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Abstrakt:

Pfedmétem této diplomové prace je analyza systému profesniho vzdélavani v konkrétni
organizaci statni spravy. V tivodu prvni casti je zakotveni problematiky vzdélavani
pracovniki do struktury fizeni organizace. Dale jsou zde shrnuty poznatky o procesu
uceni, profesnim rustu, je vymezen celkovy vyznam vzdélavani a rozvoje pracovnikii a
piehled pouzivanych strategii a metod. V zdvéru prvni ¢asti jsou uvedena nékterd
specifika vzdé€lavani a rozvoje pracovnikid ve statni spravé. Na tvod druhé casti
diplomové prace, kde je pfedstavena analyzovana organizace, navazuje analyza systému
profesniho vzd€lavani zaméstnanct. Pfi analyze byly pouzity metody studia internich
dokumentt a legislativy, kvalitativni vyzkum zaméfeny na motivaci, odborné vzdélavani
a profesni riist a kvantitativna vyzkum, zaméfeny na hodnoceni vzdélavaciho systému
odbornymi pracovniky. Hlavnim doporucenim, formulovanym na zékladé¢ provedené
analyzy, je zvysit pozornost vénovanou oblasti fizeni lidskych zdrojii v organizaci.
Konkrétni doporuceni jsou nasledujici : zvySit provazanost fizeni lidskych zdroji s
ostatnimi systémy v organizaci, poskytnout podporu liniovym manazerim v jejich
persondlni praci, cilené péstovat kulturu ucici se organizace, zavést individualni plany
rozvoje pracovnikili, zvysSit informovanost o systému vzdélavani, zvySit motivaci
pracovniki k samostatné aktivité, mapovat vzdélavaci potfeby pracovnikli a dle potieb
sestavovat (pfipadné vyhleddvat) konkrétné zaméfené vzdélavaci programy, klast diraz

na kvalitu vzdélavacich akci.

Klicova slova: fizeni lidskych zdroja, vzdélavani dospélych, profesni vzdélavani a

rozvoj, metody vzdélavani a rozvoje, statni sprava, analyza systému vzdélavani

Abstract:

The subject of this thesis is the analysis of the system of professional education in
a specific organisation of the state control. The introduction to the first part
encompasses how the problems of workers’ education are anchored in the
organisation’s managing structure. It also resumes knowledge about the process of

learning and professional growth, the overall importance of educating and growth



of workers, and an outline of the strategies and methods which are used. The
conclusion of the first part presents some of the specifities of educating and
growth of state administration staff. The introduction of the second part of the
thesis, where the analyzed organisation is presented, is followed by an analysis of
the system of professional education of staff. On the analysis, methods of studying
of the internal documents and legislative, a qualitative research focused on
motivation, expert education and professional growth and a quantitative research
focused on the evaluation of the educational system by the professional staff were
used. The main recommendation, formulated on the basis of the analysis, is to pay
more attention to the field of management of human resources in an organisation.
Concrete recommendations are as follows: to increase the interconnectivity of the
management of human resources with other systems in an organisation, to support
the line managers in their personal work, to goal-directedly foster the culture of a
learning organisation, to introduce individual plans of workers’ growth, to
increase the awareness of the system of education, to increase the workers’
motivation towards individual activity, to observe the workers’ educational needs
and, if necessary, to set up (or seek out) individual educational programs, and to

put stress on the quality of the educational projects.

Key Words: managing of human resources, adult education, professional
education and growth, methods of education and growth, state administration,

analysis of educational system



1. Uvod

Za téma své magisterské prace jsem si vybrala ¢ast personalniho managementu, ktera se
zabyva systémy profesniho vzdélavani pracovnikl. Organizaci, ve které jsem provedla
analyzu systému profesniho vzd€lavani pracovniki je Krajska hygienicka stanice
Stfedoceského kraje se sidlem v Praze ( dale jen ,,KHS*). V této organizaci nejen
vykonavam svou praxi, ale zaroven zde jiz 4 roky pracuji. Pii volbé oblasti, které bych
se chtéla v této praci vénovat, jsem vychazela z diagnostiky organizace, kterou jsem v
organizaci realizovala béhem prvniho ro¢niku studia na Fakult¢ humanitnich studii

Univerzity Karlovy v Praze a déle ze znalosti situace na pracovisti.

Ve své praci nejprve shrnuji teoretické poznatky o personalnim managementu a
vzdélavani pracovnikli, déale popisuji specifika vzdélavani zaméstnancti na KHS a
provadim analyzu systému profesniho vzdé€ldvani pracovnikl. Soucasti analyzy je
studium a srovnani internich dokumentl s platnou legislativou, souhrn vysledkl jiz
provedenych vyzkumnych Setfeni a realizace kvantitativniho dotaznikového Setfeni,

zaméieného na mapovani nazora a potieb pracovniki v této oblasti.
Cilem prace je zhodnotit souCasny systém profesniho vzdélavani zaméstnancti, ktery

nabyl GCinnosti 1. Cervence 2006, porovnat jej s teoretickymi zasadami vzdélavani

zaméstnancl a zmapovat nazory zameéstnanci na tuto oblast.
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2. Rizeni lidskych zdroji

2.1. Vymezeni pojmii

Problematika dalSiho profesniho vzd€lavani je jednim ze zplsobl rozvoje lidského
kapitalu organizace a je soucasti systému fizeni lidskych zdrojii v organizaci. Pro
vymezeni terminu fizeni lidskych zdroji mizeme v literatufe nalézt celou fadu definic.
Armstrong definuje fizeni lidskych zdroji jako ,strategicky a logicky promySleny
pfistup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a
ktefi individudlné i kolektivné ptispivaji k dosazeni cilti organizace®. ( 1, str. 27) Storey
(1989) povazuje fizeni lidskych zdroji za ,,soubor vzijemné propojenych politik
vychazejicich z urcité ideologie a filozofie* (1, str. 27). Vykladovy slovnik lidskych
zdroj k ftizeni lidskych zdroji uvadi, ze se jednd o ,oblast fizeni, kterd se zabyva
pracovniky, jejich pfipravenosti na feSeni cili organizace (podniku) a jejich vztahy
v ramci organizace (podniku) s cilem aktivniho, participativniho zapojeni lidi, a tim
vytvoieni podminek pro uspokojovani potieb podniku i jednotlivce. Zabyva se ¢lovékem
v pracovnim procesu, Clovékem v systému fizeni — jeho ziskavanim, formovanim,
vyuzivanim jeho schopnosti, jeho vztahem k praci, ke spolupracovnikiim, k nadfizenym,
k podniku, jeho pracovnim chovanim 1 pracovnimi vysledky a v neposledni fad¢ i jeho
rozvojem a jeho motivaci a uspokojenim z prace, formovanim tymi, efektivnim fizeni
lidi a mezilidskymi vztahy.“(12, str. 186, 187) Obdobnou definici fizeni lidskych zdroj,
chépaného jako nejmodernéjsi verze persondlni prace, uvadi i J.Koubek : ,,Personalni
prace (personalistika) tvofi tu Cast fizeni organizace, ktera se zaméfuje na vse, co se tyka
clovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani,
jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkli jeho préce, jeho pracovnich
schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykondvané préaci, organizaci,
spolupracovnikiim a dal§im osobdm, s nimiz se v souvislosti se svou praci styka, a
rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho personalniho a socialniho
rozvoje.“ (10, str. 13) Z uvedenych definic je ziejmé, ze i kdyz se jednotlivé definice
vzajemné¢ vice ¢i méné odliSuji, je principielné¢ fizeni lidskych zdroji jednou

v organizaci. Jiz zpouhého vyctu cCinnosti, uvedeného v podrobnéjSich definicich
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vyplyva, ze se jednd o velmi komplexni a obsahlé odvétvi fizeni organizace, které se

vice ¢i méné dotyka kazdého ¢loveéka v organizaci.

Dalsim dualezitym pojmem a hlavnim pfedmétem ¢innosti fizeni lidskych zdrojt je prace
s tzv. lidskym kapitdlem. Podle definice Bontise a kol. (1999): ,Lidsky kapital
pfedstavuje lidskych faktor v organizaci; je to kombinace inteligence, dovednosti a
zkuSenosti, co dava organizaci jeji zvlastni charakter. Lidské slozky organizace jsou ty
slozky, které¢ jsou schopny uceni se, zmény, inovace a kreativniho usili, coz — je-li fadné
motivovano — zabezpeCuje dlouhodobé pieziti organizace.“(1, str. 50) Podle
Vykladového slovniku lidskych zdroju je lidsky kapital: ,,Zasoba znalosti a dovednosti
zt€lesnénych v pracovni sile, jeZ jsou vysledkem vzdélavani a praxe. (12, str. 113)
Podle J. Vodaka lze lidsky kapital charakterizovat jako ,,souhrn vrozenych a ziskanych
schopnosti, védomosti, dovednosti, zkuSenosti, navykti, motivace a energie, jimiz lidé
disponuji a které v prabéhu urcit¢tho obdobi mohou byt vyuzivany k vyrobé
produktt.“(17, str. 24). Lidské zdroje pak ,,pfedstavuji lidi v pracovnim procesu, nositele

lidského kapitalu a potencialu.” (17, str. 28)

wJedinci vytvareji, udrzuji si a pouzivaji znalosti a dovednosti (lidsky kapital) a
pusobenim a ovlivilovanim (spoleCensky kapital) a plodi tak institucionalizované
znalosti vlastnéné organizaci (organizacni kapital).” (1, str. 50) , Koncepce fizeni
lidského kapitalu dopliiuje a posiluje koncepci fizeni lidskych zdrojli. Nenahrazuje ji. Jak
fizeni lidského kapitalu, tak fizeni lidskych zdroji mohou byt povazovany za zivotné

dualezité slozky v procesu tizeni lidi.“ (1, str. 50)

Organizace mohou k rozvoji lidského kapitalu pfistupovat z nékolika hledisek. Mohou se
zaméfovat na piimé zlepSovani zdravotniho stavu pracovnikii, napf. zajiStovanim
rekondicnich pobytil, zajisStovanim zdravotni péce, spoluucasti na stravovani. Dalsi
moznosti piispivajici k rozvoji lidského kapitalu je usili ve zlepSovani pracovnich
podminek, napt. investice do kultury prostfedi, modernizace vyrobnich technologii.
pracovnich schopnosti, dovednosti a védomosti, zména postoji, realizované

prostiednictvim systému podnikového vzdélavani.“(17, str. 27)
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2.2. Strucna historie a vyvoj Fizeni lidskych zdroju

Mezi prvnimi pokusy v praci zaméfené na péci o zaméstnance a dneSnim pojetim
personalni prace jako fizeni lidskych zdroji se odehral velmi dlouhy vyvoj, ve kterém se
odrazel vyvoj moderni spolecnosti. V knize Personalistika od M.Foota se uvadi, Ze
,»prvnim personalnim tfednikem byla sle¢na Mary Woodova, kterd byla do této funkce
ustanovena u spolecnosti Rowntree v New Yorku v roce 1896.“(7, str. 7) Néplni prace
slecny Woodové byla péce o pracujici zeny a déti, ochrana jejich zdravi a péce o jejich

pohodu. (7, str. 7)

Vezmeme-li personalni préci jako systém, je historicky nejstar§i formou personalni prace
tzv. ,,persondlni administrativa®. Tato forma personalni prace méla vylucné pasivni roli a
omezovala se pfedevSim na zajiSténi administrativy spojené se zaméstnavanim lidi.
V nékterych podnicich, kde je vyznam persondlni prace stile nedocenén muzeme tuto

formu najit i dnes. (10, str. 15)

Pted druhou svétovou valkou se v progresivnich podnicich za¢ind objevovat nové pojeti
personalni prace, které se vyvinulo v dasledku hledani konkurenc¢nich vyhod. Ukézalo
se, ze velkou konkuren¢ni vyhodou je peclivé vybrany, zformovany, organizovany a
motivovany kolektiv pracovnikii. Protoze, zatimco technologické vybaveni i pracovni
postupy jsou dostupné vSem ve stejné kvalité, pracovni kolektiv je tvofen
neopakovatelnymi jednotlivci, ktefi mohou tvofit nevycCerpatelny zdroj kreativity a
konkurenceschopnosti. V disledku téchto skutecnosti se zac¢ina uplatiiovat aktivni uloha
personalni prace, kterd se zamétovala na cilenou praci s pracovnim kolektivem. Tato

forma persondlni prace se oznacuje jako ,,personalni fizeni®. (10, str. 15)

Od 50. a 60. let 20. stoleti v ekonomicky vyspélém svéte zac¢ind vznikat zatim posledni
forma personalni prace, oznaCovana jako fizeni lidskych zdroji. (10, str. 16) Postoj
riznych autort k chapani rozdilu mezi personalnim fizeni a fizenim lidskych zdroj neni
jednoznacny. ,,Nékteti autofi (Hope- Hailey a kol., 1998; Keenoy, 1990b; Leggeova,
1989, 1995; Sisson 1990; Stroey, 1993) ukazali revoluéni povahu fizeni lidskych zdrojt.
Jini popfeli jakékoliv vyznamné rozdily v pojetich personalniho fizeni a fizeni lidskych
zdroji.*“ (1, str. 38). Armstrong k této problematice uvadi, ze termin fizeni lidskych

zdrojii ,, nemtiZe byt nic vic a nic mén¢ nez jiny ndzev pro personalni fizeni, ale jak to
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obvykle citime, jeho cena spociva ve zdiraznovani zachazeni slidmi jako
s rozhodujicim zdrojem, jehoz ftizeni je bezprosttednim twkolem vrcholového
managementu jako soucast procesu strategick¢ého planovani podniku.” (1, str. 39).
J.Koubek uvadi dokonce vycet 11 bodl vystihujicich rozdily mezi obéma pojmy,
z ¢ehoz tif1 body oznaCuje za klicové. Za klicové body oznacuje strategicky piistup
zaméfeny na dlouhodobou perspektivu, orientaci na faktory mimo organizaci a posun
personalni prace od personalistii do kazdodenni prace vSech vedoucich pracovnika. (10,
str. 16) V rozporu s timto nedéla vykladovy slovnik lidskych zdroji od Z. Paldna mezi
terminy rozdil, kdyZ pro oba uvadi shodnou definici; respektive u terminu personalni

fizeni odkazuje na definici uvedenou u fizeni lidskych zdroja. (12, str. 152)

2.3. Cile tizeni lidskych zdroji

,Obecnym cilem fizeni lidskych zdrojii je zajistit, aby byla organizace schopna
prostfednictvim lidi Gspésné plnit své cile.“ (1, str. 30) K tomu, aby organizace mohla
uspésné plnit své cile ma k dispozici 4 zakladni typy zdroji: materialni zdroje, finan¢ni
zdroje, informacni zdroje a lidské zdroje. Klicovy vyznam lidskych zdrojt je dan mimo
jiné 1 tim, ze lidské zdroje ovliviiuji vyuzivani vSech ostatnich zdroju. (10, str. 17) Lidé
jsou také témi, kdo diky svym jedinecnym a neopakovatelnym vlastnostem utvéafeji

jedinecnou a neopakovatelnou atmosféru a kulturu organizace.

2.4. Oblasti Fizeni lidskych zdroji

Cinnosti k dosazeni cilti fizeni lidskych zdroji mizeme rozdélit do jednotlivych oblasti.
Vzhledem k tomu, ze oblasti fizeni lidskych zdroji spolu vzdy vice ¢i méné souvisi, 1ze
jednotlivé oblasti rGzn¢ slucovat, piipadné rozdelovat. V literatufe mizeme nalézt
nékolik zplisobl rozdéleni, mezi nejcastéji uvadéné oblasti fizeni lidskych zdroji patii

nasledujici:

2.4.1. Strategie

Klicovym ptedpokladem pro tvorbu efektivni politiky fizeni lidskych zdroji je tvorba
strategie fizeni lidskych zdroja, kterd je soucasti celkové strategie organizace. Obecné

lze konstatovat, ze ,,strategie urcuje smeér, kterym jde organizace ve vztahu ke svému
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okoli.“(1, str. 115) ,,Strategie je vyjadiena ve strategickych cilech a formulovéna a
realizovdna pomoci strategickych plani v procesu strategického fizeni.” (1, str. 115)
»wotrategické fizeni lidskych zdroji je pfistup k rozhodovani o zdmeérech a planech
organizace v podob¢ politiky, programtl a praxe tykajici se zaméstnavani lidi, ziskavani,
vybéru a stabilizace pracovnikli, vzdélavani a rozvoje pracovnikii, fizeni pracovniho
vykonu, odméiovani a pracovnich vztaht.“(1, str, 116) Strategie fizeni lidskych zdroja
musi byt v souladu s posldnim a strategickymi cily organizace, protoze lidé v organizaci
jsou témi jedinymi, s jejichz pomoci mohou organizace dosahnout naplnéni svych cili a
tim 1 poslani celé organizace. Zvolena strategie se poté odrazi ve vSech dalSich oblastech

persondlniho fizeni.

2.4.2. Vytvareni a analyza pracovnich mist

Jednou ze zakladnich ¢innosti fizeni lidskych zdroja je ,,definovani pracovnich tkolt a
s nimi spojenych pravomoci a odpovédnosti a spojovani téchto ukoll, pravomoci a
odpovédnosti do pracovnich mist, dale pak pofizovani popisu pracovnich mist,
specifikace pracovnich mist a aktualizace téchto materialt.“ (10, str. 21) Tato oblast
fizeni lidskych zdrojii je vychodiskem nejen pfi vybéru vhodnych pracovnikd na

konkrétni pozice, ale také pfi planovani jejich profesniho vzdélavani a rozvoje.

2.4.3. Personalni planovani

,Planovani potfeby pracovnikll v organizaci a jejiho pokryti (planovani personélnich
¢innosti) a planovani personalniho rozvoje pracovnikt.* (10, str. 21) Tato oblast ¢innosti
zajistuje dostateCny pocet pracovnikil s odpovidajicimi znalostmi a dovednostmi
k pokryti potfeb organizace nejen v soucasnosti, ale i do budoucna. Ziskavani
kvalifikovanych pracovnikii vzdélavanim a rozvojem vlastnich pracovniki predstavuje

pro organizaci velice naro¢nou, ale nezbytnou ¢innost.

2.4.4. Ziskavani a vybér pracovniku

Cilem je s vynalozenim minima néakladl ziskat takovou kvalitu pracovnikd, ktera je
nutna k uspokojeni podnikové potieby. Tato Cinnost ma zpravidla tfi faze: a) definovani

pozadavki organizace, b) prildkani vhodnych uchazecii a c¢) vybér uchazect.(1, str. 343)

15



Také pii ziskavani a vybéru novych pracovnikli hraje systém dalSiho vzd€lavani
zameéstnancl vyznamnou roli, protoze funguje jako siln€¢ motivujici prostiedek, zvysujici
atraktivitu organizace jako zaméstnavatele. Dale je propracovany a fungujici systém
vzdélavani zaméstnancli dokladem vstificného pfistupu organizace k zaméstnanciim,
ktery snizuje fluktuaci pracovniki a tim také snizuje naklady na dopliovani pracovniho

kolektivu.

2.4.5. Rizeni vykonu a hodnoceni pracovniki

,Rizeni pracovniho vykonu Ize charakterizovat jako neustale probihajici sebeobnovujici
cyklus.” (1, str. 419) Tento cyklus mizeme rozdélit do tii fazi: a) planovani a uzavirani
dohody o pracovnim vykonu a rozvoji, b) fizeni pracovniho vykonu béhem roku, c)
zkoumani a posuzovani pracovniho vykonu. (1, str. 419) Jednim z nastroju fizeni vykonu
pracovnikt je jejich dal$i vzdélavani a rozvoj. Soucasti hodnoceni pracovnikli by méla
byt mira ochoty pracovnika déle se vzdélavat a rozvijet a tim pracovat na zkvalitnéni své
prace. Na druhé stran¢ zaméstnavatel by mél pracovniklim tento rozvoj a vzdélavani

umoznovat.

2.4.6. Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Systém vzdélavani a rozvoje pracovnikll sestavd znckolika krokt, které jsou
oznaCovany jako: ,identifikace potfeb vzdélavani, planovani vzdélavani a hodnoceni
vysledkli vzdélavani a ucCinnosti vzdélavacich programil, popi. vlastni organizace
procesu vzdélavani.“ (10, str. 21) Myslim, ze tato oblast patii mezi jednu
z nejvyznamngjsich persondlnich Cinnosti, kterd se promita do vétSiny ostatnich oblasti

fizeni lidskych zdroju.

2.4.7. Odménovani pracovniki

»Zabyva se vytvarenim, realizaci a udrzovanim systémti odménovani (procesi, postupti
a procedur odménovani), jejichz cilem je uspokojovat potfeby organizace i vSech stran
na organizaci zainteresovanych.”“ (1, str. 515) Systémy odméinovani nepracuji pouze
s financemi, velmi silnym motivaénim prvkem je také podpora dalSiho vzdé€lavani a

rozvoje, ktera umozni pracovnikovi uspokojit potiebu seberealizace a osobniho rozvoje.
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2.4.8. Rozmist'ovani pracovnikii a ukon¢ovani pracovniho poméru

»Zatazovani pracovniki na konkrétni pracovni misto, jejich povySovani, prevadéni na

v w7

jinou praci, prefazovani na nizsi funkci, penzionovani a propousténi* (10, str. 21)

2.4.9. Péce o pracovniky

Tato nejstarSi slozka persondlni prace v sobé zahrnuje péci o bezpeCnost a ochranu

zdravi pfi praci, dodrzovani legislativnich pozadavki a vedeni ptislusné dokumentace.

2.4.10. Personalni informacni systém

“Zjistovani, uchovavani, zpracovani a analyza dat tykajicich se pracovnich mist,
pracovnikii a jejich prace, mezd a socidlnich zalezitosti, personalnich c¢innosti
v organizaci 1 vnéjSich podminek ovliviiyjicich formovéani a fungovani personalu
organizace, poskytovani odpovidajicich informaci ptislusSnym piijemcim®. (10, str. 21)

Tato oblast poskytuje podklady pro ostatni ¢innosti spojené s fizenim lidskych zdrojt.
2.4.11. Pracovni vztahy

Organizace jednani mezi vedenim organizace a predstaviteli zamé&stnanct, mezilidské

vztahy, disciplinarni jednani, sledovani agendy stiznosti, komunikace v organizaci. (10,

str. 21) Dle mého nézoru patii tato oblast personalni ¢innosti k nejkomplikovanéjSim a

nejhtre uchopitelnym.
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3. Zakonitosti v procesu uceni

3.1. Teorie uceni

Proces wuceni je zékladnim piedpokladem vzdélavani a rozvoje pracovnikd.
,Biologickym zdkladem uceni je nutnost neustadlého piizplisobovani organismu
proménlivému Zivotnimu prostiedi pro zachovani své existence.” (11, str. 14.)
Z tyziologického hlediska se jedna o ptirozeny proces ,,vytvafeni docasného spojeni
mezi dvéma ohnisky podrazdéni v mozkové kuie nebo i nizSich strukturdch“(15, str.

328) centralniho nervového systému.

,Uceni se — Bass a Vaughan (1966) je definovali jako relativné permanentni zménu
v chovani, ke které¢ dochédzi v disledku praxe nebo zkusenosti.“ (1, str. 445) Dalsi
moznou definici je u€eni jako ,, proces zdmérného navozovani ¢innosti, nebo vysledek
nabytych zkuSenosti vedouci k ziskdvani a rozSifovani poznatkl, vedouci k pomérné
trvalym zménam struktury osobnosti vzdélavaného (nebo vzdélavajiciho se), zménam
védéni, chovani a prozivani, znalosti, dovednosti, postoji, hodnot a pracovniho

chovani.(12, str. 221)

Mezi hlavni teorie uceni patfi: upeviiovani spravnych reakci, poznavaci (kognitivni)

uceni, uCeni se zkusenosti, socialni uceni. (1, str. 454)

3.1.1. Teorie upeviiovani spravnych reakci

Je zalozena na presvédceni, ,,ze zmény v chovani nastavaji jako disledek reakce jedince
na udéalost nebo stimuly, popfipadé jsou spojeny s ocekavanim né&jakych disledki
(odmén nebo trestt). Lidé pak mohou byt podminéni k opakovani urcitého chovani
pomoci pozitivniho upeviovani spravnych reakci v podob¢ zpétné vazby a znalosti
(védomi) vysledkd. (1, str. 454) Tuto teorii miizeme pozorovat v praxi naptiklad pii

vychové malych déti.
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3.1.2. Poznavaci (kognitivni) teorie

Tato teorie je zalozena na piistupu k uceni, jako k ,, ziskavani znalosti a chapani néceho
pomoci absorbovani informaci v podob¢ poucek, pojmi a fakti a jejich osvojeni.* (1, str.
454) Diraz je kladen pfedevsim na zapamatovani si fakti. (7, str. 179) Prikladem této
teorie je do uréité miry stale $kolstvi v Ceské republice, které tradiéné klade diiraz na
zapamatovani si velkého mnozstvi teoretickych poznatki. I kdyz v poslednich letech 1ze
pozorovat pozitivni zmeénu tohoto trendu smérem ke zvySovani dirazu na samostatnou

praci a schopnost vyhledavat si relevantni informace.

3.1.3. Teorie uéeni se ze zkuSenosti

K procesu uceni podle této teorie dochézi v pripad¢, kdy se ,,1idé uc¢i ze své zkusSenosti
tim, Ze o ni pfemysleji, takZze ji lze pochopit a uplatnit.“ (1, str. 454) Toto uceni je
v pracovnim prostiedi nejbéznéjsi a 1ze ho velmi vyrazné podpofit vytvarenim prostiedi,

které pracovniky stimuluje k reflexi vlastniho jednani.

3.1.4. Socialni teorie uc¢eni

Podle této teorie vyzaduje efektivni uceni ,,socidlni interakci®. (1, str. 454) Skupiny
osob, které maji stejnou odbornost a pracuji spolu, jsou pak nasimi primarnimi zdroji
uceni. (1, str. 454) Také uceni podle této teorie se velmi Casto vyskytuje v pracovnim
prostiedi. Rozhodujici podil na vysledcich uceni maji kvality pracovnika, ktery je

primarnim zdrojem uceni.

