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ABSTRAKT

Cielom mojej préce je priblizit’ problematiku vzdeldvania pracovnikov verejného sektoru.
Vzdelavanie je kontinudlny proces zabezpeCujuci konkurencieschopnost’ pre danu
organizaciu. Mestsky urad Partizanske je typickym prikladom samospravnej zlozky, preto

som sa rozhodla naii moju pracu aplikovat’.

Teoreticka Cast’ prace obsahuje zhrnutie zakladnych poznatkov o vzdelavani a metddach,
ktoré sa vyuzivaju pri Skoleni pracovnikov. Praktickd cast sa deli na analyzu
vzdelavacieho systému asamotny navrh. Navrh by mal vystihovat' doterajSi systéem,

zohl'adnovat efektivitu prace a brat’ v Uvahu potreby samostnych zamestnancov.

Kli¢ova slova: Tludské zdroje, proces vzdelavania, vzdelavanie a rozvoj zamestnancov,

profesny rast, metody Skolenia

ABSTRACT

The aim of my work is to bring the issue of training employees in the public sector.
Education is a continuous process, ensuring the competitiveness of the organization.
Municipality Partizanske is a typical example of self-government elements, so | decided to

apply it in my work.

The theoretical part contains a summary of the basic knowledge and training methods used
in the training of employees. The practical part is divided into an analysis of the
educational system and the proposal itself. The proposal should reflect the current system,
while taking into account effectiveness of the work and take into consideration the needs

employees.

Keywords: human resources, education process, education and employee development,

profession growth, methods of education
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UvoD

V mojej praci som sa rozhodla venovat' téme vzdeldvaniu pracovnikov. Tato téma sa
dotyka v rovnakej miere sukromného aj verejného sektoru. Len efektivni pracovnici
dokazu vytvarat efektivne procesy. Efektivne procesy st zarukou udrzania

konkurencieschopnosti a produktivity.

Vzdelavanie zamestnancov verejného sektoru sa potyka s jednym Specifickym problémom.
Fluktuaciou zamestnancov. Po zauéeni do sektoru sikromného. Tento je pre nich ¢asto krat
zaujimavejSi ¢o do profesné¢ho rastu tak aj do finan¢ného ohodnotenia. Verejny sektor

nepouziva institit konkurenénej dolozky, ktora je schopna ho ur¢itou mierou chranit’.

Mestsky Grad Partizanske je typickou samospravnou zlozkou. Mesto Partizanske som si
zvolila z objektivnych aj subjektivnych pricin. Partizanske je mojim domovom viac nez 20
rokov. Mam Kk nemu blizky vztah. Zaroven je to byvalé okresné mesto. Po reforme
verejnej spravy prekonalo transformaciu na novi formu samospravnej zlozky. Uspesne sa
vyrovnava s vyzvami, ktoré priniesol vstup do Eurdpskej Unie. Rozvija sa vo vSetkych

smeroch.

K prezentacii teoretickych zakladov som sa rozhodla pristapit’ k reSerSe dostupnej
literatiry zaoberajicou sa personalistikou, riadenim Tudskych zdrojov a vzdelavanim
pracovnikov. V praktickej casti rozhodne vyuzijem moznost' riadenych rozhovorov.
V skupine, ktort je mozno povazovat v Statistickom meradle, za malu, povazujem prave
riadené rozhovory za najdoveryhodnejSie zdroje ziskavania informécii. Dotaznikovym
prieskumom chcem poskytnut’ anonymitu a umoznit’ pracovnikom odpovedat’ otvorenejsie

na osobné otazky.

Cielom mojej prace je zistit vakom stave sa nachadza uroven odbornych znalosti,
zruénosti a socidlnych kompetencii pracovnikov mestského Gradu. Nevaznym ciel'om je na
zaklade analyzy stéasného stavu vypracovat’ navrh mozného zlepSenia. M6j navrh musi
byt’ kompatibilny so sucasnym systémom zavedenim v rdmci mestského Uradu. Taktiez by
mal napliiat’ realne potreby samotnych pracovnikov. Poslednym bodom, na ktory musim

brat’ zretel', st finanéné moznosti samospravnej zlozky.
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1 NADPIS RIADENIE LUDSKYCH ZDROJOV

Harrisonovéa definovala strategicky rozvoj l'udskych zdrojov ako rozvoj vyplyvajici
z jasnej vizie o schopnostiach o potenciali I'udi, ktory prebicha v stlade s celkovym

strategickym ramcom podniku. [2]

Dalsiu definiciu uviedol Walton. Strategicky rozvoj znamena taktieZ zavadzanie,
modifikovanie, riadenie a usmerfiovanie procesov, ktoré vsetkych jedincov a timy
vybavuju dovednostami, znalostami a schopnostami, ktoré potrebuju aby boli schopni

plnit’ sti¢asné aj buduce ulohy poZadované organizaciou. [1]

Osobne najviac suhlasim s definiciou Halla, pre ktorého je to identifikacia potrebnych
dovednosti a aktivne riadenie ucenia a vzdelavania pre dlhodobé ucely , vztahujuce sa

k explicitne formulovanej podnikovej stratégie.

