pokud nebude čerpáno) na odměňování interních lektorů. Pro interní lektory by bylo 
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vhodné vytvořit nový motivační systém, v rámci kterého by mohli čerpat například 6 dnů 

služebního volna navíc, pokud by se v těchto dnech věnovali lektorské činnosti. V rámci 

hl. m. Prahy by pak mohli vedoucí pracovníci, kteří se podílí na vzdělávání podřízených, 

prezentovat na společné poradě příklady dobré praxe, kdy se jim i přes časové vytížení daří 

vlastními silami vzdělávat pracovníky na svém oddělení.  

Jako problém byla identifikována také kapacita kurzů a vzdělávacího středisek. Počet míst 

by bylo vhodné alespoň 5 navýšit u takových kurzů, které nevyžadují vysoce 

individualizovaný přístup lektora k účastníkům. Zároveň by bylo vhodné prověřit, zda je 

možné ke vzdělávání využívat také zasedací místnosti a sály, které mají kontaktních 

pracoviště a krajské pobočka v Praze k dispozici.  

Hodnocení vzdělávání  

Fáze hodnocení výsledků vzdělávání je na ÚP ČR zaměřena zejména na okamžité 

hodnocení spokojenosti účastníků vzdělávání formou zpětnovazebního dotazníku. 

Částečně jsou vzdělávací akce hodnoceny také náslechy a neformálními rozhovory 

s účastníky kurzů o přestávkách. Právě fáze hodnocení výsledků vzdělávání má největší 

dopad na následující cyklus vzdělávání. Hodnocení vzdělávání je vhodné realizovat také 

s časovým odstupem. V rámci systému VSUPO by bylo vhodné vytvořit u každého kurzu 

online hodnotící formulář, který by byl s časovým odstupem 2 měsíců zasílán k vyplnění 

pracovníkům, kteří se zúčastnili vzdělávání. Výsledek tohoto hodnocení by mohl pomoci 

zjistit, do jaké míry byla vzdělávací akce pro pracovníky přínosná. Vedoucí pracovníci 

hodnotí výsledky vzdělávání podřízených pouze neformálním rozhovorem. Někteří 

z vedoucích dosažení výsledků vzdělávání nehodnotí vůbec. K této činnosti by bylo 

vhodné vedoucí pracovníky motivovat a například v rámci krajských porad jim vysvětlit 

nástroje hodnocení vzdělávání, které by mohli použít v praxi (například řízený rozhovor, 

krátký test znalostí, pravidelná kontrola práce apod.).  

Systém hodnocení výsledků vzdělávání by bylo vhodné podrobně zpracovat v interním 

dokumentu Pravidla vzdělávání státních zaměstnanců v Úřadu práce České republiky, ve 

kterém je oblast hodnocení výsledků zmiňována pouze okrajově. Popsány by měly být 

jednotlivé fáze a nástroje hodnocení (test, sebehodnotící formulář apod.), výstupy 

hodnocení a návaznost výsledků hodnocení na plánování dalších vzdělávacích akcí.  
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5 Závěr 

Diplomová práce byla zaměřena na vzdělávání odborných pracovníků ÚP ČR v Praze. 

Cílem diplomové práce byl návrh úprav vzdělávacího systému odborných pracovníků 

Úřadu práce ČR na území hlavního města Prahy. Cíle diplomové práce bylo dosaženo 

navržením úprav vzdělávacího systému, které vycházely ze stanovených výzkumných 

otázek: 1) Jak je nastaveno vzdělávání odborných pracovníků ÚP ČR v hl. m. Praze?, 

2) Jak vedoucí pracovníci stanovují průběžné vzdělávání pro své podřízené? a 3) Jaké 

nedostatky vykazuje současný vzdělávací systém ÚP ČR v hl. m. Praze?.  