3.2. Styly uéeni

3.2.1. Kolbovy styly u¢eni

Kolb se svym tymem definoval cyklus uceni, ktery je tvofen Ctyfmi fazemi. Prvni fazi je
konkrétni zézitek, zkuSenost, druhou fazi je reflexivni pozorovani, pfi kterém dochazi
k aktivnimu pfemysleni o zazitku, treti fazi je formovéani abstraktnich pojeti a

generalizace, kdy jsou na zdklad¢ zkuSenosti vytvareny postupy, které lze aplikovat
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v ptipad¢, ze se Cloveék ocitne v obdobné situaci, ¢tvrtd faze je oznaCovana jako faze
aktivniho experimentovani, pii které jsou testovany noveé vytvorené postupy v dalSich
situacich. Ctvrta faze je zaroven zdrojem nové zkusenosti a zadatkem nového cyklu. (1,
str. 456) V prvni fazi ziskavani zkusenosti Ize rozlisit dva typy pfistupii, prvnim typem je
tzv. reaktivni pfistup, kdy lidé pfili§ neovliviluji mnozstvi zkuSenosti a reaguji az
v situaci, kdy zkuSenost pfijde. Druhym typem je tzv. proaktivni pfistup, kdy lidé aktivné
vyhledéavaji nové zkuSenosti. (7, str. 184) Typ pfistupu k ziskavani zkuSenosti je do
urCité miry dadn vrozenymi charakteristikami ¢loveka, ale 1ze ho ovlivnit prostfedim a
kulturou v organizaci. Druha fdze procesu uceni je velmi dulezita a nenastava po proziti
nového zdzitku ¢i zkuSenosti automaticky. Z tohoto diivodu je dilezité naucit se zastavit
a premyslet nad prozitkem, chceme-li se z néj néco naucit. (7, str. 184) Na zakladé
premysleni nad prozitkem vyvozujeme nové zavéry, které si pak ve Ctvrté etapé

ovéirujeme v praxi. (7, str. 185)

3.2.2. Honeyho a Mumfordovy styly uc¢eni

Honey a Mumford rozdé¢lili ucici se osoby do Ctyf hlavnich skupin a tim zéaroven
definovali Ctyii styly uceni. Jedna se o :
Aktivisty — pln€ se zapojuji do novych zkuSenosti
Ptemitavé — udrzuji si urcity odstup, sleduji nové zkusenosti, shromazd'uji idaje, zkoumayji
je a pak délaji zaveéry
Teoretiky — sva pozorovani prevadéji do logickych teorii
Pragmatiky — snazi se ovéfrovat nové teorie v praxi

Jednotlivé styly uceni se u lidi mohou vyskytovat v riznych kombinacich. (1, str. 456)

3.3. Bariéry v uceni

V kazdodenni praxi miizeme pozorovat, Ze jsou lidé, ktefi pfijimaji uceni se jen velmi
neradi a neochotné opoustéji staré osvédcené postupy. Mezi mozné divody, pro€ si lidé
vytvareji bariéry k ochrané pied ucenim patfi :

strach z chyby a tim i1 obava zkousSet nové pfistupy

nedostatek ¢asu, ktery vede k tomu, Ze nemtize probéhnout druhé faze cyklu u€eni

negativni pfedchozi zkusenosti

(7, str. 186)
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34.

3.5.

K¥ivka uceni

Pii procesu uceni neplati pfimd imérnost mezi ¢asem vynalozenym na proces uceni a
mnozstvi nauenych se dovednosti. Proces uceni mizeme zndzornit jako tzv. kiivku
uceni, kterd zobrazuje dobu, ,,kterou potfebuje nezkuSena osoba k dosazeni pozadované
urovné vykonu na urcitém pracovnim misté, nebo pro plnéni urcitého ukolu.” (1, str.
456) Tempo a prubeh uceni zpravidla ,,kolisaji v zavislosti na efektivnosti procesu uceni,
na zkuSenostech a vrozenych schopnostech ucici se osoby i na jejim zajmu se ucit..” (1,
str. 456) ,,Uceni je Casto stupiiovité, s jednou nebo vice stagnacnimi fazemi, béhem nichz

dochazi k zastaveni pokroku v uéeni. (1, str. 457)

Po kratké pocatecni fazi nasleduje velmi intenzivni uceni, které po urcité dobé prechazi
do plato faze, kdy dochdzi k poklesu intenzity, po piekonani faze plat6 muize proces

uceni opét intenzivné pokracovat.(7, str. 188)

Z téchto poznatka vychazi i metoda postupného uceni, kdy je uceni jednoho ukolu, nebo
jeho cCasti vénovan cas opakovani, nebo jeho praktickému nécviku. Teprve po tomto

zafixovani se pripojuji dal§i nové poznatky. (1, str. 457)

Typy paméti

,Pamét definujeme jako uchovavani a vybavovani informace ziskané ucenim.“(15, str.
329) Pamét’ mizeme z hlediska ¢asového intervalu mezi naucenim a vybavenim pamétni
stopy rozd¢lit na kratkodobou pamét, ktera je v casovém intervalu 5 sekund az 10
minut, sttednédobou, kterd je v Casovém intervalu 20 - 60 minut a dlouhodobou, za
kterou se oznaCuje pamét vybavend 60 minut a déle po nauceni. Z hlediska procesu
uceni je dualezity kapacitni rozdil, mezi kratkodobou a dlouhodobou paméti. Zatimco
kapacita kratkodobé paméti je omezend, kapacita dlouhodobé paméti omezena témef

neni. Pro tvorbu paméti dlouhodobé mé velky vyznam pamét sttednédoba. (15, str. 329)
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3.6.

3.7.

3.8.

Efektivita uceni a zapominani

O vysledku uceni rozhoduje fada faktorti. Vyznam a kombinace téchto faktort jsou zcela
individualni, jedna se zpravidla o zdjem o danou problematiku, zpiisob piedavani

informaci, podminky pfi uceni, prosttedi.

V literatute se uvadi, ze lidé si primérn€ zapamatuji ,, 10% z toho, co ¢tou, 20% z toho,
co slysi, 30% z toho, co vidi, 50% z toho co vidi a sly$i, 70% z toho, co sami fikaji a
90% z toho co sami fikaji a délaji.““( 7, str. 196) Z tohoto 1ze odvodit efektivitu riznych

zpusobu predavani informaci.

Efektivita uceni je také ovlivilovana zapominanim, které je fyziologickou obranou
organizmu, pii které jsou odstranovany nepouzivané informace. Pfi procesu uceni je tedy

nezbytné, opétovné si pfipominat jiz nau¢ené poznatky.

Motivace k uceni

Motivace k uceni zasadné ovliviiuje UspéSnost celého procesu. ,, Teorie cila tika, ze
motivace je vysSi, kdyz se lidé zaméfuji na konkrétni cile, kdyz jsou tyto cile
akceptovany a jsou dosazitelné a kdyz existuje zp€tna vazba tykajici se vykonu.“ (1, str.
458) Toto pojeti teorie cili se dale odrazi ve specifikach vzd€lavani dospélych
popsanych nize. Dal$im silnym motivacnim ndastrojem je celkova atmosféra pfi
vzdélavani a entusiasmus lektora, ktery dokéze strhnout ucastniky k zajmu o feSenou

problematiku.

Specifika vzdélavani dospélych

Nekteti lidé stale pohlizeji na problematiku uceni jako na oblast, ktera se tyka pouze
obdobi détstvi a ranné dospélosti. Pii pohledu do historie viak zjistime, Ze jiz Jan Amos
Komensky prosazoval ideu celozivotniho vzdélavani. (11, str. 21) Od 60. let minulého
stoleti se nutnost pojeti vzdélavani jako celozivotniho procesu objevuje i v dokumentech
mezinarodnich organizaci a nadnarodnich seskupeni, jako jsou napi. UNESCO.(11, str,
23) Podle mého nazoru byl v Ceské republice koncept celozivotniho vzdélavani tradiéné

specifikem vybranych profesi, jako byly naptiklad 1ékati, védci. Teprve v neustédle se
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meénicim prostiedi poslednich let si stale vice lidi uvédomuje, Ze vzd€lavani je velmi
cennym nastrojem, ktery zvySuje moznosti na trhu prace, umoziluje osobni rozvoj a

kariérni postup v zamé&stnani, pfipadné mize byt nastrojem k ziskavani prestize.

Pojeti vzdélavani jako celozivotniho procesu vyzaduje urcité specifické postupy pro
jednotlivé vékové skupiny. Vzhledem k tomu, ze se ve své praci zabyvam vzdélavanim
dospélych, budu se vénovat pouze specifickym postupiim pro tuto vékovou skupinu.
Knowles ve svém modelu vzdélavani dospélych uvadi: ,,Andragogické pojeti vyucovani
a uCeni akcentuje u ucastnikti plné ptejimani odpovédnosti za jejich uceni a zdlraziuje
stimulacni a facilitaéni (usmérnujici) roli ucitele dospélych.” (11, str. 25) Dospéli maji
predstavu, co by se pfi vyuce chtéli naucit a dile maji vétSinou omezené moznosti
v otazce Casu, ktery mohou vyuce vénovat, z cehoz vyplyva urcita selekce piedavanych
znalosti. Nejen pfi stanovovani cila vyuky, ale i1 pii samotné vyuce vychdzeji dospéli ze
svych praktickych zkuSenosti, o kterych zpravidla aktivné diskutuji. Vhodnym postupem
proto je dochazet k teoretickym poznatkim zobectiovanim empirickych zkuSenosti
dospélych.(11, str. 52) Velmi vyhodné je pro dospélé uceni ve skupin€, kdy vzajemnou
diskuzi dochazi k vyméné nazorii a zkusenosti. Dllezité je také pravidelnd zpétna vazba
a celkové prostiedi pfi vzde€lavacim procesu. Vzdélavani by mélo probihat
v kooperativnim, partnerském prostiedi. Dospéli by také méli mit moznost ovliviiovat
vyuku, jeji cile, formu i metody tak, aby co nejvice odpovidala jejich potiebam. Uloha
vyucujiciho je velmi naro¢na, musi byt pfipraven na to, ze jim sdélované poznatky
budou konfrontovany ze zkusenostmi vzdélavajicich se a v ptipad¢, ze budou v rozporu,
mohou byt odmitany. Také mulze nastat situace, Ze v ¢asti feSené problematiky bude
vzdélavajici se vétSim odbornikem nez vyucujici, proto se v literatufe uvadi, ze role
lektora by méla byt proménliva, miize dokonce dojit i na chvilkovou vyménu roli lektora
a ucastnika kurzu. (11, str. 33) Vyznamnou soucasti uceni je i nabyvani dovednosti a

zmeény postoji, nejednd se pouze o dopliiovani znalosti.

Pti vyuce dospélych je dale nutné pocitat s okolnostmi, které mohou vyznamné narusit
cely proces. Milize se jednat o neznalost ucastniki vyuky, chybné stanoveni jejich
vzdélavacich potfeb a mylné urceni jejich vstupni urovné znalosti. V piipadé
podhodnoceni vstupni tirovné znalosti se budou Gcastnici nudit a nedojde k posunu jejich
znalosti, v ptipad¢ nadhodnoceni se tiCastnici nedokazi v feSené problematice zorientovat

a vysledek vzdélavaciho procesu bude opét zanedbatelny. Z tohoto diivodu je dulezita i
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vnitini homogenita skupiny. Dal§im rizikovym faktorem je nizkd motivace, piipadné

prilis vysoké sebevédomi tcastnikt. (11, str. 62)
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4. Profesni rust — vzdélavani a rozvoj lidskvch zdroja

4.1. Vzdélavani a rozvoj lidskych zdroji

Vzdélavani a rozvoj lidskych zdrojii jsou pro organizaci extrémné dilezitym procesem.
Pouze pomoci zaméstnancii mohou organizace dosahovat svych cilt a z tohoto diivodu
by mélo byt pldnovani vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji soucasti planovani

strategickych cild rozvoje organizace.

V literatufe mizeme najit fadu definic rozvoje lidskych zdroju naptiklad od Reida a
kolektivu (1997), ktery k rozvoji lidskych zdroji uvadi, ze to je ,, v podstaté o tom, jak
uskutec¢nit uceni — néjakou formu uceni, avSak obvykle ve sluzbach né&jakého
pracovniho cile, nebo cilt.”“ (7, str. 205) Pon¢kud obséhlejsi definici uvadi Rosemary
Harrison (1993), ktera k rozvoji lidskych zdroji tika : ,, rozvoj zaméstnance, jako
soucast celkové strategie organizace v oblasti lidskych zdrojii, znamena uzitecny
piispévek a organizaci ucebnich zkuSenosti na pracovisti tak, ze mitize byt zlepSen
vykon, mohou byt dosahovany pracovni cile a tak, prosttednictvim zvySeni dovednosti,
znalosti, uc¢ebnich schopnosti a nadseni lidi na kazdé Grovni, mize byt v podniku
zabezpecen nepietrzity rast jednotlivce. Rozvoj zaméstnance musi proto byt ¢asti Sirsi

podnikatelské strategie sladéné s misi podniku a podnikovymi cili.* (7, str. 205)

Rozvoj lidskych zdroju ptedstavuje celkovou koncepcei organizace, usilujici o vytvareni
dynamické struktury znalosti a dovednosti, vedouci k vysokému vykonu organizace,
zatimco rozvoj pracovniki je zalezitosti individudlni a je soucésti celkového formovani

pracovnich schopnosti clovéka, mezi které patii :

4.1.1. VSeobecné vzdélavani

Za zéklad a prvni etapu formovani schopnosti Clovéka je zpravidla oznacovéano
vSeobecné vzdélavani, které reprezentuje ,,zékladni a vSeobecné znalosti a dovednosti,
které umoznuji ¢lovéku zit ve spoleCnosti a v navaznosti na n¢ ziskavat a rozvijet
specializované pracovni schopnosti i dalsi vlastnosti (10, str. 240) Tyto socialni znalosti

a dovednosti jsou predpokladem spravného fungovani ¢lovéka nejen ve spolecnosti, ale i
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v pracovnim tymu. Pro dokresleni uvadim jest¢ definice M.Armstronga, ktery definuje
vzdélavani jako : ,,rozvoj znalosti, hodnot a védomosti pozadovanych spiSe obecné ve
vSech oblastech zivota, nez aby Slo o znalosti a dovednosti vztahujici se k n¢jakym
konkrétnim oblastem pracovni c¢innosti. (1, str. 445) Velmi podobné definuje
vzdélavani M.Foot, pro kterého je komplexnim procesem, ktery ma za cil rozvoj
znalosti, dovednosti, mordlnich hodnot a porozuméni, vyzadovanymi vSemi aspekty
zivota, v porovnani se znalostmi a dovednostmi vztahujicimi se pouze k omezenému poli

¢innosti. (7, str. 206)

4.1.2. Odborné vzdélavani

Dalsi etapou formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka je oblast odborného vzdélavani,
ktera se jiz zamétuje na zamestnani a jeji soucasti je nejen zakladni piiprava na povolani
v prislusné vzdé€lavaci instituci, ale také orientace pracovnika v pracovnich procesech po
nastupu na pracovisté, dalsi prohlubovani kvalifikace, neboli doskolovéani a v piipadé
nutnosti osvojeni si nového povolani ¢i novych pracovnich schopnosti pak rekvalifikace.
(10, str. 241) Tato oblast vzdélavani se jiz cilen¢ zaméfuje na znalosti a dovednosti
nezbytné k efektivnimu vykonu konkrétniho povolani, na jejich ziskavani
a prohlubovani. M.Armstrong uvadi, ze se jedna o : ,planované¢ a systematické
formovani chovani pomoci piilezitosti k uc¢eni, vzdélavacich akci, programi a instrukci,
které jedinctim umoznuji dosahnout takové urovné znalosti, dovednosti a schopnosti, aby

mohli svou praci vykonavat efektivné.” (1, str. 445)

4.1.3. Rozvoj pracovniki

Jako tfeti etapa formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka je oznacovana oblast rozvoje,
neboli dalSiho profesniho vzdélavani. Rozdil oproti odbornému vzdelavani spociva
vtom, Ze se jednd o ziskavani dalSich znalosti a dovednosti, které jiz nejsou zcela
nezbytné pro vykon soucasného zaméstnani. Jedna se spiSe o rozvoj budouci kariéry
pracovnika, o rozvoj nejen jeho pracovnich schopnosti, ale také formovani jeho
osobnosti. Podle M.Armstronga se jedna o ,,Rozvoj — rdst nebo realizaci osobnich

schopnosti a potencidlu prostfednictvim nabizejicich se vzdélavacich akci a praxe.“ (1,

str. 445)
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4.2.

Odborn¢é vzdélavani a rozvoj pracovnikli jsou predmétem cCinnosti personalniho fizeni
organizaci, zatimco vSeobecné vzdélavani byva zpravidla zajisStovano statnim systémem.
V nasledujicich ¢astech magisterské prace se budu vénovat pouze odbornému vzdélavani
a rozvoji pracovnikd. Termin vzd€lavani proto budu pouzivat se smyslu odborného

vzdélavani.

Vyznam vzdélavani a rozvoje pracovniki

V modernich organizacich jiz dnes nikdo nepochybuje o vyznamu vzd€lavani a rozvoje
pracovnikd. ,,Pro zaméstnavatele jsou investice do vzdélavani a rozvoje lidi nastrojem
ziskavani a udrzovani si lidského kapitdlu a zaroven do zvySovani navratnosti téchto
investic. Ocekava se, ze tato navratnost se projevi v podobé zlepSovani vykonu,
produktivity, flexibility a schopnosti inovovat, coz by meélo pramenit z rozsifovani
kvalifika¢ni zakladny a z rostouci Grovné znalosti a schopnosti.* (1, str. 52) Investice do
vzdélavani a rozvoje zameéstnanci mohou dosdhnout znacnych céstek, protoze se
zpravidla jedna o velmi nakladny proces s obtizné vycislitelnym ptinosem. K nakladim
na vzdélavani je nutné zapocitat nejen piimé vylohy na vzdélavaci kurz, napt. platbu
externi vzdélavaci organizaci, ale také vylohy spojené s ti€astni pracovnika na kurzu, do
kterych mizeme zahrnout cestové, stravné a ndklady uslé piilezitosti, tedy pifijmy, které

by pracovnik vytvofil, kdyby byl na pracovisti. (11, str. 104)

Investice do vzdélani predstavuji investice do budoucnosti, ze které ma uzitek nejen
organizace, ale i zaméstnanec. (11, str. 19) Nékteti zaméstnavatelé se investicim do
vzdélavani svych pracovnikl brani z obavy o jejich néslednou ztratu v dusledku zvysSeni
jejich atraktivity na trhu prace. Timto postojem ale znevyhodnuji sami sebe, protoze
nerozvijeji znalosti a dovednosti svych pracovnikli, nasledkem toho nemohou v plné
mife téchto znalosti a dovednosti vyuzit a na trhu stejné nedokazi udrzet krok s
konkurenci. Také timto piistupem profiluji svoji organizaci jako neptatelskou k lidem a
dale tak poskozuji jeji jméno. Lze také predpokladat, ze zaméstnanci takové organizace
nebudou ve své praci dostatecné motivovani a protoze jim prace nebude prinaset

dostatecné uspokojeni, nebudou v ni také pfili§ angazovani.
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4.3

Cht¢ji-li tedy byt organizace v dnesni dob¢ uspeésné a konkurenceschopné, musi vénovat
velkou pozornost vzdélavani svych pracovnikli. Mezi konkrétni diivody, pro¢ tomu tak je

patfi :

neustaly rozvoj technologii, ktery méni pozadavky na znalosti a dovednosti obsluhy —
napft.rozvoj informacnich technologii,

konkurence a zmény v trznich preferencich spolecnosti piinasi poptavku po neustalé
inovaci a vyvoji vyrobkt, nebo sluzeb,

v trzni ekonomice panujici prostfedi turbulentnich zmén pfinasi téméf kontinudlni
organizatni zmény v organizacich, coz klade vysoké pozadavky na flexibilitu
pracovniki,

globalizace a internacionalizace pfina$i nutnost spolupracovat v mezinarodnim prostiedsi,
coz zvySuje mimo jiné pozadavky na jazykovou vybavenost, znalost zahrani¢nich kultur,
celospolecenské zmény v hodnotové orientaci lidi, vétsi narocnost na kvalitu pracovniho
zivota, zvySena potieba vzdélavani a rozvoje,

vétsi dlraz na kulturu a povést organizace,

snaha prostednictvim investic do vzdélavani zaméstnancii ziskat vyhody na trhu prace
pfi ziskavani novych pracovniki a stabilizovat lidské zdroje v organizaci.

(10, str. 237, 238)

Strategie rozvoje lidskych zdroji

Jak jiz bylo fec€eno, strategie rozvoje lidskych zdroji musi odpovidat strategickému
planu rozvoje organizace. Cilem je zajistit organizaci pozadované mnozstvi a strukturu
pracovniki pro soucasny stav, ale zaroven i1 naplanovat a pfipravit pokryti potieb
organizace v budoucnosti. Zpravidla rozvoj lidskych zdrojli v organizaci probiha
formou systematického vzdélavani. Prvnim krokem systematického vzdélavani je
identifikace potfeby vzdé€lavani pracovnikl, poté nésleduje planovani vzdélavani,
realizace vzdé¢lavaciho procesu a vyhodnoceni vysledkli vzdélavani a tcinnosti
vzdé¢lavacich programii, na zékladé kterych jsou opét identifikovany potieby vzdélavani

pracovnikl v organizaci a cely cyklus se neustale opakuje. (10, str. 245)
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4.3.1. Identifikace potieb vzdélavani pracovnikii v organizaci

Identifikace potfeb vzdélavani pracovnikl je velice obtiznym krokem. Zpravidla se
vychézi z popisu pracovniho mista a jeho specifikace, ze které se odvozuji pozadavky na
znalosti a dovednosti pracovnikti, které se porovnavaji s udaji o kvalifikaci a vzdélani
konkrétnich pracovnicich. Timto zpiisobem se organizace snazi vytvofit si ptehled o
disproporci mezi kvalifikaci a vzd€lanim pracovnikli na strané¢ jedné a pozadavky
kladenymi na pracovni misto na stran¢ druhé. Obtiznost tohoto kroku je nejen
v problematické kvantifikovatelnosti kvalifikace a vzdélani, ale také v urCeni vztahu
mezi kvalifikaci pracovnika a vysledky jeho prace. (10, str. 246) Kazdy ziejmé ze své
praxe zname piipady, kdy méné kvalifikovani pracovnici odvadéji na stejné pozici
mnohem kvalitnéj$i praci, nez jejich kvalifikovanéjsi kolegové. Z tohoto divodu nelze
vychéazet pii identifikaci potieb vzdélavani pracovnikli pouze z dosazeného stupné
vzdélani. Dal§imi kritérii mohou byt délka praxe, mnozstvi absolvovanych vzdélavacich
programtli, motivace a postoje jednotlivych pracovnikl. Ke zmapovani postojii a
motivace jednotlivych pracovnikl lze vyuzit pravidelné hodnoceni pracovnika a jejich
pracovniho vykonu, analyzu chybovosti, nebo takto zamétfené dotaznikové Setfeni na
pracovisti. Dal$im hlediskem je situace uvnitf organizace, napiiklad pldnované zmény a
situace ve vné&jSim prostfedi organizace na trhu prace, naptiklad obtiznost ziskévani

urcitych profesi. (10, str. 247, 248)

Velmi pecliva identifikace potieb pracovnikll se doporucuje mimo jiné i z ditvodu velké
finan¢ni naro¢nosti kazdé vzdélavaci aktivity, proto je nezbytné vybrat nejlepsi typ

vzdélavani pro ty pracovniky, ktefi ho nejlépe vyuziji.

4.3.2. Planovani vzdélavani

Po identifikaci vzdé€lavacich potieb pracovniki se formuluji priority vzdélavani a

vznikaji navrhy vzdélavacich programi a jejich rozpocty.

Pii planovani vzdélavani je nezbytné urcit, kdo vzdélavaci aktivitu provede, zda je
moznost zajistit ji pouzitim vlastnich zdrojii uvnitf organizace, nebo zda se obratit na
externi vzdélavaci organizaci. Déle je nutné vybrat vhodnou metodu vzdélavani dle

preferenci konkrétnich pracovniki, uréit Casovy pldn a stanovit hodnotici kritéria
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vzdélavacich programl. Metod vzd€lavani a rozvoje pracovnikli existuje velmi Siroka
fada. Kazdd metoda méa své vyhody i nevyhody a skupiny lidi, pro které je velmi
pfinosnad a jiné skupiny lidi, pro které neni metoda vhodnd. Vybér té nejvhodnéjsi
metody, pfipadné¢ kombinace téch nejvhodnéjsich metod, by mél byt odvozen nejen od
cili vzdélavani, ale také od potieby a stylu vzd€lavani konkrétni osoby. (1, str. 464)

Ptehled metod vzdélavani uvadim v kapitole 4.4.

4.3.3. Realizace vzdélavaciho procesu

Pii realizaci vzdélavaciho procesu by mély byt respektovany nejen individualni
preference pracovnikli, ale také zdakonitosti procesu uceni, které vychdzeji z
fyziologickych procest v lidském organismu. Pii samotné realizaci vzdélavaciho
programu je dulezit¢ sezndmit UucCastniky splanem a cili programu, casovym
harmonogramem, vcéetné piestavek na odpocinek, urcit si pravidla, aktivné zapojovat
ucastniky do procesu uceni a ponechat Cas na procvi¢eni novych dovednosti a na

piipadné dotazy.

4.3.4. Vyhodnoceni vysledki vzdélavani a u¢innosti vzdélavacich programii

Vyhodnoceni vysledkli vzdélavani a G€¢innosti vzdélavacich programt je velmi obtizny,
nicméné velmi dilezity tkol. Zakladnim bodem je stanovit kritéria hodnoceni. Pokud
stanovime jako kritérium hodnoceni zmény znalosti, stojime pted podobnym problémem
jako pii identifikaci potieb vzdélavani, protoze Groven nebo velikost zmény kvalifikace a
vzdélani jsou velmi obtizné kvantifikovatelné a jsou zpravidla méfitelné pouze nepiimo.