Cela spolocnost’ sa rychlo vyvija. Jedinou moznostou pre firmy a institicie verejného
sektoru je zamerat’ sa na rozvoj a potencial jej I'udskych zdrojov. Sektor verejnej spravy
nie je natol’ko motivovany konkurenciou. Napriek tomu neméze riadenie I'udskych zdrojov
zanedbat. Riadenie l'udskych zdrojov sa nemoze explicitne zamerat' len na nabor
zamestnancov ako tomu casto krat byvalo v minulosti. Je to sGbor metod, pomocou
ktorych personalisti usmeriujti, motivuju, vzdelavaju a rozvijajd pracovnikov v spolo¢nom

zaujme s rozvoj spolo¢nosti.

1.1 Stratéegie rozvoja a vzdelavania

Vedenie pri stratégii vzdeldvania musi brat’ ohl'ad na nadradené personalne a firemné
stratégie. Tieto stratégie sa vytvaraju dlhodobo. NajpouzivanejSim sa stali trom- a patro¢né
planovacie obdobia. Pri ur€eni stratégie vzdelavania je potrebné posudit’ ucel firmy. Pre
tzv. ,jednorazové organizacie” nie je efektivne vynakladat’ prostriedky na vzdelavanie jej
pracovnikov. Tento typ organizacie vystaci so zaSkolenim. Revitalizujace sa firmy maja

omnoho zloZitejSie a prepracovanejSie stratégie.
Je mozné koncipovat’ tri zakladné osy rozvoja:
e Stratégia organiza¢ného rozvoja — Stratégia rozvoja jednotlivcov

Stratégia organizacné¢ho rozvoja sa zameriava na zmeny vo firme. Zmeny prechadzaju

zostupne. Od firmy cez oddelenia aZz na jednotlivé pracovné timy. V organizacii su
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podporované pravidla a stanovené principy. V tomto prostredi je tazké ovplyvnit’ vlastnt
iniciativu zamestnancov. Naopak stratégia rozvoja jednotlivcov vnima organizaciu ako
ucelend s kvalitnou personalnou zakladnou. Organizacie tohto typu vyuzivajl
kompetenény model. Ten pre kazdého zamestnanca ponuka tri okruhy kompetencii.
Napiianim kompetenéného modelu sa rozvijaju jednotlivé okruhy a vzdelavacie aktivity

zamestnancov plynu akoby mimochodom.
e Stratégia diferenciacie — Stratégia integracie

Akokol'vek st tieto dva nazvy odlisné jedna stratégia bez druhej nebyva vyuzivana. Pri
uprednostneni len jednej z nich sa spolo¢nost’ postupom cCasu pretvori na spolo¢nost’
odcudzenu. Stratégia integracie ponuka rovnost’ Sanci na vzdeldvanie a rozvoj vsetkym
pracovnikom, nezaleziac na ich pozicii vo firme. Naopak diferenciacia vyuziva metody
latick. Metoda najnizSej latky vy¢lefiuje pracovnikov, ktori stazkostami napinaju
zakladné limity. Metoda najvys$Sej latky preferuje rozvoj pracovnikov zvladajicich
najnarocnejSie ulohy a prindsajucich najvacsi prinos spolo¢nosti. Mnohé organizacie, pre

efektivne fungovanie, volia kombin&ciu najvyssej a najniz3ej latky.
e Stratégia vel’kého skoku — Stratégia plynulého zlepSovania [4]

Obe tieto stratégie su zaloZzené na potrebe zmeny. Ak zmena prichadza zvonku a je
potrebné ju vykonat' v kratkom case, uplatiiujeme velky skok. Zmeny vyplyvajuce
z vnutornych potrieb vyvoja prechadzaju pomalym plynulym zlepSovanim. VonkajSie a
vnatorné zmeny idd ruka vruke. Preto sa séria velkych skokov prekladd pomalym

prispbsobovanim sa vnutornych Struktar.