V první kapitole teoretické části diplomové práce bylo obecně vymezeno vzdělávání 

dospělých a profesní vzdělávání v rámci celoživotního učení. S oporou vybraných 

strategických dokumentů a odborné literatury bylo v teoretické části specifikováno další 

profesní vzdělávání ve vazbě na výkon povolání. Druhá kapitola teoretické části 

diplomatické práce byla zaměřena na vzdělávání zaměstnanců a cyklus vzdělávání, čímž 

byla zjištěna specifická východiska pro praktickou část diplomové práce. Vzdělávání 

pracovníků je jednou z oblastí Managementu vzdělávání dospělých, v rámci kterého byla 

zdůrazněna odpovědnost vedoucích pracovníků za řízení vzdělávacího procesu. Z důvodu 

zaměření diplomové práce bylo v závěru teoretické části popsáno vzdělávání zaměstnanců 

veřejné správy v České republice a jeho legislativní ukotvení. 

Praktická část diplomové práce byla řešena studiem interních dokumentů, rozhovorem 

s vedoucím pracovníkem oddělení vzdělávání a dotazníkovým šetřením mezi vedoucími 

pracovníky oddělení 8 kontaktních pracovišť ÚP ČR v Praze. Na základě stanovených 

výzkumných technik byly zodpovězeny výzkumné otázky: 

1) Jak je nastaveno vzdělávání odborných pracovníků ÚP ČR v hl. m. Praze? 

Pro vzdělávání pracovníků jsou stěžejními interními dokumenty Pravidla vzdělávání 

státních zaměstnanců v Úřadu práce České republiky a Pravidla zapojení interních lektorů 

do vzdělávání zaměstnanců Úřadu práce České republiky. V souladu s odbornou 

literaturou respektuje vzdělávání pracovníků cyklus vzdělávání, který je realizován ve 

čtyřech fázích. Rozhovorem bylo zjištěno, že vzdělávání pracovníků má na starost 

oddělení vzdělávání. Mezi zapojené pracovníky patří také krajský kancléř, personalisté 
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a vedoucí pracovníci jednotlivých oddělení, kteří hrají důležitou roli při identifikaci 

vzdělávacích potřeb podřízených, zařazování do vzdělávání a vyhodnocování výsledků 

vzdělávání.  

2) Jak vedoucí pracovníci stanovují průběžné vzdělávání pro své podřízené? 

Dotazníkovým šetřením bylo zjištěno, že většina vedoucích pracovníků umožňuje svým 

podřízeným rozhodovat o své účasti ve vzdělávání, ale zároveň se více než polovina 

vedoucích žádným jiným způsobem neúčastní vzdělávání podřízených. Zařazování 

pracovníků probíhá nejčastěji ve spolupráci s krajskými personalisty. Dále bylo zjištěno, že 

vedoucí pracovníci hodnotí výsledky vzdělávání nejčastěji rozhovorem a pro další cyklus 

vzdělávání vytváří většina vedoucích pracovníků individuální vzdělávací plán.  

3) Jaké nedostatky vykazuje současný vzdělávací systém ÚP ČR v hl. m. Praze? 

Na základě studia interních dokumentů, rozhovoru s vedoucím oddělení vzdělávání 

a okrajově také dotazníkovým šetřením byly zjištěny nedostatky v jednotlivých fázích 

vzdělávání. Identifikace vzdělávacích potřeb je realizována pouze rozhovorem, který 

nemusí být zcela objektivní, a do kurzů jsou zařazováni pracovníci s rozdílnými vstupními 

znalostmi, které nejsou dále zkoumány. Vzdělávací plán pracovníků pak neobsahuje 

časový harmonogram, předpokládané místo konání ani nástroje hodnocení výsledků 

vzdělávání. Dalším problémem je, že interní lektoři nemají oficiální nárok na finanční 

odměnu, a jsou časově vytíženi. Vedoucí pracovníci označili za nedostatek omezený počet 

míst v kurzech, což se potvrdilo také v rozhovoru. Závěrečná fáze cyklu vzdělávání, tedy 

hodnocení vzdělávání, je v interních dokumentech pouze okrajově popsána, a chybí tak 

oficiální systém hodnocení výsledků vzdělávání. Zjišťována je pouze okamžitá 

spokojenost účastníků s kurzem, což není dle dostupné odborné literatury dostačující.  