(10, str. 258)

Protoze je ale vyhodnoceni vzdéldvaciho programu nezbytné, pouziva se nckolik
zpusobti. Prvnim zpiisobem je porovnani vstupnich a vystupnich testi ucastnikii pred a
po realizaci vzdélavaciho programu. Obtiznost pouziti tohoto zpisobu spociva
v dovednosti sestavit test, ktery by spolehlivé meéfil uroven znalosti a dovednosti.
Ostatn¢ pouhy posun znalosti ¢i dovednosti jesté nevypovidé nic o tom, jak tyto budou
vyuzity v praxi, proto se doporucuje pro zjisténi efektivity vzdélavaciho programu na
pracovniky po jejich névratu do praxe provést o n€kolik tydnl pozdéji dalsi hodnocenti,

bud’ pomoci dotaznikli, nebo rozhovorii s Gcastniky programu a jejich bezprostiednim
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nadfizenym. Dal§i moznosti je piimé hodnoceni vzdélavaciho programu, coz mizeme
provést pomoci Ucastnikli vzdélavaciho programu, nebo pomoci nezavislého

pozorovatele. V obou ptipadech je zde velké riziko subjektivity. (10, str. 258-260)

4.4. Metody vzdélavani a rozvoje

4.4.1. Individualni vzdélavani a rozvoj

4.4.1.1. Samostatné vzdélavani

Role organizace v samostatném vzdélavani pracovnikl spocivd v podnécovani lidi, aby
sami prevzali odpovédnost a aktivné piistupovali za svému vzdélavani. Cilem muze byt
zlepseni pracovniho vykonu na stavajicim misté, nebo rozSifovani potencidlu pro
budouci kariérni rist. ,,Samostatné fizené¢ vzdélavani je zaloZzeno na zasad¢, ze lidé se
nau¢i a zapamatuji si vice, jestlize sami pfijdou na to, jak se véci maji.“ (1, str. 463)
Dobrym ramcem, ktery definuje oblast a cile vzdélavani, na které¢ se aktudlné¢ zaméfit,
mohou byt plany osobniho rozvoje. Dale je velmi vhodné, kdyz maji vzdélavajici se
osoby nékoho, kdo jim radi a usnadniuje vzdélavani a také jim poskytuje zpétnou vazbu.

(1, str. 463)

4.4.2. Uceni probihajici v organizaci

Proces uceni se vzdy tyka jednotlivce nebo skupiny pracovnikii, organizace mohou
pouze vytvofit vhodné prostredi, stimulujici a ocenujici uceni. Nelze vSak tvrdit, ze
vSechny organizace podporuji své pracovniky v procesu uceni. Jednd se predev§im o
organizace, které netoleruji chyby, pracovnici se pak ze strachu z nejistého vysledku
obavaji zkouset nové pristupy a dlouhodobé se drzi zavedenych metod. DalSim typem
organizaci, které nepodporuji uceni, jsou organizace, zamétfené na dosahovani co
nejvyssSiho vykonu. V téchto organizacich neni pracovnikim poskytovan cas pro
zastaveni se a reflexi prozitych zkuSenosti. (7, str. 199) Naopak organizace cilené
vytvarejici prostiedi povzbuzujici pracovniky ke vzdélavani a rozvoji, kde ,strategie
vzdélavani a rozvoje lidskych zdroju je Ustfedni zalezitosti politiky organizace a kde na
zéklad¢ uceni se uskuteciiuje neptetrzity proces piemén organizace®, (10, str. 243)

oznacujeme jako ucici se organizace.
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Proces vzdélavani zahrnuje celé spektrum aktivit, které mtizeme rozd¢lit na dvé skupiny:

na skupinu formalniho vzdélavani a skupinu neformalniho vzdélavani. (1, str. 464)

4.4.2.1. Neformalni vzdélavani na pracovisti

Pro neformalni vzdélavani je typické, ze k uCeni dochazi na zékladé zkuSenosti, mimo
vzdélavaci programy. Toto vzd€lavani piirozené vyplyva ze situaci, které piinasi
kazdodenni praxe. O vyznamu neformélniho vzdélavani svéd¢i udaj, ktery ve své knize
uvadi Armstrong: ,lidé se mohou naucit 70% toho, co védi o své praci, zcela
neformalné, pomoci procesi, které nejsou organizovany nebo podporovany organizaci.*

(1, str. 465)

Pfednostmi neformalniho zptsobu vzdélavani je vysokd individualizace, vzdélavajici se
osoby urcuji nejen co se nauci, ale i jak bude uceni probihat. Takto nabyté znalosti jsou

zpravidla ihned uplatnitelné a snadno prenositelné. (1, str. 466)

K riziklim neformdlniho vzdélavani patii nutnost aktivniho zapojeni pracovnikii, nékteti
takto nabizenym zplsobiim vzdélavani nechtéji, nebo neuméji vyuzit. Velkym rizikem
je, ze si vzdélavajici se osoby vyberou zvyky a postupy, které nejsou zadouci a dale je

toto vzdélavani neplanované a nesoustavné. (1, str. 465)
Mezi formy neformalniho vzdélavani miizeme zaradit:
4.4.2.1.1. Promiseni uceni a prace
Forma Cist¢ neformdlniho vzdélavani. Uceni probihd v dasledku konverzace,
vymeénovani si zkuSenosti pomoci ptibehi, spoluprace na ukolech apod. (1, str. 465)
Mezi metody pouzivané u této formy vzdélavani patii napiiklad :
442.1.1.1. Asistovani — kdy je novy pracovnik ptfidé€len k pracovnikovi zkusenému. Postupné

se vzdelavany pracovnik podili na plnéni ukolu stale vétsi mérou, cilovym stavem je, ze

vzdélavany pracovnik plni ukoly zcela samostatné. (10, str. 253)
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4.42.1.1.2. Povéreni ukolem — je rozvinutim, ptfipadné zavérecnou fazi predchozi metody

asistovani. (10, str. 253)

4.42.1.1.3. Rotace prace (cross training) — vzdélavany pracovnik stifida po urcitém casové
obdobi pracovni pozice v riiznych ¢astech organizace. Vyhodou je vysledna komplexni
znalost problematiky celé organizace. (10, str. 253, 254) Rotace prace neni uzivana jen
jako vzdélavaci metoda, slouzi také u manuélnich profesi k odstraiovani nadmérné

lokalni jednostranné fyzické zatéze a ke zmirnéni monotdénnosti vykondvané prace.

4.4.2.2.  Formalni vzdélavani na pracovisti

Spoléhat se pouze na neformdalni vzdélavani na pracovisti by samo o sobé nemohlo
piinést potiebné vysledky, proto je nezbytné vénovat se i tzv. formalnimu vzdélavani na
pracovisti. ,,Formalni vzdélavani je planované a systematické a pouziva strukturované
vzdélavaci programy skladajici se z instruktdze a praktického vyzkouSeni si naucené

latky.“ (1, str. 466)

4.4.2.2.1. Coaching
Coaching piedstavuje ,,dlouhodobéjsi instruovani, vysvétlovani a sdélovani ptipominek i
periodickou kontrolu vykonu pracovnika ze strany nadiizeného ¢i vzdé€lavatele.* (10, str.
252) ,Podstatou cinnosti kouce je kladeni otazek a naslednd pomoc pii hledani
odpoveédi.“ (13, str. 77) Kou¢ neodpovidd piimo na konkrétni otdzku, ale stimuluje

pracovnika, aby k odpovédi dospél sam, vlastni uvahou.

Metoda je zamétena na rychlé zlepSovani znalosti a dovednosti, kterého je dosahovano
pomoci strukturovaného a ucelného dialogu. Pfi coachingu je obvykle pouzivan tzv.
GROW model, kdy G — goal — tedy cil coachingu, R — reality — skute¢nost znamena
drzet se skutecnych potieb vzdélavajici se osoby, O- option — nabidka moznosti
prezentuje hledani maximalniho poctu moznych feSeni a aktivit a W — wrapping up —
shrnuti nastava, kdyz je vzdélavajici se osoba odhodlana k akci. (1, str. 468) Vyhodou
metody je, ze umoznuje tzkou spolupraci mezi coachem a vzdélavanym pracovnikem,
naopak rusivé na nékoho muze pusobit vliv pracovniho prostfedi, nesoustavnost, tlak

termind a ukolt. (10, str. 252)
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4.4.2.2.2. Mentoring

Je obdobou coachingu, mentora si vSak pracovnik vybird samostatn¢. Mentoring je tedy
,dobrovolna podpora jedné osoby (mentee) druhou (mentor). Mezi hlavni pilite patii
podpora iniciativy, provadzeni, nasmérovani k osobnimu rozvoji, zvySovani
efektivity.“(2) Mentor je zpravidla star$i spolupracovnik, ktery ma potfebné zkuSenosti a
odbornost z obdobné pozice. Mentoring je prospe€sny nejen pro menteeho, ale i pro
mentora a organizaci jako celek. Mentee ziskdva od mentora nové zkuSenosti, rady,
podporu, mentor dostavd od menteecho népady a postiehy clovéka nezatizené¢ho
stereotypem Vv organizaci a pro organizaci se jednd o prospéSny proces rozvoje
zaméstnancu a zkraceni doby zaucovani nového pracovnika. Vyhodou oproti coachingu
je nutna osobni iniciativa pracovnika, ktery si aktivné vybira mentora, dale pak urcita
ptirozenost a neformalnost vzajemného vztahu. Rizikem této formy vzdélavani je vybér
nevhodného mentora a tim Sifeni pro organizaci neprospéSného chovani. (10, str. 252)
Ve srovnani s coachigem je mentoring spiSe pfeddvanim zkuSenosti, zatimco coaching je

predevsim o podpoie pii hledani vlastniho zpiisobu feseni.

4.4.2.2.3. Counselling

Tato forma vzdélavani je zaloZzena na vzijemném konzultovanim. Je zde odstranéna
jednosmeérnost procesu uceni se. Urcitou nevyhodou je velkd Casova narocnost tohoto
zpusobu a vyssi naroky na schopnosti Skolitele pfijmout Skoleného jako aktivni soucést
procesu. (10, str. 252, 253) V této metod¢ ,,konzultant poskytuje ucastniktim vzdélavaci
studia, doplnéni zjisténych poznatkovych nedostatkii, pomaha s organizaci studia,

poskytuje navody k samostudiu, zplisoby feSeni urcitych problémua®. ( 12, str. 104)

4.4.2.2.4. Seminare, workshopy, porady

V tomto ptipad¢ jsou mista vzd€lavani a prace prostorové oddéleny, existuje tedy urcité
oddéleni vzdélavaci a pracovni Cinnosti. (1, str. 465) Pracovnici jsou seznamovani
snovymi informacemi, dochdzi k vyméné zkuSenosti, prezentaci ndzord, posilovani

pocitu sounalezitosti a utuzovani pracovniho kolektivu. (10, str. 254)
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4.4.3. Formalni vzdélavani mimo organizaci

Metody formalniho vzdélavani mimo pracovisté slouzi pfedev§im ke zvySeni rozsahu
organizacniho kapitalu, zatimco metody vzdélavani na pracovisti slouzi pfevazné
k vzajemnému predavani stavajiciho organiza¢niho kapitdlu. Chceme-li tedy zvysit
rozsah organizaniho kapitalu, jsou externi vzd¢lavaci akce nutnosti. Dalsi vyhodou
vzdélavacich akci mimo organizaci je vzajemné setkavani zastupcti riznych organizaci,
moznost vzajemného konzultovani, vymény néazort a zkuSenosti. Nevyhodou byva
zpravidla vyss$i finan¢ni ndklady na vzd€lavaci akce mimo pracovisté, nez na vzdélavaci
akce pofadané vlastni organizaci, ale ani vyssi naklady nemusi byt pravidlem, naptiklad
jedna-li se o specifickou problematiku, ve které potiebujeme proskolit n€kolik jedinct a

v organizaci neni nikdo s témito znalostmi, je externi vzdélavaci akce nejjednodussim

feSenim. Mezi metody formalniho vzdélavani mimo organizaci patii nasledujici :

4.4.3.1. Prednaska
Ptrednaska je konkrétné¢ zaméteny prednes informaci k ur¢itému problému. Jeji vyhodou
je nenarocnost na vybaveni a rychlost pfedani informaci. Nevyhodou je pasivni role
posluchact a jednostrannost toku informaci. (10, str. 254)

4.4.3.2. Seminar
Jako seminatf se obvykle oznacuje soubor piednaSek spojenych s diskuzi. Diskuze

odstrafiuje nevyhody piednésky, ale jiz klade vys$si pozadavky na potradatele, napf.

nutnost zajisténi nékoho, kdo bude tidit diskuzi. (10, str. 254)
4.4.3.3. Demonstrovani
Pti demonstrovani jsou poznatky ptredavany praktickou ukdzkou, za pomoci rtiznych

pomicek, trenazéri a podobné. Vyhodou je predani nejen znalosti, ale i dovednosti a

moznost jejich bezpecného praktického nacviku. (10, str. 255)
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4.4.3.4. Pripadové studie

Pfi pouziti této metody je ucastnikiim vzdélavaci akce predlozen konkrétni, bud’ realny
nebo smysleny organiza¢ni problém, jejich utkolem je provést analyzu problému a
navrhovat mozné feSeni. Tato metoda je vyuzitelna predevsim pti vzdélavani manazera,
nebo tvirc¢ich pracovnikli. Velkou pfednosti této metody je blizky vztah k praxi,

nevyhodou je velk4 naro¢nost na ptipravu Skolitele. (10, str. 255)
4.4.3.5. Workshop

Workshop je formou skupinového feSeni problému. ,, Pracovni skupina si vyménuje
nazory, navzajem je porovnava a hleda optimalni feSeni, event. vyjadieni problému.“(12,

str. 240)
4.4.3.6. Brainstorming

Je variantou workshopu. Skupin¢ ucastnikii je predlozen problém a kazdy ma moznost
navrhnout feSeni, bud’ pisemné nebo ustné. Poté je uspotadana spolecna diskuze nad
jednotlivymi névrhy a skupinové se voli nejvhodnéjsi feseni problému. (10, str. 255)
Pisemna forma je nékdy oznacovéna jako brainwriting a jeji vyhodou oproti tstni formée
je stejnd moznost pro vSechny ucastniky vyjadfit své navrhy, coz umozni zjistit ndvrhy i

introvertnéjSich osob, kterym by vetejna prezentace vlastnich nazort délala problémy.

4.4.3.7. Simulace

Utastnici vzd&lavaci akce se aktivné uéastni procesu, kdy na po¢atku dostanou predem
pfipraveny podrobny scénaf, podle kterého jednaji a v konkrétnich akcich museji délat

vlastni rozhodnuti. (10, str. 256)
4.4.3.8. Hraniroli

Metoda je zaméfena na rozvoj praktickych dovednosti. Uéastnikiim jsou na pocatku
rozdany urcité role, ve kterych pak feSi konkrétni problémy. Své role si tcastnici

dotvareji dle vlastniho uvazeni, dilezité¢ je zachovavat ptridélené charaktery. Piednosti
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této metody je moznost poznat jiné socialni role. (10, str. 256) Tato metoda mize byt
realizovédna 1 ve formé tzv. ,,akvaria®, pii které¢ jedna skupina ucastnikl feSi problémy
v ptidélenych rolich a druhé skupina je pozoruje a nasledn¢ poskytuje zpétnou vazbu.

(17, str. 98)

4.4.3.9. Assessment centra

Tato metoda spojuje nékolik predchozich metod (ptfipadové studie, simulace a hrani
roli). Uéastnik vzdé&lavaci akce fesi fadu problémi a plni rtizné ukoly, jejichZ zadani
vychdzi z jeho praxe. Vybér a kombinace problémi jsou vybirany ndhodné pocitatem,
ktery také vyhodnocuje zadané fteSeni s optimalnim. Jednd se o velmi ucinnou,
komplexni metodu, jejiz nevyhodou je velka technicka narocnost na vybaveni. (10, str.

256)

4.4.3.10. Outdoor training

Pti této metod¢ dochazi k propojeni rekreacnich a relaxacnich aktivit s aktivitami
vzdélavacimi. Aktivity probihaji vétSinou ve volné pfirodé, nebo ve sportovnich
centrech. Ugastnici dostavaji tikol, ktery je v podobé hry, nebo pohybové aktivity. Pii
feSeni ukolu dochézi ke spontdnnimu, nebo pfedem uréenému rozdé€leni roli a nutné
spolupraci mezi c¢leny tymu. Na konci aktivity probiha diskuze a vyhodnoceni
uplatnénych manazerskych dovednosti. Urc¢itou bariéru pii realizaci této metody mulize

tvofit neochota ucastnikl ke hie nebo pohybové aktivité. (10, str. 256, 257)

4.4.3.11. E-learning

Nebo- li vzdélavani pomoci pocitact, které se v posledni dobé velmi rozsifuje. Metodu
lze vyuzit k individualnim i1 skupinovému vzdélavéani, jednd se o velmi néazornou,
interaktivni metodu, ktera poskytuje okamzitou zpétnou vazbu. Tempo vzdélavani lze
prizptsobit konkrétnim pracovnikim. (10, str.257) Spornéjsi otdzkou je velikost
nakladd, protoze se jednd na jednu stranu o nakladnou metodu, ktera je velmi naro¢na na
vybaveni, ale na druhou stranu piindsi velké Gspory snizenim poctu hodin, pfi kterych je

vzdélavaci proces fizeny instruktory.
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4.4.3.12. Videotrénink

Metoda videotréninku vychdzi z poznatku, Zze efektivita ucebniho procesu je nejvyssi,
kdyz je zalozena na vlastnich praktickych zkuSenostech pracovnika. Pii videotréninku
jsou ucastnici aktivizovani napt. hranim roli, skupinovou praci, simulaci a cely proces se
nahrava na kameru. Poté je kamerovy zaznam vyhodnocovan a rozebiran. Tato metody
se Casto vyuziva pfi trénincich komunikace, zvladani konflikti, apod., protoze umoziuje

podrobnou analyzu verbalni i neverbalni slozky komunikace.

4.5. Utinek jednotlivych metod

Utinek jednotlivych metod vzdélavani je razny. Je zde zavislost nejen na preferencich
konkrétnich pracovnikli, podminkach a okolnostech pfi vyuce, ale i na tad¢ dalSich
faktorii. Obecné se v literatuie uvadi, ze nejucinnéjSim zptisobem rozvoje ( zhruba 70%
ucinnost) je u rozvoje v roli, kdy je vzdélavani zalozeno na praktickych zkusSenostech,
které¢ vzdélavany ziskava ucasti na projektech, povéfovanim narocnymi ukoly,
rozSifovanim jeho profesni role, zménou priace nebo vzd€ldvanim na pracovisti.
Nejmensi rozvoj pak pifinasi vzdélavani zalozeno vyhradné na pfednaseni a predavani
znalosti a dovednosti, kdy pracovnik absolvuje vzdélavaci akce, seminaie, workshopy
nebo e-learning. U tohoto zplsobu se odhaduje pouze 10% uc€innost rozvoje. Jen o néco
malo vice je U¢inny rozvoj, zalozeny na vztazich, kdy je pracovnikovi poskytovana
zpétnd vazba, koucovani nebo mentoring, zde se odhaduje asi 20% uc¢innost. (1, str. 474)
Jak jiz bylo uvedeno u mentoringu, je proces uceni ptinosny nejen pro toho, kdo ma byt
ucen, ale i pro toho, kdo uci druhé. V soucasné dob¢ tfada organizaci stavi své vlastni
lektorské tymy a umoziuje vybranym zaméstnancim, aby ucili ostatni pracovniky a

timto procesem se také sami ucili.
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S.

5.1.

5.2.

Specifika vzdélavani a rozvoje pracovnikii hygienickych stanic

Oblast vzdélavani a dalSiho profesniho rozvoje pracovniki Krajské hygienické stanice
Stiedoceského kraje se sidlem v Praze (déale jen ,,KHS*) ma urcita specifika, ktera

Castecné vychazeji z legislativy a ¢aste¢né z charakteru prace.

Legislativa

KHS je dle § 82 odst. 1 zakona €. 258/2000 Sb., o ochran¢ vetejného zdravi a o zméné
nékterych souvisejicich zakond, v platném znéni, spravnim ufadem. Tato skutecnost je
dodnes pro mnoho lidi matouci, nebot’ tradi¢né¢ byli pracovnici KHS pracovniky
zdravotnickymi, zatimco dnes se jednd o Ufedniky statni spravy, i kdyz mnohdy
s Iékatskym vzdélanim. Zména nastala v souvislosti s transformaci hygienickych stanic,
kterd nasledovala vydéani zakona ¢. 258/2000 Sb., o ochrané vetfejného zdravi a 0 zméné
nékterych souvisejicich zakont. Pii této transformaci byly mimo jiné tehdejsi Okresni
hygienické stanice rozdéleny na dvé Casti, prvni ¢asti zlstal v kompetenci vykon statni
spravy, tedy preventivni a bézny hygienicky dozor a tato ¢ast se stala zdkladem dne$nich
Krajskych hygienickych stanic, a do druhé ¢asti byly zahrnuty laboratoie a ockovaci
centra a tyto se staly zakladem dneSnich Zdravotnich ustavii. Zatimco pracovnici
Zdravotnich tstavi dnes provadéji rizna méieni, laboratorni analyzy a o¢kovani, zistali
tedy zdravotnickymi pracovniky a v soucasné dobé piechazeji do pozice béznych

komer¢nich spolecnosti, pracovnici dnesnich KHS jsou statnimi Gfedniky.

Pravidla vzdélavani zaméstnanci ve spravnich airadech

Pro vzdélavani statnich ufedniki plati urcita specifickd pravidla. Tato pravidla stanovila
Vlada Ceské Republiky v usneseni o Pravidlech vzdélavani zaméstnancti ve spravnich
ufadech (déle jen ,,Pravidla®) ze dne 30.listopadu 2005 ¢. 1542. Toto usneseni, které
nabylo uc¢innosti 1.1.2006 stanovuje principy vzdélavani, strukturu vzdélavani. Dale také
zajistuje sledovani dodrzovani pravidel tim, Ze uklada povinnost vedoucimu Ufadu
vlady predkladat vladé vzdy k 31. bfeznu kazdého kalendainiho roku informaci o
vzdélavani zaméstnanci ve spravnich ufadech a o dodrzovani stanovenych pravidel.

Pravidla doporucuji i minimalni vy$i nakladi na vzdéldvani zaméstnanci v hodnoté
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2,5 % z vydajii na platy zaméstnancli. Vzdélavani zpravidla zajistuji spravni ufady,

nebo Institut statni spravy, ktery vydava nabidku vzdélavacich akci v katalogu.

5.2.1. Principy vzdélavani zaméstnanci ve spravnich uiradech

Clanek 3 Pravidel uvadi nasledujici principy vzdélavani:

- Kontinuitu vzdélavani — kdy je vzdélavani pojimano jako celozivotni proces, vychazejici

z kvalifikacnich pozadavkd a je prostiedkem k ziskavani, zvySovani a obnovovani
odborné zpusobilosti zaméstnance v pritbéhu jeho profesni kariéry.

- Prostupnost a uznavani vzdélani — zajist'uje plné uznani znalosti a dovednosti ziskanych

vzdélavanim realizovanym dle téchto Pravidel ve vSech spravnich organech, s vyjimkou
vstupniho vzdélavéani avodniho.

- Variabilita obsahu a forem vzdé€lavani — umoziiuje vysokou flexibilitu obsahu a forem

vzdélavani, které zajisti uspokojovani potieb zaméstnanct pii jejich odborném rtstu.

- Kombinace vzdélavani podle téchto pravidel a jiného profesniho vzdéldvani — umoznuje

propojeni téchto forem vzd€lavani pro zajiSténi rozvoje osobnosti a odbornych
zpusobilosti.

- Pluralita subjektt vzdélavani — umoziiuje vyuzivani internich i externich dodavatelt

vzdélavacich aktivit, dle konkrétnich potieb spravnich uradu.

5.2.2. Struktura vzdélavani podle Pravidel

Cléanek 4 Pravidel stanovuje strukturu vzdélavani zaméstnanct. Vzdélavani zaméstnancii

je rozdéleno na vstupni vzdelavani a prohlubujici vzdélavani.

5.2.2.1.  Vstupni vzdélavani

Vstupni vzdélavani je opét rozdéleno na dvé Casti a to na vstupni vzdélavani uvodni a

vstupni vzdélavani nasledné.
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5.2.2.1.1. Vstupni vzdélavani avodni

Vstupni vzdélavani avodni slouzi k orientaci pracovnika v zdkladnich procesech
bezprostfedné po jeho nastupu do zaméstnani. Toto vzdelavani je povinné pro vSechny
zaméstnance s vyjimkou délnickych profesi a jeho délka je zpravidla stanovena na 3
meésice. Novy zaméstnanec je seznamen se zdkladnimi znalostmi a dovednostmi
nezbytnymi k vykonu pozadovanych cinnosti, s vybranymi pravnimi a vnitinimi
piedpisy spravniho tradu, s etickym kodexem a s praxi dan¢ho spravniho ufadu v oblasti
enviromentalni vychovy a osvéty. Vstupni vzdélavani tvodni zajistuje spravni turad,
ktery také stanovuje podrobnosti k obsahu, zplsobu realizace a formé& ukonceni
vzdélavani. Obsah vstupniho vzdélavani Gvodniho pro cilovou skupinu pracovnikil

v délnickych profesich urcuje vedouci spravniho uradu.

5.2.2.1.2. Vstupni vzdélavani nasledné

Vstupni vzdélavani nasledné se zahajuje nejdiive po ukonceni vstupniho vzdélavani
uvodniho a ukoncuje se nejpozdéji po 12 mésicich od vzniku pracovniho poméru. Toto
vzdélavani zajiStuje Institut statni spravy a je povinné pro vSechny zaméstnance

s vyjimkou pracovniki v délnickych profesich.

Cilem vstupniho vzdé¢lavani nasledného je seznamit zaméstnance se zaklady pravniho
systému CR, s fungovanim systému veiejné spravy, uvést do problematiky vefejnych
financi, poskytnout zakladni znalosti o Evropské unii a informovat o technikach
efektivni komunikace. Pfiloha ¢. 1 Pravidel dale upravuje mozné formy a metody
pouzitelné pii vzdélavani, podrobnosti k obsahiim jednotlivych témat, minimalni
casovou dotaci na kazdé téma a zplsoby ukonceni vstupniho vzdélavani nasledného.
Zptisobem ukonceni je UspéSné vykonani zavérecného testu, na jehoz zaklad¢ dostane

ucastnik osvédéeni o absolvovani vzdélani.