1.2 Ucenie, vzdelavanie, rozvoj

Existuju tri vel'mi spété vyrazy. V laickej verejnosti Casto zamiefiané a nahradzované ako
formy substitutov. Pre pokracovanie v tejto praci je nutné si vymedzit' chapanie pojmov

rozvoj, vzdelavanie a ucenie:

-----

e Ucenie je najsirsi z tychto troch pojmov.

Ucenie je neustaly proces, ¢asovo neohrani¢eny. Mozno ho pojat' ako snahu o
dosiahnutie zmeny. Tato zmena vSak nie je trvala, resp. nie je nedosiahnutelnd, a preto

proces ucenia nedosiahne zaver.
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Je to proces, v ktorom sa clovek a rovnako organizacia zameriavaji na zvySovanie

schopnosti cestou ziskavania znalosti a dovednosti.

e Vzdelavanie je konkrétny spdsob ucenia, cielovo orientovany, ktory prinasa trvalé

zmeny.

Je to Casovo ohraniceny proces podpory ucenia. Vzdeldvacie aktivity maji pevny
zadiatoény bod a ukonéenie. Casové ohraniCenie sa vyuZiva pri utvrdzovani

naucenych aktivit.

Vzdelavanie je riadené, organizované a institucionalizované. Pri vzdelavani je

nutné dodrzat’ systematicky postup.
e Rozvoj mozno chapat’ v SirSej podstate ako vzdelavanie.

Jeho vyraznou Crtou je obsiahnutie zameru. Zamer ho nuti postipit’ z doterajSej
urovne znalosti a dovednosti na uroven. Na rozdiel od vzdelavania su jeho
vysledky znatelné skoér dlhodobo ako okamzite. Vysledky rozvoja maji preto
trvacnejSie a stabilnejSie vyuZitie.

Vzajomny vzt'ah ucenia, vzdeldvania a rozvoju je mozno graficky znazornit'.

1.3 Kompetencie riadenia Pudskych zdrojov

Kompetencie mozno vymedzit’ ako trs znalosti, dovednosti, sklisenosti a vlastnosti, ktoré
podporuju dosiahnutie ciela. St to pozorovatelné spdsoby ako dosahovat’ efektivnych
cielov.[4] Kompetencie ako subor vlastnosti a dovednosti vn&3aju do organizacii
variabilitu. Vd’aka kompetencidm nie je mozna situécia, v ktorej by dvaja pracovnici

s rovnakym popisom prace vykonavali pracovni napli totoZne.

1.3.1 Rysovy pristup

Prave toto je jeden z dbvodov preCo organizacie vytvaraju kompetenéné modely.
V minulosti bola pojatie kompetenéného modelu pre organizaciu chybné. Kompetencny
model bol nahradzovany za uréity Standard, ktory mal byt pracovnikmi dosiahnuty
v oblasti znalosti a schopnosti. Pri jeho tvorbe sa vyuZival tzv. rysovy pristup. Rysy ako
najzakladnejSie jednotky vlastnosti boli vhodné na tvorbu systémov klasifikovania. AvSak

rysovy pristup zo sebou nesie Styri nedostatky.

Nevyhody rysového pristupu
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1.3.2

Nezohladnuje situaciu — kazdému rysu je priradeny vzorec chovania. Dany vzorec
vSak redlne neodrdZa a nema rovnaku vypovedaciu hodnotu vo vSetkych situaciach.
Konanie je ovplyvnené prostredim a situaciami, v ktorych sa pracovnici

nachadzaji. Nemoze byt preto Standardizovane.

Nezohl'adiiuje role — pracovnik je zaradeny do svojej pozicie na zdklade rysov Cize

vlastnosti. Rysy vS§ak nedokazu presne reflektovat’ konanie.

Ma slabi vézbu na vykon — rysovy pristup je viazany vzhl'adom k jednotlivym
poziciam naprie¢ organizaciam. Vykon jednotlivca je zavisly aj na firemnej kulture.
Jeden Clovek moze byt neprinosny pre jednu organizacia a zdroven byt uspesnym

v druhej, na rovnakej pozicii.

Nema vézbu na stratégiu —vytycenie rysov zamestnancov sa nedokaze pretavit' do

rysov spolo¢nosti.

Situaény pristup

V dnesnej dobe sa kompetenény model vyuziva ako néstroj pre riadenie diverzity a

vykonu. Zakladom pren je situacny pristup. Je pravym opakom rysového pristupu.

Zohladiiuje variabilitu chovania vzhl'adom na rozmanitost situacii. Velka rolu pri

situaénom pristupe hraju skisenosti a pozorovanie.
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2 VZDELAVANIE

Vzdeldvanie by malo odrazat personalnu stratégiu organizacie. Tvori hlavni osu
persondlnych cCinnosti. Reflektuje to potreby sucasnej doby. Potrebu neustaleho
rozSirovania znalosti a dovednosti pracovnikov a tym zabezpecit' konkurencieschopnost’

organizacie.