Výsledky dotazníkového šetření nelze vzhledem k malému počtu respondentů zobecnit na 

všechna kontaktní pracoviště úřadů práce v České republice. Mohou však být impulzem 

pro další zkoumání nastíněné problematiky, a některá doporučení je možné aplikovat na 

celý ÚP ČR. Na základě zjištěných odpovědí na výzkumné otázky a teoretických 

východisek byly navrženy úpravy vzdělávacího systému v jednotlivých fázích cyklu 

vzdělávání a navržena byla také doporučení pro zainteresované strany.  
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Doporučení pro: 

1) Vedoucí pracovníky oddělení kontaktních pracovišť v Praze: 

 intenzivněji se zapojit do vzdělávání podřízených pracovníků, 

 vyhodnocovat výsledky vzdělávání různými nástroji v pravidelných intervalech, 

 zúčastnit se krajské porady (příklady dobré praxe ve vzdělávání podřízených).  

2) Úřad práce ČR v Praze: 

 rozpracovat systém hodnocení v Pravidlech vzdělávání státních zaměstnanců 

v Úřadu práce České republiky,  

 vytvořit scénář rozhovoru k identifikaci vzdělávacích potřeb podřízených, 

 ve spolupráci s lektory identifikovat krátkým testem znalostí vzdělávací potřeby 

konkrétních pracovníků, kteří byli zařazeni do vzdělávání, 

 převést nevyužívané finanční ohodnocení externích lektorů na interní lektory, 

 vytvořit motivační systém pro interní lektory zahrnující například 6 dnů volna při 

výkonu lektorské činnosti, 

 do individuálního vzdělávacího plánu přidat následující oblast: harmonogram, 

místo konání a nástroje hodnocení výsledků vzdělávání, 

 v systému VSUPO vytvořit sebehodnotící formulář pro pracovníky, kteří 

absolvovali vzdělávání, a zasílat ho s časovým odstupem 2 měsíců k vyplnění.  

3) Ministerstvo práce a sociálních věcí: 

 zvýšit rozpočet na vzdělávání odborných pracovníků ÚP ČR, 

 iniciovat vznik nové koncepce vzdělávání státní zaměstnanců ÚP ČR. 

Pro oblast managementu vzdělávání poskytuje diplomová práce přehled aktuálního stavu 

realizace vzdělávání ve specifickém subjektu veřejné správy, a otevírá tak témata, která by 

mohla být předmětem dalších výzkumů (např.: zadávání, průběh a realizace veřejných 

zakázek pro oblast vzdělávání či financování vzdělávání zaměstnanců služebních úřadů). 

Do osnov studijního oboru management vzdělávání by mohlo být zařazeno také řízení 

vzdělávání v rámci subjektů veřejné správy, které mají vlastní specifický vzdělávací 

systém, k němuž je nutné přistupovat v určitých oblastech odlišně.  
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Příloha 3 - Otázky k rozhovoru  
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Příloha 4 - Analýza rozhovoru 