5.2.2.2. Prohlubujici vzdélavani

Prohlubujici vzdélavani je podle vyse citovanych pravidel rozdéleno do tii ¢ast. Jedna se

o manazerské vzdelavani, jazykové vzdélavani a vzdélavani v dalSich oblastech.
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5.2.2.2.1. Manazerské vzdélavani

Zakladni manazerské vzdelavani je urené pro zaméstnance, ktefi tyto znalosti potiebuji
k vykonu svych ¢innosti, nebo pro zameéstnance, ktefi se na vykon téchto ¢innosti
ptipravuji. Cilem vzdélavani je osvojeni si zakladnich kompetenci nezbytnych pro vykon
manazerskych profesi. Jedna se piedev§im o rozvoj pracovnich kompetenci, zejména
pravidel a néstrojii pro fizeni a vedeni lidi, schopnosti spoluprice, rozhodovacich
schopnosti, schopnosti fesit problémy a ochotu nést odpovédnost. Déle se vzdelavani
zaméfuje na rozvoj socidlnich kompetenci, kde je kladen diraz ptfedevSim na
interpersonalni dovednosti — komunikaci, motivaci, vyjednavani, feSeni konflikti, na
rozvoj osobnostnich pfedpoklada jako je cilevédomost, samostatnost, divéryhodnost,

vyrovnanost a na ucelené znalosti o procesech manazerského fizeni a rozhodovani.

5.2.2.2.2. Jazykové vzdélavani

Systém jazykové kvalifikace zaméstnanct se vztahuje pouze na vybrand pracovni mista
ve spravnich ufadech, jez vyzaduji aktivni pouzivani ciziho jazyka. Je zajimavé, Ze jsou
v pravidlech uvedeny spiSe pozadavky na vybér pracovnikl, nez strategie jazykového
vzdélavani, protoze v piiloze €. 3 Pravidel se stanovuje, Ze ,,uvolnéné, nebo nové
vytvoiené vybrané misto mize byt obsazeno pouze uchazecem, ktery piedlozi doklad o
slozeni standardizované jazykové  zkouSky pfislusného stupné, nebo prokaze-li
pozadovanou uroven jazykovych znalosti“. (16) Pouze v piipad¢, Ze zaméstnanec
vykonava ¢innost, ktera byla nové zarazena do seznamu vybranych mist, zajistuje a

hradi jazykové vzdélavani spravni Gtad.
Dale si neumim vysvétlit vyjimku, kterou umoznuje bod 6. ptilohy 3 Pravidel, kdyz
vedoucim spravniho Gfadu ve vyjimecnych ptipadech povoluje setrvani zaméstnance na

vybraném misté i pii nesplnéni jazykovych kvalifikacnich pozadavkl. Neni mi pak zcela

jasné, jak takovy zaméstnanec muze vykonavat svoji praci.

5.2.2.2.3.Vzdélavani v dalSich oblastech

Dalsi oblasti vzdélavani stanovuje vlada nebo spravni urady.
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5.3. MozZnosti registrace

Nekteti nelékaisti pracovnici KHS vyuzivaji 1 moznosti tzv registrace dle zakona
¢. 96/2004 Sb., o podminkach ziskavani a uznavani zpisobilosti k vykonu nelékaiskych
zdravotnickych povolani a k vykonu ¢innosti souvisejicich s poskytovanim zdravotni
péce a o zméné nékterych souvisejicich zdkond, v platném znéni. Tento zdkon upravuje
zpusobilost k vykonu zdravotnického povolani v ramci poskytovani zdravotni péce.
Vzhledem ktomu, ze KHS neposkytuje zdravotni péci, neni u jejich pracovnikii

registrace vyzadovana.

5.4. Stavovské organizace

Existence stavovskych organizaci pro konkrétni profese je urcitou zndmkou prestize
téchto profesi. Pracovnici KHS se mohou stat ¢leny jedné ze dvou stavovskych
organizaci. VétSina lékaii voli moznost Clenstvi ve spolecnosti Jana Evangelisty
Purkyng, nelékafi pak maji moznost piihlasit se do Ceské asociace sester. Clenstvi ve
stavovskych organizacich vyrazné ulehcuje Ucast na vzdélavacich akcich pofadanych
témito organizacemi, protoze Cleni zpravidla dostavaji vlastni pozvanky na vzdélavaci
akce a plati nizsi Gcastnicky poplatek. Na druhé stran¢ vyzaduje Clenstvi ve stavovské
organizaci urCitou angazovanost, minimaln¢ ve formé platby pravidelnych clenskych

ptispévka.

5.4.1. Ceska lékai'ské spole¢nost J.E.Purkyné

Nejznaméj§i stavovskou organizaci sdruzujici predevdim lékafe je Ceska lékatska
spole¢nost J.E.Purkyné (dale jen ,,CLS JEP“). CLS JEP ,, je dobrovolné, nezavislé
sdruzeni fyzickych osob —lékait, farmaceutii a ostatnich pracovnikit ve zdravotnictvi a
piibuznych oborech, piip. osob pravnickych.« (18) Organiza¢né je CLS JEP ¢lenéna na
odborné spolecnosti, které jsou vytvareny na profesnim (oborovém) principu a na spolky
1ékait, vytvafené na zakladé izemniho ¢lenéni. Mezi poslani CLS JEP patfi, kromé
podpory a rozsitovani védeckych poznatktl, také zvySovani urovné odbornych znalosti
Clent organizace, tedy dalSi odborné vzdélavani Clent. Mezi dalSi poslani organizace

patii podpora Cinnosti odbornych spolecnosti, dodrzovani etickych zasad, pouzivani
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pouze na védeckych dikazech zaloZenych postupti, vytvareni podminek pro vyménu
informaci. (14 ) Pro zajisténi podminek pro Sifeni informaci a védeckych poznatkil
zalozila vroce 1991 CLS JEP vlastni nakladatelstvi a tiskové stiedisko. Mezi tituly
vydéavané timto nakladatelstvim se hygienickou problematikou zabyva naptiklad casopis

pracovni lékafstvi. Dale CLS JEP organizuje Siroké spektrum vzdélavacich akci.

5.4.2. Ceska asociace sester — hygienicka sekce

Nelékaisti odborni pracovnici KHS se mohou stat &leny hygienické sekce Ceské
asociace sester. ,,Ceska asociace sester je odbornd, stavovskd dobrovolnd, neziskova,
nepoliticka organizace s pravni subjektivitou. Je to nejvétsi odborna profesni organizace
sester a jinych odbornych pracovniki.“ ( 3) Jednou z hlavnich aktivit Ceské asociace
sester je poradani odbornych vzdé€lavacich akci, seminaiti a konferenci. Asociace je
rozdélena do odbornych sekci a regiont, které tyto specializované vzdélavaci akce

poradaji.

Jak je uvedeno na internetovych strankach Ceské asociace sester : ,,Clenem se miize stat
kazda sestra, laborant, asistent hygienické sluzby nebo jiny nelékaf, ktery vykonava,
nebo vykondval své povolani dle platnych ptfedpist.” (4 ) Moznost pro nelékatské
pracovniky hygienické sluzby stat se Clenem této stavovské organizace vychdzi
z puvodni piislusnosti ke zdravotnickym profesim. I kdyz je v dneSni dobé na
pracovniky KHS pohlizeno piedev§sim jako na statni Gfedniky, myslim, Ze moznost

&lenstvi v CAS je velice motivujici a bylo by velkou $kodou o tuto moznost piijit.
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6. Shrnuti prvni ¢asti

V prvni ¢asti magisterské prace nejprve vymezuji termin dalSiho profesniho vzdélavani,
jako jednu ze stéZejnich soucasti fizeni lidskych zdroji. Dale jsem uvedla zdkladni
zékonitosti procesu uceni, kde shrnuji, Ze 1 kdyz miizeme pouzit rizné definice procesu
uceni, z fyziologického hlediska se vzdy jednd o piirozeny proces vytvareni
neuronovych spojeni v mozku, ktery umoznuje jedinci ptizpisobit se a piezit v neustale
se ménicim zivotnim prostiedi. Proces uceni vysvétluji Ctyfi hlavni teorie uceni, ke
kterym patii teorie upeviiovani spravnych reakei, kdy se jedinci u¢i na zékladé spojeni
urcitého typu chovani s pozitivni nebo negativni reakci okoli, druhd poznavaci teorie je
zalozena na studiu a zapamatovani si faktografickych informaci, tieti teorie uceni se ze
zkuSenosti je zalozena na skuteCnosti, ze lidé se mohou ucit ze svych zkusSenosti, pokud
o nich pfemysleji a ziskanymi poznatky se snazi modifikovat své chovani a pro posledni

socialni teorii uceni je zadkladnim zdrojem uceni socialni interakce.

Proces uceni neni konstantni a graficky ho miizeme znazornit jako takzvanou kiivku
uceni, pro kterou je charakteristickd vysokd intenzita uceni v prvni fazi, po které
nasleduje faze poklesu intenzity a po piekondni poklesu dochdzi opét ke vzestupu
intenzity procesu. Individudlni intenzitu procesu uceni pak ovliviiuji dalsi faktory, mezi
tyto faktory patii motivatofi procesu, ktefi zvySuji intenzitu uceni a bariéry procesu,
které intenzitu snizuji. Efektivita procesu je dale podminéna vybérem vzdélavaci
metody, prostfedim ve kterém vzdélavani probihd, osobnosti vzd¢lavajiciho 1
vzdélavaného. Velmi dualezité je poskytovat vzdélavajicim dostacenou zpétnou vazbu.
Pti tvorbé efektivniho, ale zaroven ekonomického vzdélavaciho programu je nezbytné
pfihliZzet nejen k zakonitostem procesu uceni a k faktortim, které tento proces ovliviiuji,

ale 1 ke specifickym potiebam jednotlivych vékovych skupin.

Dalsi profesni vzdélavani se tyka vzdélavani dospélych, proto musi respektovat specifika
této vekové skupiny. Mezi nejvyznamnéjsi specifika patii skutecnost, ze dospéli jiz maji
urcité zivotni zkuSenosti, se kterymi piredavané poznatky konfrontuji. Vhodnou metodou
je tedy na zdkladé¢ zobecnovani praktickych zkuSenosti dochéazet k teoretickym

poznatktim.
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Pfi planovani vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji v organizaci je dulezité rozlisit, zda
se bude jednat o odborné vzdélavani, které je zaméfené na ziskavani a prohlubovani si
znalosti a dovednosti potfebnych k efektivnimu vykonu konkrétniho povolani, nebo zda
se bude jednat o rozvoj pracovniki, ktery je zaméfeny na budouci rozvoj kariéry
pracovnika, jeho rist. Prvnim krokem pii pldnovani vzdélavani a rGstu pracovnika je
identifikace vzdé¢lavacich potieb pracovniki, nésleduje stanoveni priorit vzdélavani a
rastu pracovnikd, konkrétni ndvrhy vzdélavacich programl a jejich rozpocty. Po
realizaci vzdélavaciho procesu nasleduje vyhodnoceni vysledkti vzdélavani a G¢innosti
vzdélavacich programi. Existuje cela fada vzdélavacich metod, které 1ze rozdé€lit na
samostatné vzdélavani a na vzdélavani probihajici v organizaci. Vzdy plati, ze
organizace mohou pouze vytvaret vhodné podminky k u€eni a rozvoji svych pracovnikd,
ale samotny proces uceni se tyka jednotlivcli, nebo skupin pracovnikt. Typ organizace,
ktera cilené vytvafi vhodné podminky pro vzdélavani a rozvoj svych pracovnikii se
oznacuje jako ,,ucici se organizace”. Vzdélavani a rozvoj pracovnikll na pracovisti mize
probihat pfirozenym zpiisobem, mimo vzdélavaci programy a poté ho oznacujeme jako
neformalni vzdélavani na pracovisSti. Naopak planované a systematické vyuzivani
vzdélavacich programl oznacujeme jako formalni vzd€lavani na pracovisti. Formalni
vzdélavani neprobihd pouze na pracovisti, fada vzdélavacich aktivit je zajiStovana
externé, vetSinou organizacemi, které se zabyvaji dalSim vzdélavanim dospélych. Pii
planovéani formalniho vzd€lavani Ize vyuzivat celou fadu metod, které se od sebe lisi
naptiklad mirou podilu aktivity vzdélavaného a vzdélavajiciho pii procesu uceni,
stupném individualizace, ndro¢nosti na materidlni vybaveni, ale i G€innosti vzdélavaci

metody.

V zévérecné kapitole prvni ¢asti magisterské prace jsou uvedena specifika vzdélavani a
rozvoje pracovnikit KHS. Tato specifika jsou dana predevsim legislativnimi pozadavky
a charakterem prace. Legislativni pozadavky na vzdélavani a rozvoj pracovnikt KHS
vychézeji ze zakona €. 258/2000 Sb., o ochran¢ vetejného zdravi a o zméné nékterych
souvisejicich zdkontl, v platném znéni, kde je v § 82 odst. 1 uvedeno, ze KHS jsou
spravnim Ufadem a zaméstnanci KHS jsou tedy zaméstnanci spravniho uradu, na které se
vztahuje usneseni Vlady Ceské republiky o Pravidlech vzdélavani zaméstnanctl ve
spravnich Gfadech. Tato pravidla ustanovuji principy a strukturu vzdélavani zaméstnanc
ve spravnich ufadech. DalSim specifikem pracovniki KHS je mozZnost Clenstvi ve

stavovskych organizacich, napiiklad v Ceské lékaiské spoleénosti J.E.Purkyné nebo
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v hygienické sekci Ceska asociace sester. Mezi jedny z piednich cili stavovskych
spoleCnosti patii podpora a organizovani vzdélavacich akci pro odbornou veiejnost,
proto je Clenstvi ve stavovskych organizacich velmi vyraznym podpirnych faktorem

dalsiho profesniho rozvoje a vzdélavani.
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7. Analvza systému profesniho vzdélavani odbornvch pracovnika Krajské

71

hygienické stanice StredoCeského kraje se sidlem v Praze

Pfi analyze systému profesniho vzdélavani odbornych pracovniku KHS jsem vychéazela
ze studia platné legislativy, studia internich dokumentii, z jiz probehlych vyzkumi
zaméienych na ndzory pracovnikli na tuto oblast a realizovala jsem dalsi prohlubujici
kvantitativni vyzkum, zaméfeny na ndzory a potieby pracovniki v této oblasti.
V uplynulych tech letech jsem se v souvislosti ve svou praxi pfi studiu jiz pokousela
ziskat ndzory pracovnikii na systém péce o vzd€lavani a rozvoj pracovnikii na KHS.
Prvnim pokusem o ziskéni nazorti na tento systém byl kvalitativni vyzkum, ktery jsem
provadéla pred dvémi lety v ramci diagnostiky organizace. V tomto vyzkumu jsem se po
prostudovani dokumentli podrobnéji zaméfila na oblast lidi v organizaci, konkrétné na
otazky motivace, odborného vzd€lavani a profesniho ristu. Na vysledky diagnostiky
organizace jsem navazala pii praxi ve druhém ro¢niku studia, kde jsem na zdklad¢
provedené diagnostiky vytipovala tfi organiza¢ni problémy a jeden znich: systém
dalsiho profesniho vzdélavani jsem si vybrala pro realizaci zmény v organizaci. Zménu
jsem zavadéla pouze v jedné casti systému profesniho vzdélavani a to v organizaci
vlastnich seminaii odboru hygieny prace. Na jiZ realizovanou praci jsem se rozhodla
navazat touto magisterskou praci, v ramci které jsem realizovala kvantitativni vyzkum,

ktery zjistoval ndzory a potieby pracovnikil na systém dal$iho profesniho vzdélavani.

Nejprve jsem se rozhodla blize predstavit analyzovanou organizaci.

Piedstaveni organizace

Krajské hygienické stanice jsou rozpoctovymi organizacemi statni spravy, ziizovanymi,
kontrolovanymi a financovanymi Ministerstvem zdravotnictvi. Prioritou jejich ¢innosti
je preventivné pusobit v ochrané vefejného zdravi a tim spolecnosti Setfit naklady
spojené s lécbou chorob, které by bez preventivni Cinnosti vznikaly ve vyrazné vyssi
mife. Cinnost krajskych hygienickych stanic usmériiuje Ministerstvo zdravotnictvi
kazdoro¢nim vydavanim aktudlnich metodickych materidli, podle kterych se sestavuji
kontrolni plany, které ptedstavuji pldn Cinnosti na nadchazejici rok. V kontrolnich

planech jsou stanoveny priority pro kazdy odbor na néasledujici rok. Napftiklad
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v metodickém materidlu na rok 2008 pro odbor hygieny prace byl stanoven nejen
pfedepsany pocet kontrol na 1 pracovnika za tyden, coz bylo 1,75 kontroly, ale také
procentudlni rozdéleni téchto kontrol do 3 prioritnich oblasti stanovenych pro rok 2008.
Priority jsou urcovany podle aktudlnich potteb a podle cili Evropské agentury pro
bezpe€nost a ochranu zdravi pii praci. V roce 2008 je pfedepsano provést 50% kontrol
v provozovnach s evidovanymi pracemi v rizikovych kategoriich, 30% v provozovnach
s pracemi, které jsou spojeny s manipulaci s biemeny ve druhé kategorii a 10% kontrol

v provozovnach s evidovanymi pracemi v kategorii druhé.

Z takto urcenych priorit je zfejmé, Ze letos budou kontrolovana pfedev§im pracovisté
s rizikovymi kategoriemi prace, kterd byla sttedem zdjmu i v pedlofiském roce a Ze stale
trva velky zajem o problematiku spojenou s ru¢ni manipulaci s biemeny, kterd jiz byla
hlavnim tématem lofiského roku. Smyslem kontrol neni pouze zhodnotit stavajici stav a
pfipadné zmeény, ale motivovat zaméstnavatele k zavadéni rGznych preventivnich
opatfeni k ochrané zdravi pracovniki, napiiklad v pfipad€ rucni manipulace s bremeny je
moznost edukovat pracovniky o spravné manipulaci s bfemeny, vybavit pracovisté
spravnou manipulacni technikou, pfipadné upravovat prostorové uspotfadani pracovisté

tak, aby se pfedeslo nejvice rizikovym operacim.

O tom, jak byly kontrolni plany naplnény zpracovava kazdd hygienicka stanice na
pocatku nasledujiciho roku Zpravu o ¢innosti organt ochrany vetejného zdravi, kterou
musi dle usneseni vlady ¢€.969 ze dne 1.10.2003 predkladat ministr zdravotnictvi vlade.
V této zpravé je feSeno vSe podstatné, co se tyka cinnosti hygienickych stanic
v predeslém roce. Napiiklad za odbor hygieny prace se zde vykazuji poCty stanovisek
k preventivnimu dozoru, pocCty provedenych kontrol a jejich zaméfeni, pocCty vydanych
rozhodnuti o kategorizaci, poCty udélenych pokut a jejich celkova vyska, pocty
presetienych stiznosti a oblasti, kterych se tykaly a pocty hlaSenych a pieSetfenych
chorob z povoldni. Kvalita prace je sledovana napf. potem odvolani proti vydanym
rozhodnutim a zplisobu, jak byla tato odvoldni vyfeSena. Pfijde-li odvolani proti
rozhodnuti, je nejprve cely materidl pirezkouman pravnim oddélenim piislusené
hygienické stanice a v pifipadé, Ze je shledano néjaké procesni pochybeni, je toto
rozhodnuti zruseno jiz tzv. autoremedurou, kterou vyda pravni oddé€leni. V ptipad¢, ze
procesni postup byl spravny, je cely material pfedan k prezkoumani na Ministerstvo

zdravotnictvi, které rozhodne o opravnénosti odvolani. Proto pocet rozhodnuti zrusenych
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pravnim oddélenim vypovida o nedostatcich pracovnikii v oblasti procesni a pocet
rozhodnuti zruSenych ministerstvem o nedostatcich spiSe v odborné sféfe. Ve vyrocni
zpraveé je dale feSeno persondlni obsazeni stanic, s diirazem na splnéni kvalifika¢nich

pozadavki vcetn€ informaci o dalSim vzdélavani pracovnik.

Krajskych hygienickych stanic je v Ceské republice celkem 14, v kazdém kraji je
umisténa jedna a jednu samostatnou ma mésto Praha. Spravni obvody krajskych
hygienickych stanic a jejich sidla jsou taxativné vymezeny v pifiloze 2 zadkona
¢. 258/2000 Sb., o ochran¢ vetejného zdravi a o zméné nekterych souvisejicich zédkond,
v platném znéni. Aby byly jednotlivé pobocky co nejblize provozovnam, které dozoruji,
jsou krajské hygienické stanice Clenény na tizemni pracovisté. Rozmisténi a spravni
okruh uzemnich pracovist zistal téméf stejny jako pied reformou Okresnich
hygienickych stanic, kdy bylo sidlo stanice v okresnim mésté¢ a spravovanym Uzemim
byl okres. Zménou je pouze to, Ze dnes je centrum uzemnich pracovist v krajském
meésté, je jedno pro cely kraj a z ostatnich okresnich hygienickych stanic jsou tzemni

pracoviste krajské hygienické stanice.

V dal$im textu se jiz budu zabyvat pouze Krajskou hygienickou stanici Stfedoceského
kraje se sidlem v Praze (dale jen ,,KHS*), ktera je nejen mym zaméstnavatelem, ale také
organizaci analyzovanou v této magisterské praci. KHS je rozclenéna na pobocku
Centrum a 10 samostatnych tuzemnich pracovist. Soucasti pobocky Centrum je
management, krizovy manazer, utvary naméstki a jednotlivé odbory. Management a
utvary ndmeéstkli jsou spole¢né pro vSechna tizemni pracovisté celého kraje, odbory jsou
zastoupeny na jednotlivych izemnich pracovistich. Odborti je celkem 6, jsou vytvofeny
podle specializace na konkrétni oblast ochrany vefejné¢ho zdravi a jsou to: odbor hygieny
prace, odbor hygieny obecné a komunalni, odbor hygieny vyzivy a pfedméti bézného
uzivani, odbor hygieny déti a dorostu, protiepidemicky odbor a samostatné oddéleni
zdravotni politiky a podpory veiejného zdravi. Utvary naméstki jsou celkem dva, jedna
se o utvar persondln¢ pravniho ndmeéstka a tvar ekonomicko provozniho naméstka.
Utvar personalné pravniho naméstka se dale ¢leni na oddéleni personalni, pravni,
kontrolni a informatiky, spisové sluzby, knihovnu a vzdélavani, referenta BOZP a PO.
Tento utvar zajiStuje personalni, pravni, kontrolni a spisovou agendu KHS. Zabezpecuje
vybaveni pracovnikli nezbytnymi informacnimi systémy, dal§i odborné vzdélavani

zaméstnancl a poradenskou ¢innost v pravnich otdzkach, vznikajicich béhem c¢innosti
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7.2

7.2.1.

KHS. Utvar ekonomicko provozniho naméstka se ¢leni na oddéleni ekonomickych
systémt, provozné technické a oddéleni spravy majetku. Tento Utvar zajiStuje vykon
ucetnich operaci, vypocet a evidenci plati zaméstnancii a zabezpecuje materidlni

vybaveni nezbytné k praci cel¢ KHS.

KHS ma celkem 3 trovné managementu. V prvni urovni managementu je feditel
organizace, ktery je v nékterych otdzkach fizen Ministerstvem zdravotnictvi. V druhé
urovni managementu jsou vedouci odbort a ndmeéstci. Ve tfeti irovni managementu jsou

vedouci oddéleni.

Analyza systému personalni prace KHS ve vztahu k péci o vzdélavani a rozvoj

pracovniki

Jak jsem jiz uvedla vySe, k analyze systému personalni prace KHS ve vztahu k péci o
vzdélavani a rozvoj pracovnikll jsem pouzila metody studia internich dokumentt a platné
legislativy, ke zmapovani ndzori a potieb pracovnikii jsem pouzila jiz realizované
vyzkumy a realizovala jsem dal$i prohlubujici kvantitativni vyzkum.

r __r

Zjisténi ziskana studiem internich dokumenti, legislativy a pfimym pozorovanim

7.2.1.1. Personalni strategie

Podle mého zjisténi je v organizaci velmi podcenén vyznam strategie fizeni lidskych
zdroji. Podivame-li se blize na praci personalniho odd€leni KHS zjistime, ze je pfevazné
omezena na administrativu spojenou s uzaviranim a vypovidanim pracovnich smluv.
Jedna se tedy o ,historicky nejstarsi pojeti personalni prace, které chépalo personalni
praci jako sluzbu, zajistujici v prvni fadé¢ administrativni prace a administrativni
procedury spojené se zaméstnavanim lidi, pofizovanim, uchovdvanim a aktualizaci
dokumentti a informaci tykajicich se zaméstnancii a jejich Cinnosti a poskytovanim
téchto informaci fidicim slozkdm organizace.” (10, str. 15) Myslim, ze toto pojeti
persondlni prace posSkozuje ptredevSim vlastni organizaci. Tim, Ze neni vénovéana
potiebna pozornost rozvoji a vzdélavani lidskych zdrojii, zGstava potencidl lidského
kapitalu pracovnikli nevyuzit. Témito kroky se organizace zna¢né ochuzuje o velikost

svého organiza¢niho kapitalu. Také samotni pracovnici citi, Zze jim neni vénovana
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dostatecna péce, coz se jisté odrdzi v tom, jak pracovnici organizaci vnimaji, v jejich

loajalité a v pracovnim nasazeni.

7.2.1.2.  Vytvareni a analyza pracovnich mist

Oproti strategii fizeni lidskych zdrojl je vytvareni a analyza pracovnich mist provadéna
velmi pecliveé. Kazdy pracovnik ma vypracovany popis funkce, ve kterém jsou upraveny
jeho kompetence. Tyto popisy funkce zpracovavaji vedouci oddéleni. Vyhodou je, Ze
své pracovniky velmi dobfe znaji a mohou kazdému popis funkce upravit podle
individuélnich schopnosti a oblasti, na kterou se pracovnik specializuje, pfipadné na
kterou se bude specializovat v budoucnu. Popisy funkce jsou zpracovany ve dvou
stejnopisech, jeden dostava pracovnik a druhy si nechava jeho vedouci. Popis funkce fesi
1 otazku podfizenosti a nadfizenosti. KHS je organizace s pevn¢ stanovenou organiza¢ni
strukturou, kde je otazka podrizenosti, nadiizenosti a zodpovédnosti fixné stanovena
organizatnim fadem. Popisy obsahuji také seznamy pracovnich povinnosti, které
pracovnik vyftizuje samostatné a které pod dohledem nadfizeného. Dale maji pracovnici
zpracovany poveéfeni organu ochrany vetejného zdravi, kterd vymezuji, jaké ¢innosti je

pracovnik jménem KHS opravnén vykonavat.