Systém riadenia neustale zdokonal'uje. Nielen technicka uroven a kapitalova vybavenost’
st pod neustalym tlakom. Zaroven s tymto rastom je zhodny rast aj vykonnosti pracovnej

sily. Vykonnost’ sa da zlepSovat’ spravne zavedenym systémom vzdelavania.

Na vzdelavanie vramci organizacie sa mozno pozerat z dvoch uhlov. Vzdelavanie
pracovnikov ako prehlbovanie pracovnych schopnosti ch. V suavislosti s technickym
rozvojom sa poziadavky na konkrétnu poziciu neustdle menia. Pre zvladanie tlaku

suvisiaceho s pokrokom zamestnanec neobstoji so zakladnymi pracovnymi poZiadavkami.

Druhym pohl'adom je rozSirovanie znalosti. Zamestnanec je pripravovany na mozné zmeny
V ramci organizacie. Tlak sa stuptiuje nielen na konkrétnu poziciu. Pozicie a ich napli sa
menia spolo¢ne s vyvojom. RozSirovanim kompetencii su zamestnanci pripravovany na
plnohodnotné zvladnutie tychto zmien. RozSirovanie znalosti a dovednosti sa klasifikuje aj

preskolenie.

S tretim Specifikom vzdelavania sa stretivame po prijati novych zamestnancov.
Organizacia musi pracovnikov zaskolovat' a pre§ kolovat' a Ciastocne adaptovat’ na
podnikoveé zvlastnosti, podnikovy mechanizmus a podnikovd kultdru v procese nazyvanom

orientacia pracovnika. [7]

V silnej konkurencii, ktord dnes panuje na pracovnych trhoch je silny dopyt po
kvalifikovanej pracovnej sile. Ziskavanie skusenych pracovnikov je finan¢ne vel'mi
naro¢né. Preto sa organizacie rozhodli investovat’ viac do vzdeldavania pracovnikov. Je
Casom osvedcené, ze tzv. ,,prebehnuty* vysoko kvalifikovany pracovnik, za ktorého nova
firma vydd nemalé nédklady, nie je natol'ko produktivny a je u neho vySSia Sanca, Ze
v kraitkom case firmu opusti. Preto je zpohladu personalistov efektivnejSie rozvijat

stavajucich pracovnikov prostrednictvom vzdelavacich aktivit.
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2.1 Systém vzdelavania pracovnikov

Za zodpovedny organ za vzdelavanie vramci organizacie, ¢i firmy byva oznaované
personalne oddelenie resp. v malych firmach personalista ¢i manazér. Vo svojej podstate
by tato definicia bola postac¢ujuca. Samozrejme pri blizSom pohl'ade na tato problematiku

zistime, Ze je to vel'mi zjednoduSené stanovisko.

Nastavenie spravneho systému vzdeldvania je spolupracou internych a aj externych
zloZiek. Po internej stranke je to personalista, personélne oddelenie, Specialne oddelenie
zodpovedné za vzdelavanie a manazéri a ostatny veduci pracovnici. Stale CastejSie je

vyuZzivanie externych odbornikov, vzdelavacich organizacii ¢i outsorcing.

Vyhody systematického vzdelavania vo firme su:

e sUstavny prisun vhodne odborne pripravenych pracovnikov,

e pricbezné formovanie pracovnych schopnosti podla Specifickych potrieb

organizécie,

e zlepSovanie pracovného vykonu a produktivity préace, kvality vyrobkov a sluZieb

vyraznejSie nezZ pri inych spdsoboch vzdelavania,

e sustavné zlepSovanie kvalifikacie, znalosti a dovednosti pracovnikov,

e je to najefektivnejs$i spdsob nachadzania vnutornych zdrojov pokrytia dodatoéne;j

potreby pracovnej sily,

e zniZenie priemernych nakladov na jedného Skoleného pracovnika,

e zlepSovanie vzt'ahu pracovnikov k organizacii a zvySovanie motivacie,

e ZzlepSenie pracovnych a medziludskych vztahov. [1]
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2.2 Systematické vzdelavanie pracovnikov

Aby systém vzdelavania bol pre firmu efektivny, je potrebné aby preSiel vSetkymi Styrmi
fazami. V prvom rade je nutné identifikovat’ potreby. Nasledne sa naplanuje vzdelavanie.
NajpodstatnejSou castou je priebeh samotného vzdelavania. Aby boli vysledky

kvalifikovatel'né a vyuziteI'né aj pre buduce potreby treba previest’ ndsledné vyhodnotenie.