KATEGORIE SUBKATEGORIE KÓD CITACE 

formální 

úprava 

vzdělávání 

legislativní 

dokumenty 

legislativní úprava 

vzdělávání 
jsou to všechny možné zákony 

interní dokumenty vnitřní směrnice 

je to jenom služební předpis ke 

vzdělávání; z těch vnitřních 

předpisů je to jen tento vnitřní 

předpis „Pravidla vzdělávání 

státních zaměstnanců“; Tenhle 

služební předpis vznikl na základě 

velkých pravidel, 

personální 

zajištění 

vzdělávání 

kmenoví 

pracovníci 

pracovníci oddělení 

vzdělávání 

tedy kromě našeho oddělení 

vzdělávání tady na GŘ 

vedoucí 

kontaktních 

pracovišť 

Nicméně je to spíš všechno 

delegované na vedoucí 

zaměstnance, kteří by se měli 

starat i svoje lidi; lektory 

oslovujeme; je tam ale velký 

problém s motivací, protože oni za 

to nic nemají, dělají to v rámci 

výkonu služby.  Většinou školí 

vedoucí, kteří  jsou většinou také 

ti nejvytíženější, takže málokdy se 

to daří, ale někde ano 

kancléř 

jsme pravidelně v kontaktu 

s kancléři, pod které vzdělávání na 

krajích patří 

personalista 
ještě v rámci krajských poboček 

personalistky. 

interní lektoři U interních lektorů se snažíme 
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spolupracovat se všemi kolegy, 

hlavně z odborných útvarů, aby 

nám vytipovali lidi. 

projektoví 

pracovníci 

projektové 

vzdělávání 

oblast zaměstnanosti je hodně 

řešená v rámci projektů ESF; jsou 

na různých pozicích v rámci těchto 

projektů 

externí dodavatelé externí dodavatelé 

U externích lektorů je to 99 % 

soutěžených veřejných zakázek; 

v oblasti vzdělávání se všechno 

musí dělat přes elektronické tržiště 

plánování 

vzdělávání 
 

služební hodnocení 

vychází se hlavně ze služebního 

hodnocení zaměstnanců, protože 

většina zaměstnanců je pod 

služebním zákonem; analýza se 

dělá na základě hodnocení 

zaměstnanců 

návrh vzdělávacích 

akcí 

to vychází od kolegů metodiků tady 

u nás na GŘ, kteří na to upozorní; 

mají prostor ty náměty posílat 

buďto přímo na nás, nebo nás na 

to upozorní útvar, kterého se to 

týká; můžou třeba sami zkusit 

hledat někde kolegů, a uspořádat 

interní akci, nebo ve spolupráci 

s námi, anebo dát podnět 

vzdělávacímu středisku, že by bylo 

potřeba teď udělat takovouto akci. 

individuální 

vzdělávací plán 

součástí služebního předpisu je i 

návrh plánu vzdělávání 

identifikace  služební hodnocení analýza se dělá na základě 
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vzdělávacích 

potřeb 

hodnocení zaměstnanců 

motivace ke 

vzdělávání 

Spíš by měli motivovat, aby ten 

člověk i sám chtěl, než aby tam šel 

z donucení. 

identifikace 

vzdělávacích 

potřeb  

Důležitá je identifikace 

vzdělávacích potřeb, a dávat jim 

pak úkoly pro rozvoj; Dřív se 

dělala analýza, které se teď už 

nedělá. Teď se vyhodnocuje 

víceméně jenom služební 

hodnocení, 

výběr pracovníků 

do vzdělávání 

jak dobře posoudí tu konkrétní 

akci, jestli pro daného člověka má 

opravdu smysl 

realizace 

vzdělávání 
 

počet míst v kurzu 

s ohledem na počty zaměstnanců 

krajských poboček, jsou přidělená 

místa na konkrétní vzdělávací akci 

financování 

vzdělávání 

ačkoliv se snažíme každý rok 

zařazovat něco nového, posílat 

nějaké peníze rozpočtovým 

opatřením na krajské pobočky 

interní vzdělávání 

aby si mohli oni sami zajišťovat 

buďto přímo kurzy pro menší 

skupinky 

vzdělávání mimo 

ÚP ČR 

 

Teď je čerstvě změna, posílají nám 

to jednou měsíčně, a evidujeme 

tam právě ty kurzy, které si dělají 

jak vlastními silami, tak i ty, na 

které vysílají někoho ven.  

příznivé prostředí 
že jim mohou rovnou vytvořit 

vhodné prostředí na pracovišti, 
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aby měli přes den půl hodinu nebo 

hodinu klid na studium, a to se dá. 