7.2.1.3.  Personalni planovani

Podle mych zjisténi se persondlni pldnovani v KHS omezuje ptedev§im na hledani
souladu mezi aktualnimi pocty pracovnikii a ministerstvem zdravotnictvi pfedepsanymi
pocty pracovnikli. V organizaci plati v disledku tohoto jiz nékolik let stop stav na
pfijem novych pracovnikli a spiSe dochazi k pozvolnému a trvalému snizovani poctu
pracovnikl stavajicich. Az do zacatku letoSniho roku se vzhledem k vékové struktuie
pracovniki dafilo dosahovat pfedepsaného snizovani pouhym penzionovanim
pracovniki. Vzhledem k planovanému dalSimu sniZovéani poctu pracovnikl je mozné
usuzovat, ze v prib&hu letoSniho roku dojde k propousténi pracovnikli v produktivnim
veéku. Konkrétni pracovniky, ktefi budou propusténi, navrhuje vedouci odbori a

schvaluje personalné provozni naméstek spolu s feditelem organizace.
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7.2.1.4. Ziskavani a vybér pracovniku

Jak jiz bylo feCeno, neni ziskdvani a vybér pracovnikli v organizaci v soucasné dobé
aktualni otazkou. Podle ministerstvem zdravotnictvi piedepsanych poctii pracovniki ma
KHS stale nadstav, ktery je tieba postupné odstraniovat. Organizace ma vypracovany
postup pouze pro vybér novych vedoucich pracovnikii. Pohovoru s potenciondlnim
vedoucim pracovnikem se Uc€astni personalné provozni naméstek, nékdy je ptitomen i
feditel organizace. Pro pfijem fadovych odbornych pracovnikti Zadny standardni postup
neni. Pohovoru suchazeCem o zaméstndni se vzdy ucastni jeho budouci piimy
nadfizeny, tedy vétSinou vedouci odboru a déle osoby, které si tento vedouci ptizve. U
novych odbornych pracovniki je podminkou miniméln€¢ ukoncené stiedoSkolské
vzdélani zdravotnického typu, nejlépe asistent hygienické sluzby z vyssi odborné Skoly,
dale bakalai vetfejného zdravotnictvi, nebo ptibuzného oboru zaméfeného na ochranu
vefejného zdravi, pfipadné l1ékaf. U nékterych pozic je pozadavkem vzdélani spise
technického sméru, napt. chemie. Dal§imi pozadavky je prace na PC a osobnostni
predpoklady. O pfijeti nebo nepfijeti rozhoduje vedouci oddé€leni spolu s vedoucim

odboru.

7.2.1.5. Rizeni vykonu a hodnoceni pracovniki

Rizeni vykonu a hodnoceni pracovnikil provadéji, ostatné jako vétsinu personalni prace
v organizaci liniovi manazefi, tedy vedouci oddéleni. Tento postup je v souladu
s poslednimi trendy. OvSem nezbytnym piedpokladem, ktery neni v organizaci
dostatecné oSetfen je skuteCnost, ze liniovi manazefi musi mit odpovidajici znalosti a
dovednosti potfebné k vykondvani téchto Cinnosti. Vedouci oddéleni pomdhaji fesit
odborné problémy svych podtizenych, kontroluji jejich praci a v neposledni tadé
zpracovavaji podklady pro rtizna hlaseni a statistiky. Z téchto divod vedouci odd¢€leni
zpravidla nemaji na kvalitni persondlni praci Cas, ani na ni nejsou kvalifikacné
pfipravovani. Také nelze fict, Ze by personalni oddéleni plnilo svoji roli poradce a tviirce
strategii a pfipravovalo by vedoucim oddéleni materidly, ¢i jim bylo néjakym jinym

vyraznym zpusobem napomocno pfi realizaci jejich ¢asti personalni prace.

Na KHS neni provadéno zadné formdlni pravidelné hodnoceni pracovniho vykonu

pracovnikd. Zpétnou vazbu na svou praci ziskavaji pracovnici od vedoucich oddé€leni
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pouze jako soucdst bézné pracovni ¢innosti. Rozsah a Cas, ktery vedouci pracovnici

fizeni a hodnoceni pracovnikli vénuji, zalezi zcela na jejich uvazeni.

Také nejsou zpracovany zadné individudlni plany osobniho rozvoje. Myslim, ze
v disledku toho se prace pro mnoho lidi stava rutinou, bez vidiny dalSiho profesniho
rozvoje, coz je velmi demotivujici. Zvlast kdyz uvédzime, ze platové ohodnoceni ve
statni spravé samo o sob¢ pfili§ motivujici neni, je Skoda nevyuzivat potencionalné

silného zdroje motivace, a to profesniho rozvoje.

7.2.1.6.  Vzdélavani a rozvoj pracovniki

V souladu s pravidly stanovenymi Vladou Ceské Republiky v usneseni o Pravidlech
vzdélavani zaméstnancli ve spravnich ufadech ze dne 30.listopadu 2005 ¢. 1542, byl
vydan feditelem KHS vnitini ptedpis €. 2/2006 o pravidlech vzdélavani zaméstnancti ve
spravnim ufadu. Tento vnitini pfedpis de facto kopiruje obsah pravidel vzdélavani
zaméstnancli ve spravnich uUradech. Pouze dochazi k upfesnéni nékterych terminit a
k vymezeni osob zodpovédnych za konkrétni ukoly. Vnitini piedpis nabyl G¢innosti dne

1.7.2006.

7.2.1.6.1. Vstupni vzdélavani

Orientace nového pracovnika je nové upravena ve vnitinim predpisu €. 2/2006 teditele
KHS o Pravidlech vzdélavani zaméstnanct. Vstupni vzdélavani dle tohoto ptedpisu
zahrnuje vstupni vzdélavani ivodni a vstupni vzdélavani nasledné. Vstupni vzdélavani
uvodni zabezpecCuje nejblizs$i nadiizeny zaméstnance a o ukonceni této faze vzdélavani
informuje nadfizeny zaméstnanec personaln¢ pravniho ndméstka a vedouciho odboru.
Vstupni vzdélavani nasledné zprosttedkovava, sleduje a vyhodnocuje utvar personalné
provozniho naméstka. ZajisStovatelem vstupniho vzdélavani nasledného jsou externi
dodavatel¢ vzdélavacich aktivit. Od ucinnosti predpisu ¢. 2/2006 tfeditele KHS, ktera
byla stanovena na 1.Cervenec 2006 nepfiSel na odd€leni hygieny prace zadny novy
pracovnik, ani se mi nepodafilo v organizaci najit nikoho dal$iho, kdo by po tomto
terminu nastoupil, nebylo tedy mozné posoudit, zda je pii vstupnim vzdélavani

postupovano v souladu s timto predpisem.
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7.2.1.6.2. Prohlubujici vzdélavani

Prohlubujici vzdélavani pracovnikti KHS je také novée upraveno ve vnitinim ptedpisu €.
2/2006 teditele KHS o Pravidlech vzd€lavani zaméstnancti. Tento piedpis rozd€luje
prohlubujici vzdélavani do tii oblasti, jedna se o :

- Manazerské vzdélavani

- Jazykové vzdélavani

- Vzdélavani v dalSich oblastech
U manazerského vzdélavani je v ¢lanku 7 vnitfniho pfedpisu 2/2006 uvedeno, ze se
provadi podle piilohy &. 2 Pravidel stanovenych vladou CR, kde jsou uvedeny obecné
U jazykového vzdélavani se v ¢lanku 8 vnitiniho predpisu 2/2006 uvadi, ze ,,vybrany
okruh mist v KHS s pozadavkem na jazykovou kvalifikaci stanovi feditel KHS*“( 9, str.4)
Ostatnim zaméstnancim umoziuje KHS ucast na jazykovych kurzech poskytovanim
volna v pracovni dob¢é k navstévé téchto kurzh. Platbu kurzl si tito zajemci zajist'uji
z vlastnich zdroji. Vzdélavani v dalSich oblastech je asi nejvice rozsSifenou formou

prohlubujiciho vzdélavani na KHS.

7.2.1.6.2.1. Vzdélavani v dalSich oblastech

Vyznam vzdélavani v dalSich oblastech je pravdépodobné dan slozitosti a rozséhlosti
odborné problematiky, kterd tvoii zéklad Cinnosti odbornych pracovnikl. Samoziejmé
znalost spravnich postupt a legislativy je nezbytna k formalni spravnosti vykonavané
¢innosti, ale bez znalosti odborného zakladu neni mozné plnit poslani organizace.
Myslim, ze formalni i v&cnd spravnost Cinnosti jsou stejné dulezité. 1 kdyz nékteti
pracovnici stale odmitaji pfiznat formalni strance jeji dulezitost, tvrdi, Ze jim jde piedné
o véc a nechtéji byt byrokraty, je pravdou, Ze 1 vécné nejlepsi rozhodnuti, pokud nebude
vydédno v souladu se vSemi piedepsanymi postupy, nebude pravné platné¢ a tedy
vymahatelné. Na druhou stranu rizikem je i kladeni pfili§ velkého dlrazu na splnéni
vsSech stanovenych pravidel, v jejichz stinu se mize tcel a smysl véci rychle ztratit. Toto
vSak neni pravidlem, a vétSina pracovnikl si t¢elnost a smysluplnost svych rozhodnuti
velmi pecliveé hlida. S tim také souvisi to, Ze si je vétSina pracovnikli védoma nutnosti
neustale se odborné vzdélavat a vzdelavaci akce s odbornou tématikou se t&€$i velké
oblibé. Konkrétné na KHS jsou jednotlivymi odbory potadany zhruba kazdé 2 mésice

seminafe s odbornou tématikou. Dale je pracovnikim, ktefi o to projevi zijem,

55



umoznovana ucast na pravidelnych konzultacnich dnech Statniho zdravotniho ustavu.
Z finan¢nich divodd je bohuzel omezovana ucast na ostatnich akcich, napf. na
seminafich pofadanych hygienickou sekci Ceské asociace sester, kurzech potadanych
Narodnim centrem oSetfovatelstvi a nelékafskych zdravotnickych oborit v Brné,
Pachnerovych dnech pracovniho 1€katstvi v Roznové pod Radhostém, Slezskych dnech
preventivni mediciny v Karviné a podobng. Je pravdou, Ze Ucast jednoho pracovnika
napf. na inova¢nim kurzu — hygienické problematiky osvétleni a UV zafeni v Narodnim
centru oSetfovatelstvi a nelékaiskych zdravotnickych obori vyjde 1 s cestovnym,
ubytovanim, a stravnym na cca 3000K¢. Také kapacita na téchto kurzech je omezena,
proto jsou vzdy vybrani jen 2-4 zastupci z celého kraje, kteti poté informuji ostatni.

Vybér pracovniki, ktefi se kurzu zacastni provadi vedouci odboru.

Také vedeni KHS se snazi zajistovat Skoleni vlastnimi pracovniky. Timto je umoznéno
proskoleni velkého poctu pracovnikli za minimalni naklady. Tato situace nastala i pfi
vydani nového spravniho tadu, kdy pracovnici pravniho odd€leni KHS postupné
seznamovali na seminafich pracovniky vSech odd¢leni s problematikou. Toto Skoleni
bylo rozdé€leno do tfi seminafi a vétSina pracovnikil se ho méla moznost pfimo Ucastnit.
Za mén¢ vydafené vSak zatim povazuji snahu ziskat zpétnou vazbu z tohoto Skoleni.
Zpétna vazba byld ziskdvana formou testu znalosti, ktery Skolenym pracovniklim, bez
piedchoziho upozornéni, zadali Skolitelé. Snahu o kontrolu ziskanych znalosti povazuji
za spravnou, nebot’ se jednd o kliCovy piedpis, ale zpusob jakym tak bylo ucinéno
povazuji za odporujici zdsaddm andragogiky, ,kdy hodnoceni procesu uceni je
planovano spole¢né a piredem se stanovi, kdy a co bude hodnoceno a jak by mél vypadat
vysledek.” (8, str. 112) V pfipad¢ pracovnikli z odboru hygieny prace nikdo pfedem o
testu informovan nebyl, a nemohl se tedy na né piipravit. Pracovnikim sice bylo
umoznéno do piislusného zdkona o spravnim fadu nahlizet, ale protoze o testu nikdo
nevédél, ani tato problematika neméla byt na programu seminare, témét nikdo ho nemél
k dispozici. Nasledkem toho test nemonitoroval znalost pouziti zakona v praxi, coz mélo
byt hlavnim smyslem Skoleni, protoze v praxi ma kazdy moznost do zdkona nahlédnout
a nejdulezitéjsi je umet zakon pouzit a ne umét ho nazpamét'. Také se da pochybovat o
objektivnosti srovnani hodnoceni mezi odbory, protoze odbor hygieny prace byl prvnim,
kdo test psal a tato informace se samoziejmé neoficidlnimi cestami rozsifila 1 mezi

pracovniky ostatnich odborti, ktefi se jiz na test mohli pfipravit.
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7.3

Vyznamnou vzdé¢lavaci aktivitou je pofadani e-learningové vzdélavani, kterého se
ucastnili vSichni odborni pracovnici. Zatim probéhly tfi kurzy o problematice Evropské
unie, spravniho fadu a enviromentalni problematice. Kurz je pfistupny na internetu, kde
si ma kazdy pracovnik moznost prostudovat materidly a ve stanoveném terminu
odpovédeét na otazky zavérecného testu a ten poté odeslat. Cely kurz probiha
v elektronické podob& a po uspéSném slozeni kazdého zavérecného testu dostane

pracovnik osvédéeni od Utadu vlady Ceské republiky, Institutu statni spravy.

JiZ probéhlé vyzkumy nazori pracovniki na systém rozvoje a vzdélavani na KHS

V ptedchézejici kapitole jsem se vénovala zjisténim, kterd byla vysledkem studia
internich dokumenta, legislativnich piedpist a ¢astecné také zacastnéného pozorovani.
V této kapitole shrnu poznatky, které jsem ziskala v minulych tfech letech pomoci

vyzkumi, realizovanych na KHS v rdmci mého studia.

Déle bych chtéla upozornit, Ze vSechny prob¢hlé vyzkumy byly realizované pouze na
populaci pracovnikii odboru hygieny préce, proto 1 navazujici kvantitativni vyzkum byl
realizovany na této populaci. Uvedend zjisténi se tedy tykaji pfedevSim pracovniki
hygieny prace, i kdyZ se domnivam, Ze situace mezi pracovniky ostatnich odbort bude

obdobna.

Prvnim vyzkumem zaméfenym na ziskavani nazorti pracovnikd na systém vzdélavani a
rozvoje pracovnikli na KHS, byla diagnostika organizace, kterou jsem provadéla v roce
2006. Pii diagnostice organizace jsem se po prostudovani dokumentli podrobnéji
zaméiila na oblast lidi v organizaci, konkrétné¢ na otazky motivace, odborného
vzdélavani a profesniho ristu. Tato oblast pro mé byla nejzajimavéj$i a samotnou meé
velice zajimaly vysledky zkouméni. Pro vyzkum jsem zvolila kvalitativni techniku
polostandardizovaného rozhovoru. Kvalitativni zpisob vyzkumu jsem zvolila proto, ze
jsem zjistovala podrobné informace o velmi malém mnozstvi lidi. Formu individualnich
rozhovorti jsem se postupné ptala na pfednosti nasi organizace, oblasti vhodné pro
zménu, pracovni motivaci, hodnoceni vlastniho profesniho rozvoje, nézor na
zabezpeCovani odborné¢ho vzdélavani pracovniklt KHS, informacéni kandly o konani

odborn¢ vzdélavacich seminafich, pocet navstivenych vzdé€lavacich akci za rok a

hodnoceni prob&hlého e-learningu.
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Zkoumanou populaci byl odbor hygieny prace v Centru, kde v dob& vyzkumu pracovalo
15 pracovnikii, j& jsem se rozhovorli ucastnila v roli tazatele, proto z maximalné
moznych 14 pracovnikl se rozhovorl zucastnilo 10 pracovniki, tj. 71 % zkoumané

populace.

V otazce tykajici se piednosti organizace panovala pomérné velkd shoda, protoze 6
participantii odpoveédélo, Ze za nejvétsi prednost organizace povazuji jeji poslani, tedy
ochranu vefejného zdravi. Mezi dal$i pfednosti organizace byly zahrnovany stabilita,
kvalitni personal, ktery je schopen pracovat samostatné¢ a diky uzemnimu clenéni dobra

dostupnost pro podnikatelské subjekty.

V otdzce vhodnych mist pro zmény v organizaci se objevily tfi dominantni nazorové
skupiny, které uvadély, ze cilem zmény by mélo byt pfedevSim zlepSeni spoluprace
uvnitt KHS, zlepSeni pfistupu KHS k odbornym pracovnikim a celkové snizeni
administrativy. ZlepSeni spoluprace bylo uvadéno jak na urovni spoluprace mezi odbory,
tak 1 mezi zdzemim KHS a odbornymi pracovniky. Cilem zlepSeni spoluprace mezi
odbory by meélo byt feSeni problematiky dozorovanych objektd komplexné¢ a ne
izolovang, pouze zhlediska jednotlivych odbord. Spoluprici mezi odbornymi
pracovniky a zdzemim KHS (uvddéno predevsim pravni oddéleni a oddéleni provozné
technické) byla vytykana ptedevSim nepruznost, zdlouhavé vytizovani pozadavki,
neaktivni pfistup pracovnikil zdzemi. U zlepSeni pfistupu k odbornym pracovnikiim bylo
pfedevsim uvadéno plytvani ¢asem odbornych pracovnikli na neodborné ¢innosti ( napf.
psani obalek, objednavek a zakladani spist apod.). Jednou byla uvedena nutnost zlepSeni

odménovani odbornych pracovniki a kritizovana celkova rigidita organizace.

U otazky motivace panovala nejvetsi shoda a jako nejvétsi motivace bylo uvadéno, Ze
pracovniky jejich prace bavi a vidi vysledky své prace, tedy vliv na zlepSovani
pracovnich podminek zaméstnancii. Déale byla uvadéna komunikace s lidmi, vztahy na
pracoviStich, moznost samostatné prace, riznorodost prace, penize a volnd pracovni

doba.

V otazce hodnoceni profesniho rozvoje témeét vSichni ocenili vstficny piistup vedeni,

které umoziiuje Ucast na neplacenych seminafich bez omezeni. Jako problém byla
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oznacovana omezenost finan¢nich zdroji KHS. Nékteii pracovnici byli ochotni si ¢ast

poplatkd na vzdélavaci akce hradit sami.

Negativniho hodnoceni se dostalo spiSe zptsobu, jak KHS odborné vzdélavani svych
zpusob byl oznacen styl ,,udélej si sam*. Téméf vSichni pracovnici si vzdélavaci akce
vyhledévaji sami na internetu. Velka Cast pracovnikl si sama hradi Clenstvi v raznych

profesnich organizacich, a proto dostavaji na vzdélavaci akce vlastni pozvanky.

U otazky teSici pocet absolvovanych akci a jejich pfinos bylo uvadéno, ze se kazdy
pracovnik tcastni minimalné 10 vzdélavacich akci za rok. Zde byl kritizovan predevsim
rozdilny pfistup vedeni KHS k jednotlivym odborim a troveil n€kterych vzdélavacich

akcli.

U e-learningovych kurzi byla ocenéna piedevSim forma kurzu, bez nutnosti né¢kam
dochazet. Za slabou stranku kurzu bylo oznaceno velké mnozstvi studijniho materialu,
nedostatek ¢asu a Zadnd motivace pro studium a jednou zaznél kriticky ndzor na malou

specifi¢nost na praktické vyuziti v jednotlivych odborech.

VSichni dotazovani by uvitali dalSi vzdélavani zaméfené piedev§im na odbornou
problematiku, dalSimi oblastmi vzd€lavani, které by respondenti uvitali byl rozvoj
jazykovych znalosti, informace o aktudlnich zméndch pravnich piedpisi a rozvoj

komunikac¢nich dovednosti.

Z vysledkl diagnostiky jsem vytipovala tii organizacni problémy:

spolupraci uvnitt KHS,
vysokou administrativni zatéz odbornych pracovnikaii,

systém dal$iho profesniho vzdélavani odbornych pracovnik.

Pro zavadéni zmény jsem si vybrala Cast problému cislo tfi, ktery se tykal systému
daldiho profesniho vzd&lavani pracovnikil. ReSeni ostatnich problémil zatim nebylo
v mych moznostech, nem¢la jsem ani silnou koalici usilujici o zménu, ani dostatek
finan¢nich zdroji, které by si tyto zmény vyzadaly. Snazila jsem se tedy o zménu

v poradani a pritbé¢hu odbornych seminaiich odboru hygieny prace, které jsou soucasti
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systétmu dalSiho profesniho vzdélavani. Jednalo se jeden ztzv. mélkych zasaht, pfi
kterém dochazi k vylad’ovani organiza¢nich procesii. Tuto ¢ast problému jsme si vybrala
z diivodu dobré ovlivnitelnosti téchto seminafi. Jsem si védoma toho, ze kritizovan byl
cely systém dalSiho vzdélavani, ale zména celého systému byla pfedmétem nového
piikazu feditele KHS &. 2/2007, ktery prakticky kopiruje obsah usneseni Vlady Ceské
republiky ¢. 1542 ze dne 30. listopadu 2005, kterym se stanovi Pravidla vzdélavani
zameéstnancl ve spravnich ufadech. Podrobnéji se tomuto vnitinimu ptredpisu vénuji v
samostatné kapitole ¢. 7.2.1.6. V dob¢ planovani zmény jsem predpoklédala, ze se tento
vnitini piedpis s t¢innosti od 1.7.2006 jesté nestihl pln¢ promitnout do reality, proto
jsem se nezabyvala hodnocenim celého sytému a hledala jsem moznosti zmén pouze

v jedné jeho ¢asti, tedy v seminafich hygieny prace.

Seminafe hygieny prace jsou potfadany jednou za 2 mésice. Iniciatorkou je vedouci
odboru, ktera vybira témata, zve prednasejici i ucastniky. Ucastniky jsou zastupci
oddéleni hygieny prace jednotlivych tizemnich pracovist KHS. VétSinou se seminare
ucastni vedouci oddéleni hygieny prace na uzemnim pracovisti spolu s dalSim
pracovnikem, ¢i pracovniky. Odd¢€leni hygieny prace v centru se zpravidla ucastni celé,

protoze jeho pracovnici zajiSt'uji ptipravu obcerstveni a technického vybaveni.

Zavedenim zmény jsem chtéla zvysit kvalitu a pfinos seminaiti pro profesni rast
pracovnikl. Jako vychozi bod pro zavadéni zmény jsem se rozhodla zavést monitoring
zpétné vazby po skonceni seminaie odboru hygieny prace, ktery se podafilo zrealizovat
v unoru 2008. Cilem monitoringu nebylo pouze vyhodnotit probéhly seminafr, ale také

vice zapojit ucastniky do vyberu témat pro seminaie nasledujici.

Pti celkovém poctu 33 ucastnikli se vratilo 29 vyplnénych dotaznikli. Dotaznik je

ptilohou ¢. 1.

Ve vysledku bylo s pribéhem seminaie nejvice, tedy 25 pracovnikli spokojenych, 2
pracovnici se nedokéazali rozhodnout a zvolili variantu nevim, jeden pracovnik byl velmi
spokojeny a jeden nespokojeny. V otdzce dvé panovala nejvétsi shoda, kdyz 100%
pracovniki zvolilo odpovéd’, Ze dneSni seminai pro né byl pfinosny. Jako nejcastéjsi
davody, pro¢ tomu tak bylo, pracovnici uvadéli: ziskani novych informaci, fesSeni

konkrétnich ptipadd, odpovédi zastupce pravniho oddéleni na konkrétni dotazy z praxe,
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porovnavani zkusenosti a sjednocovani postupit mezi izemnimi pracovisti. Sjednocovani
postupil je velmi dilezité a nejvice se tato potieba projevuje u spolecnosti, které maji
vice provozoven, rozmisténych po celém kraji. Na jednu stranu nelze centralné urcit, ze
vSechny préace u takové spolecnosti zafadime do stejnych kategorii, protoze jednotlivé
provozovny se mohou velmi lisit naptiklad ve vybaveni, udrzbé pracovisté a technologii.
Na druhou stranu, v pfipadé, Ze se pracovisté piili§ nelisi a kazdé Gizemni pracovisté
posoudi praci vyznamné jinak, nevypadd tento postup seridzné. Proto je vzijemné
konzultovani velmi vyhodné a z dotaznikli je vidét, Ze si toto pracovnici uvédomuji.
Zajimavé bylo, ze do odpovédi na tuto podotazku, ktera byla formou oteviené otazky,
zahrnuli dva pracovnici i vytky k pribéhu seminare. Jeden respondent konkrétné uvedl,
ze nepochopil problematiku gesci u potravinaiskych provozii, druhy pouze obecné uvedl,
ze ne vSechno pochopil. Prestoze byl ucastnikiim davan prostor pro piipadné dotazy je
dluhy tnorového seminaie jsem uvedla vedouci odboru do hodnoceni zpétné vazby a pii
pfistim semindfi jsme se k problematice gesci u potravinatskych provoza vratili. U druhé
otazky bohuzel nebylo uvedeno, co konkrétné¢ bylo nejasného, nebylo tedy mozné
tomuto pracovnikovi problém vyjasnit. Dale véfim, ze tento pfistup pomize k
pfesvédCeni, ze vypliovani zpétné vazby neni pouze samoucelné papirovani bez

konkrétniho uzitku.

Tteti otazka hodnotila zaujeti jednotlivymi tématy. Pii Unorovém semindii byly na
programu celkem ctyfi body, kazdy pracovnik tedy umistil na Gsecku ctyfi ocislované
body. Nejvice bodu se umistilo v intervalu miry zaujeti 75-100%, celkem zde bylo 54
bodl. Druhy nejvétsi pocet byl v intervalu 50-75%, zde bylo 29 bodi. Pocet bodi klesal
smérem k nule, v intervalu 25-50% bylo 23 bodt a v intervalu 0-25% bylo pouze 8 bodd.
Body 1 az 3 se nejcastéji umistily u intervalu miry zaujeti 75-100%, bod 4 se umistil

s dvakrat shodnym nejvysSim poctem uvedeni v intervalech 50-75% a 75-100%.

Otéazka Ctyfi byla zaméfena na budouci seminafe a odbornd témata, o ktera by méli
pracovnici z4djem. Dosud vybirala témata vedouci odboru, ale nutno podotknout, ze na
kazdém seminaii byly pracovnici vyzyvani, aby zasilali své naméty vedouci odboru
mailem. To, Ze by nékdo své naméty skutecné zaslal se stavalo spise vyjimecné. Touto

otazkou jsem chtéla zaktivizovat pracovniky a vice je zapojit do organizace seminari. Je
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potesitelné, ze vétSina respondentl uvedla své naméty, které budou jesté v letoSnim roce

vyuzity. Osm pracovnikli zddné naméty neuvedlo.

Posledni otdzkou jsem se pracovnikli ptala, zda maji zdjem vyjadiovat se k ndplni a
prubéhu seminarii, naptiklad vypliiovani kratkych dotaznikti. Tuto otdzku jsem zadala,
protoze neochota k vyplnovani dotaznikli je vSeobecné znamad, ale zajimalo mé, kolik
pracovnikii nebude litovat této minimdlni ndmahy a bude mit zdjem aktivné se
vyjadfovat a tim ovliviiovat napln seminaiti. Ve vysledku pouze 11 pracovnikii mélo
z4jem vyjadfovat se k seminafiim a plnych 18 pracovnikil zdjem nemélo. Tento vysledek
se dal pravdépodobné ocekavat. Pracovnici nejsou zvykli vypliovat dotazniky, jedna se
vSeobecné o neoblibenou Cinnost a zatim neméli moznost se presvédcCit o uzitecnosti

tohoto pocinani.

7.4. Novy vyzkum nazori pracovnikii odboru hygieny price na systém profesniho

vzdélavani pracovniku KHS

Na provedené vyzkumy jsem se rozhodla navazat kvantitativnim vyzkumem zaméfenym
na nazory pracovnikli odboru hygieny prace na systém profesniho vzdélavani na KHS.
Hlavni vyzkumnou ot4dzkou bylo, zda pracovnikiim vyhovuje systém dalSiho profesniho
vzdélavani nastaveny piikazem teditele ¢. 2/2006 o pravidlech vzdélavani zaméstnancii
ve spravnim ufadu. Dale jsem zjiStovala, jaké jsou nazory pracovnikid na systém
profesniho vzdélavani na KHS, zda systém uspokojuje jejich vzdélavaci potieby, jaka je
spokojenost se systémem a zda je rozdil v hodnoceni systému mezi pracovniky hygieny

prace pracujicimi pfimo v poboc¢ce Centrum a na ostatnim tzemnich pracovistich.

7.4.1. Hlavni hypotéza

Hlavni hypotézou vyzkumu bylo tvrzeni, Ze novy systém vzdélavani nebude pfijiman

vSemi pracovniky stejné. Spokojenost stimto systémem bude ovlivnéna aktivitou,

motivaci, potfebou vzdélavani a po¢tem navstivenych vzdélavacich akci.
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7.4.2. Pracovni hypotézy

Hlavni hypotézu jsem rozlozila do nésledujiciho souboru ¢trnacti pracovnich hypotéz.

wewvr

H1: Pozitivni hodnoceni nového systému vzd€lavani je castéj$i u pracovniki

aktivngjSich, nez u ostatnich.

H2: Pracovnici pracovist¢ v Centru budou se systtmem vzdélavani spokojen€jsi nez

pracovnici na uzemnich pracovistich.

H3: Mira spokojenosti s novym systémem vzdélavani roste s pracovni motivaci.

H4: Mira spokojenosti s novym systémem vzdélavani roste s potfebou vzdelavani.

H5:Mira spokojenosti s novym systémem vzdélavani roste s po¢tem navstivenych akeci.

H6: Mira spokojenosti s po¢tem navstivenych akci poroste s potem navstivenych akei.

H7: Aktivnéjsi pracovnici navstivi za rok vice vzdelavacich akci, nez pracovnici méné

aktivni.

HS8: Témert vSichni pracovnici deklaruji, Ze maji zdjem déle se vzd¢lavat, ale aktivné se

na tomto procesu podili jen ¢ast z nich.

H9: Ne vSichni pracovnici, ktefi tvrdi, ze maji zajem se vzd¢lavat, maji skutecnou

pottebu vzdélavani.

H10. S rostouci délkou pracovniho poméru na KHS se bude snizovat potieba dalSiho

vzdélavani. Lidé budou vice upadat do stereotypu.

HI11: Nejvetsi potiebu vzdélavani budou mit pracovnici, ktefi dokoncili posledni
formalizované vzdélavani pred 3, ale ne vice nez pied 10 lety. Predpokladam, ze kratce
po ukonceni studia a nastupu do zaméstnani jsou zahlceni velkym mnozstvim novych

informaci, které se jim podaii béhem 3 let zpracovat, ziskat urCitou praxi a pociti potfebu
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dalsiho rozvoje. U pracovnikii, u kterych ubéhlo vice jak 10 let od posledniho
formalizovaného vzdélavani, vidim urcité riziko prechodu do stereotypu, prioritu

rodinného zivota.

H12: Lidé, ktefi ptijimaji zmeny pozitivné budou mit vyssi potiebu vzdélavani, naopak
lidé, ktefi maji negativni vztah ke zménam, budou neustdlou potfebou vzdélavat se

frustrovani

H13: Mén¢ aktivni pracovnici nezpozorovali zménu systému vzdélavani.

H14: Vedouci pracovnici budou Iépe informovani o systému vzdélavani na KHS, nez
odborni pracovnici. Protoze ptikazy feditele, které tuto oblast upravuji jsou adresovany
primarné jim, i kdyz povinnost prokazateln¢ se seznamit se vSemi piikazy maji vSichni

pracovnici

7.4.3. Popis metodologie a zkoumané populace

Pro tuto ¢ast analyzy nézorti pracovniki odboru hygieny prace na systém profesniho
vzdélavani na KHS jsem zvolila kvantitativni dotaznikové Setfeni. Zkoumanou populaci
byli pracovnici odboru hygieny prace (dale jen ,,HP*) KHS. Na pracovisti odboru HP
pracuje celkem 51 osob, ja jsem se vyzkumu tucastnila v roli vyzkumnice, proto bylo
celkem osloveno 50 pracovnikit HP KHS. Ve zkoumané populaci mtzeme identifikovat
dvé dimenze strat, prvni stratifikace je dle rozdéleni na pracovisté v Centru a na 10
uzemnich pracovist’ a druha stratifikace rozdéluje populaci na vedouci pracovniky a na
odborné pracovniky SS, nebo VS. Kazdému pracovnikovi HP KHS byl dotaznik zaslan
e-mailem. Vrétilo se celkem 39 vyplnénych dotazniki, coz reprezentuje 78% zkoumané
populace. Redlny pomér pracovnikii mezi pracovistém Centrum a ostatnimi uzemnimi
pracovisti je 12 (24%) pracovnikll v Centru a 39 (76 %) pracovnikdi na tzemnich
pracovistich. Mezi respondenty bylo 9 (23%) pracovnikll z pracovisté v Centru a 30
(77%) pracovniki z ostatnich Uzemnich pracovist. Redlny pomér mezi vedoucimi a
odbornymi pracovniky je na HP KHS 12 (24%) vedoucich k 39 (76 %) odbornym
pracovnikl. Ve zucastnéném vzorku populace se podafilo dosdhnout poméru 9 (23%)

vedoucich ke 30 (77%) odbornym pracovnikiim.
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Pro dosazeni vyssi reliability a validity vyzkumu byly kliCové znaky zjistovany tzv.
souctovymi proménnymi. Jako kli€¢ové znaky pro vyzkum byly zvoleny ukazatele :
aktivita pfi vzdelavani, obecnd motivace k praci, potieba vzdelavani a spokojenost se

systémem vzdélavani.

Kontrolnimi znaky byly : vék, pohlavi, vzdélani, obecny nézor na zménu, celkova

spokojenost se zivotem a celkové hodnoceni vyvoje organizace.

7.4.4. Kontrolni znaky zkoumaného vzorku populace pracovniki HP KHS

Z hlediska vékového slozeni skupiny respondentli byla nejpocetnéji zastoupena vékova
skupina 50 a vice let s 15 respondenty, dale bylo 10 respondentt ze skupiny 40 az 50
let, 8 respondenti bylo ze skupiny 20 az 30 let a nejmén¢ 6 respondentii bylo z vékové
skupiny 30-40 let. Tato vékova struktura se vyrazné neodlisuje od vékové struktury celé

populace HP KHS.

Mezi respondenty byli 4 muzi a 35 zen. Da se tedy konstatovat, ze vyzkumu se zucastnili

vsichni muzi zkoumané populace.

Z hlediska vzdélavani bylo ve skuping respondentt 18 (46%) sttedoskolsky vzdélanych
a 21 (54%) vysokoskolsky vzdélanych respondentli. V celé populaci pracovnikii HP
KHS je 24 ( 47%) stiedoskolsky vzdélanych a 27 (53%) vysokoskolsky vzdélanych
osob. Skupina respondentil tedy témét presné kopirovala rozlozeni stfedoSkolsky a

vysokoskolsky vzdélanych osob v celé populaci HP KHS.

Mezi pracovniky HP KHS ptevladal v otdzce obecného nazoru na zménu néazor, ze se
jednéd o pfirozenou soucast zivota, kdy tuto moznost vybralo 20 ( 51%) respondent.
Druha nejpocetnéji zastoupend skupina s 15 (38%) respondenty vnimala zmény jako
divod k obavam. Pouze 3 (8%) respondenti vnimali zmény jako pftilezitost k pozitivni

zmeéne.

V otazce celkové Zivotni spokojenosti hodnotili t¢émét vSichni respondenti svou Zivotni
spokojenost jako velmi dobrou, nebo dobrou. 2 (5%) respondenti zvolili moZnost velmi

spokojen, nejvice, tedy 22 (56%) respondentii, zvolilo odpovéd’ spokojen, 10 (26%)
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respondentli zvolilo odpovéd’ spiSe spokojen Neutrdlni mozZnost si zvolili 4 (10%)
respondenti, a jako spiSe nespokojen se citil pouze 1 (3%) respondent. D4 se tedy
konstatovat, Ze ve skupiné respondentil se neobjevily Zadné extrémni ndzory na Zivotni

spokojenost, které by mohly ukazovat na vychylenost vzorku populace.

Celkovy smér vyvoje organizace hodnotila vétSina pracovnikli spiSe negativné. 9 (23%)
respondentl hodnotilo vyvoj KHS neutralné, 6 (15%) respondentii hodnotilo vyvoj jako
spiSe k lepSimu, 4 (10%) respondenti volili moznost k lepSimu, celkové tedy 10 (26%)
respondentli hodnotilo trend vyvoje pozitivné. Plnych 20 (51%) respondentii hodnotilo
trend vyvoje organizace negativné, z toho 11 (28%) respondentii volilo moZnost spiSe
k hor§imu, 4 (10%) respondenti moznost k horSimu a 5 (13%) respondenti volilo

moznost rozhodné k horSimu.

7.4.5. Hlavni zjiSténi

Hlavni hypotézou vyzkumu bylo tvrzeni, Ze novy systém vzdélavani nebude pfijiman
vSemi pracovniky stejné. Spokojenost stimto systémem bude ovlivnéna aktivitou,

motivaci, potfebou vzdélavani a po¢tem navstivenych vzdélavacich akci.

Z vysledkli povedeného vyzkumu je ziejmé, ze 1 kdyz je konkrétni znalost systému
vzdélavani na KHS mezi pracovniky velice nizka, pfijeti systému vzdélavani je prevazné
kladné. Nikdo z oslovenych pracovnikii HP KHS neuvedl zptisob, jak je systém
vzdélavani na KHS formalizovéan, nicméné 44% pracovnikil s nim bylo spokojeno a 56%
dokonce nadprimérné spokojeno. Piedpoklad, ze spokojenost se systémem vzdelavani
bude ovliviiovat aktivita pracovnikii, byl vyzkumem prokazan. Nejvice spokojeni se
systémem vzdélavani byli pracovnici primérné aktivni, pracovniklim v kategorii nejvice
aktivnich zfejmé novy systém vzdélavani piili§ nevyhovuje, protoZe z nich nebyl se
systémem nadprimérné spokojen nikdo. Rozdil mezi spokojenosti mezi pracovniky HP
KHS na pracovisti v Centru a ostatnimi izemnimi pracovisti vyzkumem prokézan nebyl.
Také nebyla vyzkumem prokadzana jednoznacnd souvislost mezi mnozstvim
navstivenych vzdélavacich akcei a spokojenosti se systémem vzdélavani. Pfedpokladany
vztah, ze s poftem navstivenych vzdé€lavacich akci poroste spokojenost se systémem
vzdélavani se nepotvrdil. Piedpoklad, ktery se potvrdil, se tykal motivace a uvadél, ze

nejvice motivovani pracovnici budou se systémem vzdelavani nejspokojenéjsi. Z otazek
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zaméienych na vliv potfeby vzdélavani na spokojenost se systémem vzdélavani

vyplynulo, Ze nejspokojenéjsi se systémem vzdélavani jsou pracovnici s prumérnou

vzdélavaci pottebou.

7.4.6.

Podrobna zjiSténi

7.4.6.1. Kli¢ové znaky

7.4.6.1.1. Aktivita pri vzdélavani

vvvvvv

pfi vzdélavani, byla zjiStovana pomoci 5 dil¢ich otazek. Otdzky zjistovaly
samostatné vyhledavani vzdélavacich akci, znalost internich ptedpisti, upravujicich
oblast dalsiho profesniho vzdélavani, Clenstvi v profesnich organizacich, ochotu
samostatné si hradit ¢ast nédkladii na vzdélavaci akce a pocet ticasti na vzdélavacich

akcich v poslednim roce.

Nejvice mohli aktivni pracovnici dosdhnout poc¢tu 12 bodi, tohoto vysledku mezi
pracovniky HP KHS nedosahl nikdo. Pracovnici HP KHS se pohybovali mezi 3 az
9 dosazenymi body, primérny pocet bodt byl 5.

Graf ¢.1 - Mira aktivity pracovniki HP KHS dle dosazenych bodu

Mira aktivity pracovnika HP KHS dle
dosazenych bodu

pocty
pracovniku 4

pil i
o L
3 4

Zdroj: Analyza systému profesniho vzdélavani na KHS, dotaznikové kvantitativni
Setfeni mezi pracovniky HP KHS, provedené E.Kalouskovou, 2008, (N=39)

5 6 7 8 9

mira aktivity
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Pokud by byli pracovnici HP KHS rozd¢€leni dle dosaZzenych bodi do skupin, kdy
by nejmén¢ aktivni dosahli 0 az 4, primérné aktivni 5 az 8 a nejvice aktivni 9 az 12

bodt, bylo by rozdéleni populace nasledujici :

Graf ¢.2 — Rozdéleni pracovniki HP KHS podle miry aktivity do skupin

Rozdéleni pracovnikt HP KHS dle miry aktivity
do skupin

25+
20+

podty 15+
pracovnika 1o

5,

0,

nejmeéné aktivni prumeérné nejvice aktini
aktinmi

mira aktivity

Zdroj: Analyza systému profesniho vzdélavani na KHS, dotaznikové kvantitativni
Setfeni mezi pracovniky HP KHS, provedené E.Kalouskovou, 2008, (N=39)

7.4.6.1.2. Obecna motivace k praci

Obecnd motivace k praci byla zjiStovana pomoci souboru 4 otazek, kdy méli
pracovnici zhodnotit divody, pro¢ délaji svou praci. Otazky byly zaméieny
predevs§im na smysluplnost a prakticky pfinos prace, nejen pro vetejnost, ale i pro

samotné pracovniky HP KHS.

Nejvice motivovani pracovnici mohli dosahnout poctu 16 bodd, tohoto vysledku

dosahli 2 pracovnici, primérny pocet boda byl 12.
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Graf ¢.3 — Obecna motivace k praci pracovniki HP KHS dle dosaZenych
bodi

Obecna motivace k praci pracovnikia HP KHS dle
dosazenych bodu

pocty
pracovniku

OXNWRAAPNRO

9 10 11 12 13 14 15 16

mira motivace

Zdroj: Analyza systému profesniho vzdélavani na KHS, dotaznikové kvantitativni
Setfeni mezi pracovniky HP KHS, provedené E.Kalouskovou, 2008, (N=39)

Pokud by byli pracovnici HP KHS rozdéleni dle dosaZzenych bodt do skupin, kdy
by nejméné motivovani dosahli 0 az 8 bodt, praimérné motivovani 9 az 12 boda a

nejvice motivovani 13 az 16 bodi, bylo by rozdé€leni populace nasledujici :

Graf ¢.4 — Rozdéleni pracovniki HP KHS podle miry obecné motivace k praci
do skupin

Rozdéleni pracovnikii HP KHS dle miry obecné
motivace k praci do skupin

25

20

poéty 151
pracovnikd 10/
5,

O,

nejmeéné primeérné nejvice
motivovani motivovani motivovani

mira motivace

Zdroj: Analyza systému profesniho vzdélavani na KHS, dotaznikové kvantitativni
Setfeni mezi pracovniky HP KHS, provedené E.Kalouskovou, 2008, (N=39)
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7.4.6.1.3. Potreba vzdélavani

Potfeba vzdélavani byla hodnocena souborem 4 otazek, které byly zaméteny
predev§im na hodnoceni miry samostatné aktivity pii vyhledavani vzdélavacich
akci, ochoty podilet se na spolufinancovani vzdélavacich akci, zajmu o osobni

rozvoj a kvalitni vykon prace.

Nejvyssiho mozného poctu 10 bodid dosahl 1 pracovnik, primémé dosahovali

pracovnici 6 bod.

Graf ¢. 5 — Potieba vzdélavani pracovniki HP KHS dle dosaZenych bodi

Potieba vzdélavani pracovnikii HP KHS dle
dosazenych bodu
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Zdroj: Analyza systému profesniho vzdélavani na KHS, dotaznikové kvantitativni
Setfeni mezi pracovniky HP KHS, provedené E.Kalouskovou, 2008, (N=39)

Pti rozdéleni pracovniki HP KHS dle dosazenych bodi do skupin, kdy pracovnici
s nejmensi potiebou vzdelavani dosahli 0 az 3 bodl, pracovnici s primérnou
potiebou vzdélavani dosahli 4 az 6 bodid a pracovnici snejvyssi potiebou

vzdélavani dosahli 7 az 10 bodi, bylo rozdéleni populace nasledujici :
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Graf ¢.6 - Rozdéleni pracovnikiic HP KHS podle miry potieby vzdélavani do
skupin

Rozdéleni pracovniki HP KHS dle miry
potreby vzdélavani do skupin
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Zdroj: Analyza systému profesniho vzdélavani na KHS, dotaznikové kvantitativni
Setfeni mezi pracovniky HP KHS, provedené E.Kalouskovou, 2008, (N=39)

7.4.6.1.4. Spokojenost se systémem vzdélavani

Spokojenost se systémem vzdélavani byla zjiStovéna jako mira spokojenosti
s informovanim o moznostech vzdélavani ze strany KHS a s organizacnim

zajiStovanim ucasti pracovnikli na vzdélavacich akcich.
Nejvyssi mozné miry spokojenosti se systémem vzdélavani, kterd byla
reprezentovana dosazenim 8 bodli, nedosahl Zadny pracovnik. Pramérné

dosahovala spokojenost pracovnikli se systémem vzdélavani 5 bodu.

Graf ¢. 7 Spokojenost pracovnikit HP KHS se systémem vzdélavani

Spokojenost pracovniki HP KHS se systémem
vzdélavani
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pocty 154
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Zdroj: Analyza systému profesniho vzdélavani na KHS, dotaznikové kvantitativni
Setfeni mezi pracovniky HP KHS, provedené E.Kalouskovou, 2008, (N=39)
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Pti rozdéleni pracovnikit HP KHS dle dosazenych bodi do skupin, kdy pracovnici
nejméné spokojeni se systémem vzdélavani dosahli 0 az 2 bodl, pracovnici
prumérné spokojeni se systémem vzdélavani 3 az 5 bodli a pracovnici nejvice
spokojeni se syst¢tmem vzdélavani dosahli 6 az 8 bodi, bylo rozd€leni populace
nasledujici :

Graf ¢.8 Rozdéleni pracovnikit HP KHS podle miry spokojenosti se systémem
vzdélavani do skupin

Rozdéleni pracovnikdt HP KHS dle miry
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Zdroj: Analyza systému profesniho vzdélavani na KHS, dotaznikové kvantitativni
Setfeni mezi pracovniky HP KHS, provedené E.Kalouskovou, 2008, (N=39)

7.4.6.2. Pracovni hypotézy

7.4.6.2.1. Pracovni hypotéza ¢.1 : Pozitivni hodnoceni nového systému

vzdélavani je ¢astéjsi u pracovnika aktivnéjSich, nez ostatnich.

Pti stanovovani této hypotézy, jsem vychazela z predpokladu, Ze mira spokojenosti
snovym systétmem vzdéldvani bude ovlivnéna mirou aktivity jednotlivych
pracovnikt. Pfedpokladala jsem, ze u aktivnéjSich pracovnikli bude novy systém

vzdélavani hodnocen pozitivnéji, nez u pracovnikitt méné aktivnich.

Jak jiz bylo uvedeno vyse, vysledky dotaznikového Setfeni ukéazaly, Ze celkové je
22 pracovnikll s novym systémem vzdélavani nejvice spokojeno a ostatnich 17
pracovnikll je s novym systétmem vzdélavani primérné spokojeno, do skupiny

nejméné spokojeni se nezafadili Zadni pracovnici. Pokud se budeme zabyvat
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podrobnéjsim rozdélenim zjistime, Ze nejvice 65% primérmné spokojenych
pracovnikll se nachdzi ve skupiné¢ primémé aktivnich pracovnikli. Rozd¢leni
ostatnich, primérn¢ spokojenych pracovnikii do skupin snejniz§i a nejvyssi
aktivitou je shodné po 18%. Ve skupin€ s novym systémem vzd€lavani nejvice
spokojenych pracovnikli také pochazelo nejvice 59% pracovniki ze skupiny
primérné aktivnich, zbyvajicich 41% nejvice spokojenych pracovnikd pochdzelo

cvwr

snejvyssi samostatnou aktivitou pifi vzdélavani nebyl snovym systémem

vzdélavani nejvice spokojen.

Tabulka ¢. 1 Hodnoceni spokojenosti s novym systémem vzdélavani ve vztahu
k mife aktivity pracovnikit HP KHS

Mira aktivity rozdélena do skupin
Nejnizsi Priméma  Nejvyssi Celkovy

Spokojenost Data aktivita aktivita aktivita soucet
Primérné Pocet z
spokojeni spokojenost 3 11 3 17

Procenta 18% 65% 18% 100%
Nejvice Pocet z
spokojeni spokojenost 9 13 0 22

Procenta 41% 59% 0% 100%
Celkem Pocet z spokojenost 12 24 3 39
Celkem Procenta 31% 62% 8% 100%

Zdroj: Analyza systému profesniho vzdélavani na KHS, dotaznikové kvantitativni
Setfeni mezi pracovniky HP KHS, provedené E.Kalouskovou, 2008, (N=39)

Lze tedy shrnout, Zze pracovni hypotéza presné neodpovida zjisténé skutecnosti,

protoZze nejvice pracovniki HP KHS, ktefi jsou s novym systémem vzdélavani

nejvice spokojeni patii do skupiny primérné aktivnich. Z vyse uvedenych zjisténi

je také mozné odvozovat, ze novy systém vzdélavani ptili§ nevyhovuje nejvice

samostatnym pracovnikiim, nebot’ se ve skupiné nejvice spokojenych s nejvyssi

samostatnou aktivitou neumistil zadny pracovnik.

7.4.6.2.2. Pracovni hypotéza ¢.2: Pracovnici v Centru budou s novym
systtmem vzdélavani spokojenéjSi neZ pracovnici na wWzemnich
pracovistich.

Pracovni hypotézou €. 2 jsem chtéla ovéfit, zda ma umisténi pracovisté vliv na

spokojenost se systémem vzdélavani. Porovnavano bylo pracovisté v Centru, které
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ma nejblize k managementu organizace a ostatni uzemni pracovisté, ktera jsou

rozmisténa po Stfedoceském kraji.

Ze zjisténych dat je zfejmé, Ze v kategorii se vzd€lavacim systémem pramérné
spokojenych pracovnikd bylo nejvice (76%) na izemnich pracovistich a 24% bylo
pracovnikll z Centra. V kategorii se vzdélavacim systémem nejvice spokojenych
pracovnikl bylo opét nejvice (77%) pracovnikli z izemnich pracovist' a 23% bylo

pracovniku z Centra.

Tabulka ¢.2 Hodnoceni spokojenosti s novym systémem vzdélavani ve vztahu
k umisténi pracovisté HP KHS

Umisténi pracovisté
Spokojenost Data UP C Celkovy soucet
Priimérn¢ spokojeni | Pocet z spokojenost 13 4 17
Procenta 76% 24% 100%
Nejvice spokojeni | Pocet z spokojenost 17 5 22
Procenta 77% 23% 100%
Celkem Pocet z spokojenost 30 9 39
Celkem Procenta 77% 23% 100%

Zdroj: Analyza systému profesniho vzd€lavani na KHS, dotaznikové kvantitativni
Setfeni mezi pracovniky HP KHS, provedené E.Kalouskovou, 2008, (N=39)

Na zaklad¢ zjisténych udajii 1ze konstatovat, ze pracovni hypotéza €. 2 se
nepotvrdila. Umisténi pracovisté¢ tedy nema vliv na spokojenost se systémem

vzdélavani na KHS.