hodnocení 

vzdělávání 

formální 

hodnocení 

okamžité 

hodnocení 

vzdělávání 

hodnotí se jenom ihned zpětná 

vazba po skončení kurzu 

hodnocení 

s časovým 

odstupem 

hodnocení s odstupem zatím 

neděláme 

služební hodnocení 

Teď se vyhodnocuje víceméně 

jenom služební hodnocení, a pak 

pokud máme informace tady, tak 

v rámci oddělení si děláme takové 

šetření, co se chystá za novely 

zákonů. 

hodnocení 

vzdělávání 

prostřednictvím 

náslechů 

Vedle toho pak chodíme občas na 

náslechy jako zaměstnanci 

oddělení, a kolegové mají za úkol 

získávat zpětnou vazbu od lidí 

neformální 

hodnocení  

hodnocení 

vzdělávání 

neformálním 

rozhovorem 

v průběhu přestávek i rozhovorem, 

protože v těch hodnoceních jsou 

lidé většinou málo kritičtí, spíš jsou 

spokojení 

aktuální 

problémy 
 nedostatek financí 

hodinová sazba je taková, že 

většina lektorů prostě do toho 

nejde, protože se jim to nevyplatí. 

Ti, kteří jsou dobří, nemají 

problém se na trhu uplatnit a 

inkasují větší částky; narážíme 

v tuto chvíli na to, že nám interní 

lektoři neškolí za honoráře; To je 

tady takový boj, že my musíme na 
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ekonomické oddělení, aby nám 

dávali víc peněz 

absence kritéria 

kvality 

kvalitu nedokážeme formulovat. 

Snažíme se dát nějaké nároky na 

lektora, ale to většinou splní 

všichni, a pak teprve v praxi se 

ukáže, že lektor přednášet neumí.  

omezená kapacita 

bývá stejně problém uspokojit 

poptávku, která je vyšší, protože 

naše kapacitní možnosti jsou 

omezené.; Nemají to lehké, když 

mají třeba zájemců dvacet, a my 

jim dáme tři místa, tak vybrat 

z těch dvaceti tři.; Ale spíš je tady 

problém s kapacitou, protože ta 

nabídka neuspokojuje zdaleka 

poptávku.  

vytíženost 

personalistů 

souvisí s vytížeností jak 

personalistek na kraji, které toho 

mají dost a nestíhají se věnovat i 

tomu vzdělávání 

nedostatek lektorů 

Problém je, že většina věcí, co 

zaměstnanci potřebují, mohou 

přednášet pouze interní lektoři; 

Hlavní je získat kvalitní lektory na 

ty oblasti, které potřebují naši 

zaměstnanci.  

koncepce 

vzdělávání na 

úřadech práce 

Byla to koncepce vzdělávání na 

úřadech práce, ale tím, jak se to 

nedotáhlo, neschválilo to vedení, 

tak se v tom nepokračovalo, a teď 
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už je zastaralá. 

změny 

vzdělávacího 

systému 

 

projekt ESF 

Měli jsme připravený, ale ono se to 

odkládá, projekt ESF, který 

nějakým způsobem dořešit 

předcházející projekt, v rámci 

kterého jsme měli připravené 

konkrétní vzdělávací programy pro 

konkrétní typové pozice, a chtěli 

jsme, aby tam byly nastavené tři 

čtyři povinné kurzy, které na 

konkrétní typové pozice potřeboval 

ten člověk absolvovat 

zvažovaný 

e-learning 

jak jsem začal s tím e-learningem, 

by se měl připravit systém pro e-

learningové vzdělávání, který 

v tuto chvíli nemáme. Takže ty e-

learningy, které my používáme, tak 

jsou externí.; Počkáme, až budeme 

mít náš systém, a v tom to budeme 

vytvářet.    
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Příloha 5 - Dotazník  
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