7.4.6.2.3. Pracovni hypotéza ¢.3: Mira spokojenosti s novym systémem

vzdélavani roste s pracovni motivaci.

Pracovni hypotézou c¢islo 3 jsem chtéla oveétit, do jaké miry mé vliv pracovni

motivace na spokojenost se systémem vzdélavani.

V kategorii pracovnikd, ktefi byli se systémem vzdelavani praimérné spokojeni byla
vétSina (65%) téch, ktefi jsou primérné motivovani a 35% nejvice motivovanych
pracovnikl. V kategorii se systémem vzdélavani nejvice spokojenych pracovnikil
byla vétSina (55%) nejvice motivovanych pracovniki a 45% primérné

motivovanych pracovniki.
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Tabulka ¢.3 Hodnoceni spokojenosti s novym systémem vzdélavani ve vztahu

k motivaci pracovniki HP KHS

motivace
Primérné Nejvice | Celkovy

Spokojenost Data motivovani motivovani | soucet
Priimérné spokojeni Pocet z spokojenost 11 6 17

Procenta 65% 35% 100%
Nejvice spokojeni Pocet z spokojenost 10 12 22

Procenta 45% 55% 100%
Celkem Pocet z spokojenost 21 18 39
Celkem Procenta 54% 46% 100%

Zdroj: Analyza systému profesniho vzdélavani na KHS, dotaznikové kvantitativni
Setfeni mezi pracovniky HP KHS, provedené E.Kalouskovou, 2008, (N=39)

Lze tedy konstatovat, Ze pracovni hypotéza cislo 3 byla potvrzena, nejvice

motivovani pracovnici jsou se systémem vzdélavani nejvice spokojeni.

7.4.6.2.4. Pracovni hypotéza ¢.4 Mira spokojenosti s novym systémem

vzdélavani roste s potiebou vzdélavani.

Pracovni hypotézou Cislo 4 jsem chtéla ovétit, jaky bude mit na spokojenost se

systémem vliv potieba vzdélavani.

V kategorii pracovnikil, ktefi jsou se systémem vzdélavani primérné spokojeni

- )t o  rmErnou tebu vzdslavani .
bylo nejvice 59%) téch, ktefi maji pramérno otieb délavani, 35%
pracovnikl s nejvyssi potiebou vzdélavani a 6% s nejnizsi potiebou vzdélavani.
V kategorii se systémem nejspokojenéjSich pracovnikli bylo opét nejvice
pracovnikll (59%) s primérnou potiebou vzdélavani, a zbyvajicich 41%pracovnikil
s nejvyssi pottebou vzdélavani.

Tabulka ¢.4 Hodnoceni spokojenosti s novym systémem vzdélavani ve vztahu
k potirebé vzdélavani pracovniki HP KHS

Potieba vzdélavani

Nejniz§i Priméma  Nejvyssi

potieba  potieba potieba Celkovy
Spokojenost | Data vzdel. vzdel. vzdel. soucet
Primérné | Pocet z spokojenost 1 10 6 17
spokojeni | Procenta 6% 59% 35% 100%
Nejvice Pocet z spokojenost 0 13 9 22
spokojeni | Procenta 0% 59% 41% 100%
Celkem Pocet z spokojenost 1 23 15 39
Celkem Procenta 3% 59% 38% 100%

Zdroj: Analyza systému profesniho vzdélavani na KHS, dotaznikové kvantitativni
Setfeni mezi pracovniky HP KHS, provedené E.Kalouskovou, 2008, (N=39)
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Pracovni hypotéza ¢.4 se tedy nepotvrdila, se systémem vzdélavani jsou

nejspokojenéjsi pracovnici s primérnou potiebou vzdelavani.

7.4.6.2.5. Pracovni hypotéza ¢.5 Mira spokojenosti se systétmem vzdélavani

roste s poctem navStivenych akei.

Pfi stanovovani pracovni hypotézy c¢islo 5 jsem vychazela z predpokladu, ze
vSichni pracovnici maji zajem ucastnit se vzdélavacich akci a jejich spokojenost se
systémem vzdélavani poroste s poc¢tem akci, na kterych jim tento systém umozni

ucast.

Zjisténa data ukazala, ze nejvice se vzdélavacim systémem prumérné spokojenych
pracovnikll navstivilo za poslednich 12 mésict 3 az 6, nebo 6 az 10 vzd¢lavacich
akci, protoze v téchto skupinach Cetnosti poctu navstivenych vzdélavacich akci se
vzdy shodné umistilo 35% primérné spokojenych pracovnikii. 29% primérné
spokojenych pracovnikii navstivilo vice nez 10 vzdélavacich akci za poslednich 12
mesicl a nikdo nenavstivil méné nez 3 vzdé€lavaci akce. Prekvapivéjsi vysledky
prinesla skupina se vzdélavacim systémem nejvice spokojenych pracovniki, kdy
nejvice 55% nejspokojencjSich pracovnikli navstivilo v poslednim roce 3 az 5
vzdélavacich akci, 27% navstivilo 6 az 10 vzdé¢lavacich akci, 18% méné nez 3

vzdélavaci akce a nikdo z nejspokojenéjSich pracovnikll nenavstivil za poslednich

12 mésicu vice nez 10 vzdélavacich akei.

Tabulka ¢.5 Rozdéleni miry spokojenosti pracovniki HP KHS v zavislosti na
oltu navstivenych vzdélavacich akci za poslednich 12 mésict

pocet vzdélavacich akei za rok
Vice

spokojenost Méné nez | Celkovy

Data nez 3 3-5 6-10 10 soucet
Pramérné | poget ze spokojenych 0 6 6 5 17
spokojeni | Procenta 0%  35% 35% 29%| 100%
Nejvice Poget ze spokojenych 4 12 6 0 22
spokojeni | Procenta 18%  55%  27% 0% 100%
Celkem Pocet z spokojenost 4 18 12 5 39
Celkem Procenta 10% 46% 31% 13% 100%

Zdroj: Analyza systému profesniho vzdélavani na KHS, dotaznikové kvantitativni
Setfeni mezi pracovniky HP KHS, provedené E.Kalouskovou, 2008, (N=39)
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Na zékladé zjisténych dat lze konstatovat, ze pracovni hypotéza ¢islo 5 se
nepotvrdila, mira spokojenosti se systétmem vzdélavani neroste s poctem
navstivenych vzdé€lavacich akci za poslednich 12 mésici. S novym systémem
vzdélavani primérné spokojeni pracovnici navstivili za poslednich 12 mésict vice

vzdélavacich akei, nez pracovnici s novym systémem nejspokojené;si.

7.4.6.2.6. Pracovni hypotéza ¢.6: Mira spokojenosti s poftem navStivenych

akci poroste s po¢tem navstivenych akci.

Pii stanovovani pracovni hypotézy cislo 6 jsem vychdzela z pfedpokladu, ze
spokojenost s poctem navstivenych vzdélavacich akci bude pfimo umérna poctu

navstivenych akei za rok.

Podle zjisténych tdaji bylo nejvice (62%) pracovnikil s potem navstivenych
vzdélavacich akei spiSe spokojeno, 23% spiSe nespokojeno a 15% rozhodné
spokojeno, moznost rozhodné¢ nespokojen si nevybral zadny pracovnik. U
pracovnikd, ktefi byli s po¢tem navstivenych vzdélavacich akci spiSe nespokojeni
jich 67% navstivilo za poslednich 12 mésicti 3 az 5 vzdélavacich akci a 33% 6 az
10 vzdé€lavacich akci. U pracovnika, ktefi byli s po¢tem navstivenych vzdélavacich
akci spiSe spokojeni, jich za poslednich 12 mésich 46% navstivilo 3 az 5
vzdé¢lavacich akci, 25% 6 az 10 vzdélavacich akci, 17% vice nez 10 a 13% mén¢é
nez 3 vzdelavaci akce. U pracovnikid, ktefi byli spoctem navStivenych
vzdélavacich akci rozhodné spokojenti jich za poslednich 12 mésic 50% navstivilo
6 az 10 vzdélavacich akci a v ostatnich skupinach pocti vzdélavacich akei bylo

shodné vzdy 17%.
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Tabulka ¢&.6 Rozdéleni spokojenosti pracovniki  HP KHS s pocétem
navstivenych vzdélavacich akci ve vztahu k poctu navstivenych vzdélavacich
akci

vzdélavacich akci za rok
Vice | Celko
spokojenost s poctem Mén¢ nez | vy
navstivenych akci Data nez3 3-5 6-10 10 | soucet
Pocet z spokojenost s poc¢tem
Spise ne navstivenych akci 0 6 3 0 9
Procenta 0% 67% 33% 0% | 100%
Pocet z spokojenost s poc¢tem
Spise ano navstivenych akci 3 11 6 4 24
Procenta 13% 46% 25% 17% | 100%
Pocet z spokojenost s po¢tem
Rozhodné ano navstivenych akci 1 1 3 1 6
Procenta 17% 17% 50% 17% | 100%
Celkem Pocet z spokojenost s poctem navstivenych
akci 4 18 12 5 39
Celkem
Procenta 10% 46% 31% 13% | 100%

Zdroj: Analyza systému profesniho vzdélavani na KHS, dotaznikové kvantitativni
Setfeni mezi pracovniky HP KHS, provedené E.Kalouskovou, 2008, (N=39)

Lze tedy konstatovat, ze tato hypotéza neprokazala piimou umérnost mezi
spokojenosti s po¢tem navstivenych vzd€lavacich akci a celkovym poctem

navstivenych vzdélavacich akci.

7.4.6.2.7. Pracovni hypotéza ¢. 7 Aktivnéjsi pracovnici navStivi za rok vice

vzdélavacich akci, nezZ pracovnici méné aktivni.

Pii stanovovani této pracovni hypotézy jsem vychézela z ptedpokladu, Zze vice
aktivni pracovnici navstivi za rok vice vzdélavacich akci, protoze si mozné akce
sami vyhledavaji, jsou ochotni podilet se na spolufinancovani a jsou zpravidla

Cleny stavovskych organizaci, takze dostavaji vlastni pozvanky na vzd€lavaci akce.

V souladu s vyse uvedenymi ptedpoklady, bylo ve skupiné s nejmensim poctem
navstivenych vzdélavacich akci, ktera pfedstavovala Ucast na méné nez 3

vzdélavacich akcich za poslednich 12 mésicli, nejvice pracovniklt ze skupiny

cvwr
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25% pracovnikl ve skupiné s primérnou aktivitou a Zadni pracovnici ze skupiny

s nejvyssi aktivitou. Ve skupiné pracovnikl, ktefi navstivili za poslednich 12
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meésich 3 az 5 vzdélavacich akcei bylo nejvice, tedy 61% pracovnikl ze skupiny
aktivitou. V této skupiné byl celkoveé nejvyssi pocet pracovnikl. V dalsi skupiné
pracovnika, ktefi navstivili za poslednich 12 mésicii 6 az 10 vzdélavacich akci bylo
procentualni rozloZeni pracovniki, dle skupin aktivity obdobné, jako ve skupiné
poc¢tu akci 3 az 5 za poslednich 12 mésicti. Ve skupiné s nejvys§im poctem
navstivenych akci za poslednich 12 mésici bylo 80% pracovnikti ze skupiny
pramérné aktivnich a 20% ze skupiny s nejvyssi aktivitou. V této skupiné nebyl

nikdo ze skupiny s nejnizsi aktivitou.

Tabulka ¢.7 Rozdéleni po¢tu navStivenych vzdélavacich akei za poslednich 12
mésicii v zavislosti na mire aktivity pracovniki HP KHS

Mira aktivity rozdélena do skupin
Pocet
vzdelavacich Nejniz$i Primérna Nejvyssi | Celkovy
akci zarok | Data aktivita  aktivita  aktivita soucet
Méné nes 3 Pocet z pocet akci za rok 3 1 0 4
Procenta 75% 25% 0% 100%
3-5 Pocet z pocet akci za rok 6 11 1 18
Procenta 33% 61% 6% 100%
6-10 Pocet z pocet akci za rok 3 8 1 12
Procenta 25% 67% 8% 100%
Vice nez 10 | Pocet z pocet akei za rok 0 4 1 5
Procenta 0% 80% 20% 100%
Celkem Pocet z pocet akci-skupiny 12 24 3 39
Celkem Procenta 31% 62% 8% 100%

Zdroj: Analyza systému profesniho vzdélavani na KHS, dotaznikové kvantitativni
Setfeni mezi pracovniky HP KHS, provedené E.Kalouskovou, 2008, (N=39)

Na zaklad¢ zjiStenych Udaji tedy nelze tvrdit, Ze by pocet navstivenych
vzdélavacich akci pfimo imérné rostl s mirou aktivity pracovniki, ale potvrdil se
piedpoklad, ze mén¢ aktivni pracovnici navstivi roéné¢ mén¢ vzdélavacich akei, nez

vice aktivni pracovnici.

7.4.6.2.8. Pracovni hypotéza ¢. 8 Témér vSichni pracovnici deklaruji, Ze maji
zajem dale se vzdélavat, ale aktivné se na tomto procesu podili jen ¢ast
z nich.

Pti stanovovani pracovni hypotézy €. 8 jsem vychdzela z pozorovani, Ze i kdyz

témef vSichni pracovnici vefejné deklaruji, Ze maji zajem se dale profesné

vzdélavat, aktivné se do napliiovani z4jmu zapojuje jen ¢ast z nich.
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V souladu s pfedpokladem se 90% pracovnikt vyjadiilo, Ze maji zdjem o profesni
vzdélavani a pouze 10% pracovniki uvedlo, ze zdjem o profesni vzdélavani
nemaji. Polovina pracovniki, ktefi uvedli, Ze nemaji zajem o profesni vzdélavani
byla ze skupiny s nejnizsi aktivitou a druhd polovina byla ze skupiny s primérnou
aktivitou. Ze skupiny pracovnikl s nejvyssi samostatnou aktivitu pfi vzdélavani
nebyl nikdo, kdo by uvadél, ze nemé zajem o profesni vzdélavani. Z pracovniki,
ktefi uvadéli zdjem o profesni vzdélavani patiila vétSina, tedy 63% do skupiny
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9% pracovnikl do skupiny s nejvyssi aktivitou.

Tabulka €.8 Rozdéleni zajmu o profesni vzdélavani ve vztahu k mifre aktivity
racovniki HP KHS

Mira aktivity rozdélena do skupin
Zajem o
profesni Nejniz§i Primérna  Nejvyssi | Celkovy
vzdélavani Data aktivita aktivita aktivita | soucet
ne Pocet ze zajem 2 2 0 4
Procenta 50% 50% 0% 100%
ano Pocet ze zajem 10 22 3 35
Procenta 29% 63% 9% 100%
Celkem Pocet ze zajem o prof.vz. 12 24 3 39
Celkem Procenta 31% 62% 8% 100%

Zdroj: Analyza systému profesniho vzdélavani na KHS, dotaznikové kvantitativni
Setfeni mezi pracovniky HP KHS, provedené E.Kalouskovou, 2008, (N=39)

Na zéklad¢ vyse uvedenych zjisténi lze konstatovat, ze pracovni hypotéza ¢.8 se
potvrdila. VétSina pracovnikll (90%) skute¢né deklaruje zajem o dalsi vzdélavani,
ale nejvyssi miru vlastni aktivity pfi tomto procesu vyviji pouze 9% z nich, 29%

dokonce vyviji aktivitu minimalni a 63% aktivitu primérnou.

7.4.6.2.9. Pracovni hypotéza ¢.9: Ne vSichni pracovnici, ktefi tvrdi, Ze maji

zajem se vzdélavat maji skute¢nou potiebu vzdélavani.

V souvislosti s pracovni hypotézou Ccislo 8, které uvadéla, ze témét vsSichni
pracovnici deklaruji, Ze maji zajem dale se vzdélavat, ale aktivné se na tomto
procesu podili jen ¢ast znich, jsem stanovila pracovni hypotézu ¢islo 9, ktera
zkoumala vztah mezi deklaraci zdjmu o vzdélavani a skuteCnou potiebou

vzdélavani. Pfedpokladem bylo, ze deklarovat zdjem o vzdélavani mize byt pouze
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spolecenskou frazi, ktera nesouvisi ani s mnozstvim vyvijené aktivity v této oblasti,
jak popisuje pracovni hypotéza ¢islo 8, ani s vnitinim pocitem potieby vzdélavanti,

jak popisuje pracovni hypotéza ¢islo 9.

Z pracovnikt, kteti uvedli, Ze nemaji zajem o profesni vzdélavani byli vSichni ve
skupiné primérné potieby vzdelavani. Nejvice pracovnikl ( 54%), ktefi uvedli, Ze
maji zdjem o profesni vzdélavani patiilo do skupiny s prumérnou potiebou

vzdélavani, 43% pracovnikl patfilo do skupiny s nejvyssi potfebou vzdélavani a

Cv v

Tabulka ¢.9 Rozdéleni zijmu o profesni vzdélavani ve vztahu k potrebé
vzdélavani pracovnika HP KHS

Potieba vzdélavani

Zajem o Nejnizsi Primérna  Nejvyssi

profesni potieba potteba potieba

vzdélavani | Data vzdélavani vzdélavani vzdelavani| Celkovy soucet
Pocet z

ne zajem 0 4 0 4
Procenta 0% 100% 0% 100%
Pocet z

ano zajem 1 19 15 35
Procenta 3% 54% 43% 100%

Celkem Pocet z zajem 1 23 15 39

Celkem Procenta 3% 59% 38% 100%

Zdroj: Analyza systému profesniho vzdélavani na KHS, dotaznikové kvantitativni
Setfeni mezi pracovniky HP KHS, provedené E.Kalouskovou, 2008, (N=39)

Na zékladé zjisténych dat lze konstatovat, ze pracovni hypotéza cislo 9 se
nepotvrdila. 96% pracovnikiim, kteti odpovédéli, Ze maji zdjem o profesni
vzdélavani, byla souborem otdzek zaméienych na vzd€lavaci potfeby stanovena
pramérnd nebo nejvyssi potieba vzdélavani. Pouze u 3% pracovnikil byl stanoven
vyznamny rozpor mezi deklarovanym zdjmem o profesni vzdélavani a stanovenou

mirou vzdélavacich potieb.

7.4.6.2.10.Pracovni hypotéza ¢.10: S rostouci délkou pracovniho poméru na
KHS se bude sniZovat potieba dalSiho vzdélavani. Lidé budou vice
upadat do stereotypu.

V této pracovni hypotéze jsem vychazela z ptedpokladu, ze s pribyvajici délkou

pracovniho poméru se zvySuje riziko stereotypniho vykonu prace, coz sniZuje

potiebu dalsiho vzdélavani.
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Z uvedenych zjisténi je zfejmé, ze nejvice (32%) pracovnikit HP KHS pracuje na
KHS méné nez 5 let, druhé dvé nejpocetnéjsi skupiny pracovnikd s 21% pracuji na
KHS 11 az 20 let a vice nez 30 let, 21-30 let pracuje na KHS 18% pracovnikil a
nejmensi skupina (8%) pracovnikli pracuje na KHS 6-10 let. V jednom piipadé
doslo pfi vypliiovani dotazniku ke ziejmé chybé, kdy respondent uvedl, ze na KHS
pracuje 60 let, coz mohu z dostupnych tdaju zcela vyloucit a tento dotaznik nebyl

zahrnut do vyhodnocovéani pracovni hypotézy cislo 10.

respondent, ktery uvedl délku pracovniho poméru vice nez 30 let. V pocetné
nejzastoupenéjSi kategorii pracovnikli s primérnou potiebou vzdélavani bylo
nejvice (43%) pracovnikll ze skupiny s nejkratS§i délkou pracovniho poméru na
KHS, druhou nejpocetnéjsi skupinu (22%) pracovnikll tvofili pracovnici
s nejdel§im pracovnim pomérem na KHS, pracovnici s délkou pracovniho poméru
na KHS 11-20 a 21 az 30 let utvofili dvé shodné velké skupiny s procentudlnim
zastoupenim vzdy 13% a nejméné zastoupenou skupinou v této kategorii byli
pracovnici s délkou pracovniho poméru na KHS 6-10 let. V kategorii s nejvyssi
potiebou vzdelavani bylo nejvice pracovniki (36%) ze skupiny pracujici na KHS
11-20let, 29% pracovnikl bylo ze skupiny 21-30let, pomér pracovnikll pracujicich
na KHS nejkratsi a nejdelsi dobu utvofil v této kategorii shodné velké skupiny o
velikosti vzdy 14% a nejméné pracovnikiv této kategorii bylo ze skupiny s délkou

pracovniho poméru 6-10 let.

Tabulka ¢.10 Rozdéleni pracovnikit HP KHS do skupin poti‘eby vzdélavani ve
vztahu Kk délce pracovniho poméru na KHS

délka pracovniho poméru na KHS v letech
potieba Vice |Celkovy
vzdelavani Data 1-5 6-10 11-20 21-30 nez 30 | soucet
Nejnizsi potteba | Pocet z potieba
vzdélavani vzdélavani 0 0 0 0 1 1
Procenta 0% 0% 0% 0% 100% | 100%
Primérna Pocet z potieba
potieba vzdé&lavani 10 2 3 3 5 23
vzdélavani Procenta 43% 9% 13% 13% 22% 100%
Nejvyssi potieba | Pocet z potieba
vzdélavani vzdélavani 2 1 5 4 2 14
Procenta 14% 7%  36% 29% 14% 100%
Celkem Pocet z potieba vzdélavani 12 3 8 7 8 38
Celkem Procenta 32% 8% 21% 18% 21% 100%

Zdroj: Analyza systému profesniho vzdélavani na KHS, dotaznikové kvantitativni
Setfeni mezi pracovniky HP KHS, provedené E.Kalouskovou, 2008, (N=39)

82



Na zakladé¢ zjisténych udaji 1ze konstatovat, ze pracovni hypotéza ¢islo 10 se zcela
nepotvrdila. Nejvétsi potfebu vzdélavani méli pracovnici pracujici na KHS 11 az
20 a 21 az 30 let, pracovnici ostatnich skupin patfili nejcastéji do skupiny

s primérnou potiebou vzdelavani.

7.4.6.2.11. Pracovni hypotéza ¢.11: Nejvétsi potiebu vzdélavani budou
mit pracovnici, ktef'i dokoncili posledni formalizované vzdélavani pred
3, ale ne vice nez pred 10 lety. Predpokladam, Ze kratce po ukonceni
studia a nastupu do zaméstnani jsou zahlceni velkym mnoZstvim
novych informaci, které se jim podaii béhem 3 let zpracovat, ziskat
urcitou praxi a pociti potfebu dalSiho rozvoje. U pracovnikii u kterych
ubéhlo vice jak 10 let od posledniho formalizovaného vzdélavani vidim

urcité riziko prechodu do stereotypu, prioritu rodinného Zivota.

Pii stanovovani pracovni hypotézy cislo 11 jsem vychazela zodhadu délky

zapracovani novych pracovniki.

Nejvice (58%) pracovnikii ukoncilo posledni formalizované vzdélavani pied vice
nez 11 lety, rozloZeni pracovnikli mezi zbyvajici dvé skupiny, kdy prvni ukoncila
posledni formalizované vzdélavani pred 1 az 3 lety a druhd pied 4-10 lety, bylo
shodné vzdy 21% pracovniki. Jeden pracovnik (3%) neuvedl dobu od ukonceni
posledni formalizovaného vzd€lavani a tento  dotaznik nebyl zahrnut do

vyhodnocovani pracovni hypotézy ¢islo 11.

cvwr

pouze jeden pracovnik, ktery ukoncil posledni formalizované vzdélavani pied vice
nez 11 lety. V kategorii s primérnou potiebou vzdélavani bylo nejvice (43%)
pracovnik ve skuping, ktera ukoncila posledni formalizované vzdélavani pred vice
nez 11 lety, 30% pracovniki této kategorie ukoncilo posledni formalizované
vzdélavani pfed 4 az 10 lety a 26% pracovnikd pfed 1-3 roky. Ve kategorii
s nejvyssi potifebou vzdélavani bylo nejvice ( 79%) pracovnikll ve skuping, kterd
ukoncila posledni formalizované vzdélavani pied vice nez 11 lety, 14% pracovniki

bylo ve skupin¢, kterd ukoncila posledni formalizované vzdélavani pred 1-3 roky a
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7% pracovnikl bylo ze skupiny,kterd ukoncila posledni formalizované vzdélavani

pred 4-10 lety.

Tabulka ¢.11 Rozdéleni pracovnikit HP KHS do skupin poti‘eby vzdélavani ve
vztahu k dobé od ukoncéeného vzdélavani

roky od ukonceni vzdelavani v letech
potieba Vice
vzdélavani Data 1-3 4-10 nez 11 | Celkovy soucet
Nejnizsi potieba | Pocet z potieba
vzdélavani vzdélavani 0 0 1 1
Procenta 0% 0% 100% 100%
Primérna potieba | Pocet z potieba
vzdélavani vzdélavani 6 7 10 23
Procenta 26% 30%  43% 100%
Nejvyssi potieba | PoCet z potieba
vzdélavani vzdélavani 2 1 11 14
Procenta 14% 7% 79% 100%
Celkem Pocet z potieba vzdélavani 8 8 22 38
Celkem Procenta 21% 21%  58% 100%

Zdroj: Analyza systému profesniho vzdélavani na KHS, dotaznikové kvantitativni
Setfeni mezi pracovniky HP KHS, provedené E.Kalouskovou, 2008, (N=39)

Na zaklad¢ zjisténych tdajii lze vyvozovat, Ze pracovni hypotéza Cislo 11 se
nepotvrdila. Nejvyssi potfebu vzdélavani maji pracovnici, ktefi ukoncili posledni
formalizované vzdélavani pred vice nez 11 lety. Predpokladany zlom v potiebé
vzdélavani po 3 letech praxe nenastava, spiSe se ukazuje, Ze s rostouci dobou od

ukonceného formalizovaného vzdé€lavani roste potieba vzdélavani.

7.4.6.2.12. Pracovni hypotéza ¢. 12 Lidé, ktefi prijimaji zmény pozitivné
budou mit vysSi potiebu vzdélavani, naopak lidé, ktefi maji negativni

vztah ke zménam budou neustalou potiebou vzdélavat se frustrovani.

Pti formulaci pracovni hypotézy ¢islo 12 jsem vychazela z predpokladu, Ze lidé,
ktefi vnimaji zmény pozitivné, budou na neustalé zmény podminek vykonu své
prace reagovat zvySenou potifebou uceni, zatimco lidé, ktefi vnimaji zmény

negativné budou reagovat spiSe frustraci nez zvySenim potieby uceni.
Témét 77% pracovniki reagovalo na neustile se ménici podminky své prace

pozitivné a vnimalo je spiSe jako prevenci stereotypu, 21% pracovnikli vnimalo

zmény negativné, 3% pracovnikli oznacilo zmény jako negativum i pozitivum.
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Posledné jmenovanéd skupina 3% pracovnikli nebyla zahrnuta do vyhodnocovani

pracovni hypotézy cislo 12.

V kategorii s nejnizsi potfebou vzdelavani se umistil pouze jeden pracovnik,ktery
uvedl, ze vnima zmény pozitivné. V kategorii s primérnou potiebou vzdélavani
vnimala vétsina (86%) pracovnikd zmény pozitivné, pouze 14 % pracovnikil této
kategorie vnimalo zmény negativné. V kategorii s nejvyssi potfebou vzdélavani

vnimala vétSina pracovnikil (67%) zmény pozitivné a 33% pracovnikll negativné.

Tabulka ¢. 12 Rozdéleni potieby vzdélavani pracovniki HP KHS ve vztahu
k nazoru na zménu

nazor na zmeény
potieba vzdelavani | Data negativni pozitivni Celkovy soucet
Nejnizsi potieba | PoCet z potieba
vzdélavani | vzdélavani 0 1 1
Procenta 0% 100% 100%
Priméma potreba | Pocet z potieba
vzdélavani | vzdélavani 3 19 22
Procenta 14% 86% 100%
Nejvyssi potfeba | Pocet z potieba
vzdélavani | vzdélavani S 10 15
Procenta 33% 67% 100%
Celkem Pocet z potieba vzdélavani 8 30 38
Celkem Procenta 21% 79% 100%

Zdroj: Analyza systému profesniho vzdélavani na KHS, dotaznikové kvantitativni
Setfeni mezi pracovniky HP KHS, provedené E.Kalouskovou, 2008, (N=39)

Ze zjisténych udajt 1ze usuzovat pozitivni zjisténi, ze pracovni hypotéza ¢islo 12 se
nepotvrdila. Ve vSech kategorii potieb vzdélavani vnimala vétSina pracovniki
zmény pozitivng.
7.4.6.2.13. ¢13 Méné aktivni pracovnici

Pracovni  hypotéza

nezpozorovali zménu systému vzdélavani.

Pti stanovovani pracovni hypotézy Cislo 13 jsem vychazela z predpokladu, Zze mén¢
aktivni pracovnici se nebudou pfili§ zajimat o nastavené systémy v organizaci,
zménu systému vzdélavani pracovnikl tedy zpozoruje vice aktivnich pracovniki,

nez méne€ aktivnich.
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Ze vSech zucastnénych pracovnikit HP KHS 54% uvedlo, Ze na KHS neni systém
upravujici oblast vzdélavani pracovnikd, 41% uvedlo, Ze na KHS je systém
upravujici vzdélavani pracovnikii, 3% pracovnikl napsali, Ze nevédi, zda je na
KHS systém vzdélavani pracovnik, 1 kdyz tato moznost nebyla mezi nabizenymi a
3% pracovnikll vybrali odpovédi ano i1 ne. Posledni dvé skupiny pracovnikil nebyly

zatazeny do hodnoceni pracovni hypotézy ¢islo 13.

Ve skupiné pracovniki, ktefi uvadéli, ze na KHS neni systém upravujici vzdélavani
aktivitou a pouze 5% pracovnikl s nejvyssi aktivitou. Ve skupiné pracovniki, ktefi
uvadéli, ze na KHS je systém upravujici vzdélavani bylo opét nejvice (75%)
pracovnikl ze skupiny s primérnou aktivitou a rozlozeni ostatnich pracovniki

mezi skupiny s nejnizsi a nejvyssi aktivitou bylo rovnomérné, vzdy 13%.

Tabulka ¢€.13 Vliv aktivity na znalost systému vzdélavani na KHS

aktivita
existence Nejnizsi Priméma  Nejvyssi Celkovy
systému Data aktivita aktivita aktivita soucet
Pocet z existence
Ne systému 8 12 1 21
Procenta 38% 57% 5% 100%
Pocet z existence
Ano systému 2 12 2 16
Procenta 13% 75% 13% 100%
Celkem Pocet z existence systému 10 24 3 37
Celkem Procenta 27% 65% 8% 100%

Zdroj: Analyza systému profesniho vzdélavani na KHS, dotaznikové kvantitativni

Setfeni mezi pracovniky HP KHS, provedené E.Kalouskovou, 2008, (N=39)
Ze zjisténych udajl je zfejmé, Ze pracovni hypotéza Cislo 13 se v zasad¢ potvrdila.

vzdélavani.
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7.4.6.2.14. Pracovni hypotéza ¢. 14: Vedouci pracovnici budou lépe
informovani o systému vzdélavani na KHS, neZ odborni pracovnici.
Protoze prikazy reditele, které tuto oblast upravuji jsou adresovany
primarné jim, i kdyZ povinnost prokazatelné se seznamit se vSemi

prikazy maji vSichni pracovnici.

Pti formulaci pracovni hypotézy Cislo 14 jsem vychazela z predpokladu, Ze vedouci
pracovnici budou Iépe informovéani o systému vzdélavani na KHS. Tento
ptedpoklad byl zalozen na skuteCnosti, ze piikazy feditele, které oblast systému
vzdélavani upravuji jsou adresovany vedoucim pracovnikiim, ktefi pak s nimi

seznamuji své podtizené.

Ze vSech zucastnénych pracovniktt HP KHS 54% uvedlo, ze na KHS neni systém
upravujici oblast vzdélavani pracovnikd, 41% uvedlo, Ze na KHS je systém
upravujici vzdélavani pracovnikl, 3% pracovnikll napsali, Ze nevédi, zda je na
KHS systém vzdélavani pracovnik, 1 kdyz tato moznost nebyla mezi nabizenymi a
3% pracovnikl vybrali odpovédi ano i ne. Posledni dvé skupiny pracovniki nebyly

zatazeny do hodnoceni pracovni hypotézy c¢islo 14.

Ve skupiné pracovniki, ktefi uvadéli, ze na KHS neni systém upravujici vzdélavani
bylo 81% odbornych pracovnikli a 19% vedoucich pracovnikii. Ve skuping, ktera
uvadéla, ze na KHS je systém upravujici vzdélavani bylo 75% odbornych

pracovnikl a 25% vedoucich pracovnikd.

Tabulka ¢€.14 Vliv vedouci pozice na znalost systému vzdélavani na KHS

Vedouci pozice

existence systétmu | Data ne ano | Celkovy soucet
Ne | Pocet z existence systému 17 4 21
Procenta 81% 19% 100%
Ano | PocCet z existence systému 12 4 16
Procenta 75% 25% 100%
Celkem Pocet z existence systému 29 8 37
Celkem Procenta 78% 22% 100%

Zdroj: Analyza systému profesniho vzdélavani na KHS, dotaznikové kvantitativni

Setfeni mezi pracovniky HP KHS, provedené E.Kalouskovou, 2008, (N=39)
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Pracovni hypotéza ¢islo 14 se potvrdila, kdyz ve skupiné uvadéjici, ze na KHS je
systém upravujici vzdélavani, bylo vétsi procentudlni zastoupeni vedoucich
pracovnikli, nez ve skupiné¢ uvadéjici, Ze na KHS neni systém upravujici
vzdélavani. Ale je nutné upozornit, Ze 50% vedoucich o existenci systému

nevédélo.

7.5. Doporuceni

Na zaklad€ provedené analyzy systému profesniho vzdélavani na KHS byla formulovana

nasledujici doporucent :

7.5.1. Doporuceni k systému Fizeni lidskych zdroja

Systému fizeni lidskych zdroji by méla byt celkové vénovana mnohem vétsi pozornost a
m¢l by byt vice provazan s ostatnimi systémy v organizaci. Oddéleni fizeni lidskych
zdroji by mélo vytvaret zakladni strategie a postupy fizeni lidskych zdroju a slouzit jako
podpora liniovych manazera pii jejich personalnich ¢innostech. Déle bych doporucovala
zavést individudlni plany osobniho rozvoje pracovnikii, protoze ve stavajicim systému
nikdo s jednotlivymi pracovniky cilen¢ nepracuje na rozvoji jejich znalosti a dovednosti.
Také bych doporucovala zavést pravidelné formalni hodnoceni pracovniho vykonu
zamé&stnancl, které by bylo vhodné provazat se systémem odménovani pracovniki.
Soucasti systému fizeni lidskych zdroji by také méla byt péce o celkovou kulturu

organizace, mimo jiné snaha o cilené odstraiiovani bariér v uceni.

7.5.2. Doporuceni k systému profesniho vzdélavani

7.5.2.1. Zvysit informovanost o zavedeném systému vzdélavani

I kdyz v kvantitativnim vyzkumném Setfeni Zzadny pracovnik HP KHS neuvedl, Ze by byl
se systémem vzdélavani spokojen minimalné¢, 44% pracovnikl bylo spokojeno primérné
a 56% dokonce nejvice, nikdo z respondentit nedokazal spravné odpovédét na otazku,
jak pifesné je systém vzdélavani na KHS upraven. VéEtsi povédomost o systému

vzdélavani na KHS méli vedouci pracovnici, nez odborni pracovnici, 1 kdyz je tieba
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pfipomenout, ze také celych 50% vedoucich pracovnikli nebylo schopno upfesnit, jak je
systém vzdelavani upraven. VIiv na znalost systému méla také mira aktivity pracovnika,

cvwr

upravujici vzdélavani neni.

7.5.2.2. V zavedeném systému vzdélavani poskytnout vétSi prostor samostatné

aktivnim pracovniki

Se zavedenym systémem vzdélavani byli nejvice spokojeni primérné aktivni pracovnici.
Z pracovnikli kategorie nejvice aktivnich nikdo neuvadél, ze by byl se systémem
vzdélavani nejvice spokojen. Je tedy pravdépodobné, Ze nejvice aktivnim pracovnikiim

systém pfilis nevyhovuje.

7.5.2.3. Zvysit podporu a motivaci pracovniki k vlastni aktivité

90% pracovnikil deklaruje, Ze ma zajem o profesni vzdélavani. Vyzkum potvrdil, ze 96%
pracovnika, ktetfi uvadeji, Ze maji zdjem o profesni vzdélavani, ma skutecné primérnou
nebo vysokou potiebu vzdélavani, ale pouze 9% pracovniki, deklarujicich zajem o
profesni vzdélavani, vynakladd nadprimérnou samostatnou aktivitu v uspokojovani této
potieby. Vyzkum dale prokazal, Ze méné aktivni pracovnici navstivi méné vzdélavacich
akci. Pracovnici by tedy méli byt podporovani a motivovani k samostatnému aktivnim

pfistupu.

7.5.2.4. Rozdélit pracovniky KHS dle vzdélavacich potieb do skupin a prFipravit

vzdélavaci programy v souladu s individualnimi potfebami jednotlivych skupin

Z vysledkt vyzkumu vyplynulo, ze vzdélavaci potieby jednotlivych skupin na KHS jsou
znacn¢ rozdilné. Nejveétsi potfebu vzdeélavani uvadéla ve vyzkumu skupina pracovnikd,
pracujicich na KHS 11 az 30 let. Dale z vyzkumu vyplynulo, Ze s rostouci dobou od
ukonceni posledniho formalizovaného vzdélavani roste potfeba dalSiho vzd€lavani.
Pracovnici KHS by proto méli byt rozdéleni do skupin, dle svych vzdélavacich potieb.
Po identifikaci vzdélavacich potteb by mély byt urceny priority vzdélavani a v souladu

snimi by mély byt zajiStény odpovidajici vzdélavaci programy. Zvolené vzdélavaci
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programy by mély vychazet ze vzdélavaci metody, ktera nejlépe uspokoji vzdélavaci

potieby pracovnikda.

7.5.2.5. Klast duraz na kvalitu vzdélavacich akei

Spokojenost pracovniki HP KHS se systémem vzdélavani nerostla s poctem
navstivenych vzdé¢lavacich akei, dokonce ani spokojenost spoctem navstivenych
vzdélavacich akci nerostla s poctem navstivenych akci. Z tohoto zjisténi vyvozuji, ze je
Kvalita vzdé¢lavacich akci by méla byt pravidelné sledovana hodnocenim zpétné vazby
pracovnikl. Toto hodnoceni mélo byt zavedeno nejen na vzdélavaci akce organizované
KHS, ale i na vzdé¢lavaci akce organizované externimi subjekty, aby bylo moZzno

vyhodnocovat efektivitu vynalozenych nakladi.
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7.6. Zavér

Systém profesniho vzdélavani na KHS je nastaven ptfesn¢ v souladu s pozadavky
usneseni Vlady Ceské Republiky, které byly formulovany v Pravidlech vzdé&lavani
zameéstnancl ve spravnich tfadech. Soulad nastaveného systému s platnou legislativou je
tedy jednoznacné splnén. Otazkou ale zlistava, zda je soulad s legislativou dostate¢nym
kritériem kvality. Podle mého nézoru je soulad s legislativou nutnym zakladem, ale stale
pouze zakladem kvalitniho systému profesniho vzdélavani. Systému profesniho
vzdélavani na KHS zcela chybi individualizace se zaméfenim na potieby jednotlivych
pracovnikl. Cilenému rozvoji profesnich znalosti a dovednosti pracovnikli se nikdo plné
nevénuje a vice méné zlustavaji na uvazeni jednotlivych pracovnikli. Velké rezervy
spatiuji v praci persondlniho oddéleni, které se zabyva spiSe personalni administrativou,
nez fizenim lidskych zdroji. Provedena analyza systému profesniho vzdélavani
zameéstnancll vypovida spiSe o skuteCnosti, ze vyznam lidskych zdroji neni na KHS

zatim plné€ docenén.
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8. Shrnuti

Magisterskd prace se zabyva analyzou systému profesniho vzdélavani pracovniki
konkrétni organizace statni spravy. V uvodu je uvedeno zakotveni problematiky
vzdélavani pracovnika do struktury fizeni organizace, jsou shrnuty teoretické poznatky o
fizeni lidskych zdroj, jeho historii, cilech a je uvedeno jedno z moznych déleni fizeni
lidskych zdrojl na jednotlivé oblasti. Dale jsou uvadény zakladni teoretické poznatky o
procesu uceni, vzdélavani a rozvoji lidskych zdroji v organizaci, na které navazuji
specifika vzd€lavani a rozvoje pracovnikil konkrétni organizace statni spravy, v piipadé

této magisterské prace, pracovnikli hygienickych stanic.

Predmétem druhé casti magisterské prace je analyza profesniho vzdélavani odbornych
pracovniki KHS. V tivodu druhé ¢asti je nejprve piedstavena analyzovana organizace a

poté nasleduje samotna analyza profesniho vzdélavani odbornych pracovniktt KHS.

Vuvodu analyzy je vyhodnoceni jednotlivych slozek personalni prace na KHS, ve
vztahu ke vzdélavani a rozvoji pracovnikii. Kvalita jednotlivych slozek personalni prace
je velice rozdilnd. Zatimco naptiklad prace persondlniho oddéleni je spiSe vedenim
personalni administrativy, coZ neni v souladu s nejnovéjSimi poznatky a trendy
persondlni prace, analyza pracovnich mist je provddéna velice podrobné, v oblasti
persondlniho planovéani je usilovano ptedevSim o soulad mezi aktudlnim poctem
zaméstnanci a ministerstvem piedepsanym poétem zaméstnanci. Rizeni vykonu a
hodnoceni pracovnikti je provadéno liniovymi manaZzery, ktefi ovSsem nemaji potfebnou

podporu personalniho utvaru.

Systém vzdélavani a rozvoje pracovniki je na KHS upraven vnitinim piedpisem
¢.2/2006, ktery je v souladu spozadavky usneseni vlady o Pravidlech vzd€lavani
zamé&stnancl ve spravnich ufadech. Vzd¢lavani je rozdéleno na vzdélavani vstupni a
prohlubujici, prohlubujici vzdélavani je dale déleno na manazerské vzdélavani, jazykové
vzdélavani a vzd€lavani v dalSich oblastech. Vstupni vzdélavani na KHS se mi
nepodafilo analyzovat, protoze v poslednim obdobi nejsou piijimani novi pracovnici. Pfi

analyze prohlubujicitho manazerského vzdélavani se také nepodafilo nalézt nikoho, kdo
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by byl systematicky, podle tohoto piedpisu, vzdélavan. Oproti tomu prohlubujici
vzdélavani jazykové, kdy KHS poskytuje volno z pracovni doby k névstéve jazykovych
kurzii je pomérné rozSifeno. Nejrozsifenéj$i formou prohlubujiciho vzdélavani je
jednoznacéné vzdélavani v dalSich oblastech, kdy se na KHS jedna pfedevsim o odbornou
problematiku. Vzdélavani v odborné problematice je casteCné zajiStovano samotnou
KHS, ¢astecné je formou umozinovani ucasti na vzdélavacich akci vzdélavacich instituci.
Utast pracovnikil na vzdélavacich akcich je vice ¢ méné omezovana z finanénich

divodu.

V dalsi casti analyzy vzdélavaciho systému na KHS byly shrnuty poznatky z vyzkumi,
které jsem v této oblasti provadéla. Prvnim vyzkumem bylo kvalitativni Setfeni zamétené
na oblast lidi v organizaci, na jejich motivaci, odborné vzdélavani a profesni riist. Tento
vyzkum jsem v organizaci provadéla v Cervenci 2006. Mezi hlavni vytky, které
pracovnici v tomto vyzkumu provadéli byla absence vzdélavaciho systému. Vzdélavaci
systém byl, zaveden internim ptedpisem, s platnosti od cervence 2006. Dalsi vyzkum se
tykal pouze cCasti systému vzdélavani, a to pravidelnych seminaifi HP, kde bylo
dotaznikovym Setfenim sledovdno hodnoceni seminafe. Podle vysledkii hodnoceni
spokojenosti pracovnikd s timto seminafem byla naprostd vétSina pracovnikil se
seminafem spokojena a vSichni pracovnici povazovali seminaf za piinosny. Ze
zaveérecného a nejobsahlejsiho, kvantitativniho vyzkumu, zamétfené¢ho na hodnoceni a
nazory pracovnikii na vzdélavaci systétm na KHS vyplynulo, Ze neni nikdo, kdo by
pfesné znal zplisob, jakym je na KHS systém vzdélavani upraven. I pfes tuto neznalost,
je hodnoceni systému pozitivni. Okolnostmi, které mohou ovliviiovat hodnoceni systému
vzdélavani se podrobné zabyva vyse uvedeny vyzkum. Bohuzel neumim odlisit, zda
pozitivni hodnoceni systému vypovida o kvalité tohoto systému, nebo je pouze odrazem
celkové spokojenosti pracovnikil v CR, kdy podle vyzkumu European Foundation for the
improvement of Living and Working Conditions uvadi 4 z 5 zamé&stnanct v CR , Ze jsou
se svymi pracovnimi podminkami spokojeni, nebo velmi spokojeni. (6) V kontrastu
s timto zjisténim je zneklidiujici, Ze v hodnoceni celkového trendu vyvoje KHS

prevladaly negativni tendence pracovniki.
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Priloha é.1

Zpétna vazba seminaiui odboru hygieny prace

Jak hodnotite pribéh dnesniho seminare?

jsem velmi spokojend/y

jsem spokojend/y

nevim

jsem nespokojend/y

jsem velmi nespokojena/y

Byl pro Vés dnesni seminai v né¢em piinosny?
ano

ne

ad.A. V piipadé Ze ano, v cem?

ad.B. V pfipad¢, ze ne, pro¢ si myslite , Ze tomu tak bylo?

Na kolik procent Vés zaujala dnes$ni témata ? Na tiseCce vyznacte

0% 50% 100%

Jaké témata navrhujete pro piisti seminare?

Mate z4jem se i nadale vyjadfovat a hodnotit seminaie?

ano
ne

95



T e

U N

po o

S,

o

o

Priloha ¢.2

Dobry den, chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku. Cilem dotazniku je
zmapovat VaSe nazory a spokojenost se systémem vzdélavani na KHS. Vyplnéné
dotazniky budou podkladem mé magisterské prace, kterd analyzuje systém dalSiho
profesniho vzdélavani na KHS. Vypliiovani dotaznik je zcela anonymni a mohu zarucit,
ze jména s konkrétnimi dotazniky nebudou v zaddném piipadé spojovana ani nikde
uvadéna. Neni-li uvedeno jinak, vyznacte prosim u kazdé otazky jednu odpovéd’, kterd

Dotaznik

se nejvice piiblizuje Vasemu nazoru. Dekuji za spolupraci Eva Kalouskova.

Jste
Muz []
Zena [_]

Jste ve vedouci pozici

Ano [ ]
Ne |:|

Vase nejvyssi dosazené vzdélani je:

V§D
sS  []

Vas vek je :

20-30 let []
30-40 let []
40-50 []
50 a vice []

Kolik let ubéhlo od Vaseho posledniho ukonceného formalniho vzdélavani (ukonceni

VS, atestace..).

Vyznacte miru Vaseho souhlasu s nasledujicimi tvrzenimi: Svou praci déldm protoze:

dostavam pravidelnou mzdu

zcela souhlasim [ | souhlasim [ ] nesouhlasim [ ]
mam moznost ovlivitiovat pracovni podminky lidi
zcela souhlasim [ | souhlasim [ ] nesouhlasim [ ]

mam rozhodovaci pravomoc

zcela souhlasim [ | souhlasim [ ] nesouhlasim [ ]

nechce se mi hledat nic jiného

zcela souhlasim [ | souhlasim [ ] nesouhlasim [ ]

neni stereotypni

zcela souhlasim [ ]  souhlasim [ ] nesouhlasim [_]

umoziuje mi neustaly rozvoj

zcela souhlasim [ ]  souhlasim [ ] nesouhlasim [_]
mam dostatek ¢asu pro sviij osobni zivot

zcela souhlasim [ ]  souhlasim [ ] nesouhlasim []

. prosté me bavi
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zcela nesouhlasim[ |
zcela nesouhlasim[ |
zcela nesouhlasim[ |
zcela nesouhlasim[ |
zcela nesouhlasim[_|
zcela nesouhlasim[_|

zcela nesouhlasim[_|



zcela souhlasim [ ]  souhlasim [ ] nesouhlasim [ ] zcela nesouhlasim[ ]
7. SkuteCnost, Ze se okolnosti nasi prace neustale méni, a tyto zmény je nutné sledovat
povazujete jeji :
a. pozitivum, jednd se o prevenci stereotypu [_|
b. negativum, nestitham sledovat zmény

8.  Mate z4jem se déle profesné vzdélavat:
ano, stale je, co se udit []
b.  ne, nemdm zadnou vyraznou potiebu dalsiho vzdélavani [ ]

®

9.  Iste ¢lenem né&jaké profesni organizace (CAS, spole¢nost Jana Evangelisty Purkyng)?
Ano

b. Ne []

10. Je na Vasi KHS négjak formalizovan systém dal§iho profesniho vzdélavani?
a. Ano [ |

. Ne []
c. jak (vypiste)......

®

11. Pokud jste v piedchazejici otazce odpovédél ano, jak hodnotite vyvoj systému
profesniho vzdélavani na KHS ?

a. jsem velmi spokojen (-a) []

b. jsem spokojen (-a)

c. jsem nespokojen (-a) []

d. jsem velmi nespokojen (-a) [ ]

12. Jak jste spokojen(-a) s organiza¢nim zajistovanim Vasi ucasti na vzdélavacich akci, ze
strany KHS?
a. jsem velmi spokojen (-a) [ ]

b.  jsem spokojen (-a) []
c.  jsem nespokojen (-a) []
d. jsem velmi nespokojen (-a) [ ]

13. Jak jste spokojen(-a) se zpuisobem, jak Vas KHS informuje o dostupnych vzdélavacich
akcich?

a. jsem velmi spokojen (-a) []
b.  jsem spokojen (-a) []
c. jsem nespokojen (-a) []
d.

jsem velmi nespokojen (-a) [ ]

14. Kolika vzdé¢lavacich akci jste se za poslednich 12 mésict zGc¢astnil(-a)?
a. ménénez3 [ |
b. 3-5 []
c. 510 []

d. vicenez10 [ ]

15. Povazujete pocet vzdélavacich akci, na kterych Vam byla umoznéna ucast za
uspokojivy?

a. urditd ano []

b.  spiSe ano, chapu finanéni omezeni ]

c. spiSene []
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d.

16.

rozhodné ne []

Byl(-a) by jste ochoten (-na) podilet se na spolufinancovani Vami navstivenych

vzdélavacich akci?

e o o

e o o

oo o~

20.

21.

22.

23.

ne, v zZadném piipadé

ano, ale jen maximalni vyse vlastnich nakladii do 500K¢ za rok
ano, ale jen maximalni vySe vlastnich ndkladt do 1500K¢ za rok
ano, bez omezeni vynalozenych vlastnich nakladi

Jak se nejcastéji dozvidate o kondni vzdélavacich akei?

od kolegii

jsem ¢len profesnich organizaci, takze obdrzim vlastni pozvanku
sama si je vyhleddvam

jinym zptisobem — napiste prosim jak ...................

| O e | | [

Co Vas nejvice motivuje k dal§imu vzdélavani?
osobni rozvoj

chci 1épe d€lat svou praci

motivuji meé nadiizeni

nechci zaostavat pred ostatnimi kolegy
necitim se motivovan

NN

Kolik let pracujete na KHS

Obecné hodnotim vyvoj v nasi organizaci jako(vyznacte prosim na secce):

1 2 3 4 5 6 7
k lepSimu k hor§imu

Zmény vSeobecné vnimam jako
dtivod k obavam []
prilezitost ke zlepSeni []
piirozenou soucast zivota
Se svym zivotem jsem celkové (vyznacte prosim na usecce):
1 2 3 4 5 6 7
spokojen nespokojen

Je néco, co by jste chtél(-a) k tématu vzdélavani na KHS doplnit?

Velice Vam d¢kuji za vyplnéni dotazniku
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