2.2.1 ldentifikacia potrieb vzdelavania

Tento krok je vel'mi naro¢ny. Pre identifikdciu potrieb vzdeldvania musi personalista
zhodnotit’ Groven znalosti a dovednosti. Problematicky je fakt, Ze sa nejedné o jednoznaéne
kvantifikovatel'né veli¢iny. Personalisti vychadzaji z pozorovani a odhadov. UZitoénym
nastrojom je pravidelné hodnotenie pracovnikov. Pri nich sledujd kvalitu odvedenej prace,
vyuZivanie pracovnej doby a fluktuaciu pracovnikov ako na jednotlivych poziciach tak aj
v organizacii. Vysledkom identifikacie by malo byt odhalenie medzery, ktord brani
pracovnikovi atym organizacii dosiahnut’ stanovenych cielov. Zakladna analyza sa

zameriava na Styri okruhy:

1. Udaje vztahujuce sa k celej organizacii
2. Udaje vztahujuce sa ku konkrétnym poziciam a ¢innostiam na nich vykonavanych
3. Udaje o jednotlivych pracovnikoch
4. Udaje o vonkaj$om prostredi organizacie [5]
Po prevedenej analyze potrieb by mal personalista byt schopny odpovedat’ na otazky: kto

by mal byt’ vzdelavany a v ¢om by mal byt’ vzdelavany.

2.2.2 Planovanie vzdelavania

Planovanie vzdelavania v ramci organizécie je druhym logickym krokom po identifikacii
potrieb. Potom ako personalista odhali medzery, kde je vzdelavanie nutné, vypracuje plan.
Plan musi byt v zhode s firemnou stratégiou a nesmie prekracovat’ finanény rozpocet

organizécie. Pl&n prech&dza na schvélenie. V malych organizaciach, kde je za vzdelavanie
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zodpovedny manazér sa tento medzikrok vynechava. Plan pri schvaleni ma zodpovedat’

vsetky tieto otazky:

e Coje cielom a obsahom planovaného vzdelavania?

e Kto by mal byt’ vzdelavany?

e Aké st najlepSie sposoby vzdelavania?

e Kto program vzdelavania vykona?

e AKky bude priebeh vzdelavacieho programu?

e Kde bude vzdelavaci program prebiehat™?

e Aké su naklady na program?

Ako budu hodnotené vysledky? [1]

2.2.3 Priebeh vzdeldvania

Pre samotné vzdelavanie sa vyuZiva mnozstvo metod. Tato tematika je natol’ko rozsiahla,
ze som sa rozhodla jej venovat’ samotnu kapitolu. Vzdelavanie vo vSeobecnosti mozno

delit’ na dve skupiny:
1. Metody vyuzivané na pracovisku pocas vykonu prace
2. Metddy vyuZivané pri vzdelavani mimo pracoviska

Tieto metody su prispbsobené vzdelavaniu robotnikov, ktorym viac vyhovujd metody pri

praci. Pre manaZérske vzdelavanie st vhodné metddy mimo pracoviska.

2.2.4 Vyhodnotenie efektivity vzdelavacieho programu

Vyhodnotenie je poslednym krokom v radmci vzdeldvania. Vyhodnocovanie priebehu
vzdelavania je jednoduchsi proces ako vyhodnocovanie jeho efektivity. Neexistuju presne

stanovené postupy, na zaklade ktorych je mozné efektivitu vzdelavacieho programu urcit.
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Personalista by mal vo faze pripravy procesu vzdelavania ur€it kritéria, na zaklade,
ktorych bude mozné zhodnotit efektivitu prostrednictvom urcenia velkosti zmeny

u pracovnikov po absolvovani programu.

Tato zmena nikdy nie je vyjadrend presne aj ked’ pre jej vyjadrenie existuje niekol’ko

veobecne vyuzivanych postupov:

e Porovnanie vysledkov vstupnych testov pracovnikov so zavereCnymi testami po

ukonceni vzdelavacieho programu

e Monitorovanie vzdelavacieho programu

e Hodnotenie programu zi¢astnenymi pracovnikmi

e Hodnotenie bezprostrednymi nadriadenymi vzdeladvanych pracovnikov

e Kvantifikovanie prinosu vzdelavacieho programu na zaklade ekonomickych

ukazovatel'ov [7]

Ako som spomenula vysSie nie je jednozna¢ne dany jeden presny postup ako vyhodnotit

efektivitu vzdelavania. Kazdy z uvedenych postupov ma totiz svoje slabé stranky.

NajpouZivanejSou metédou vyhodnotenia efektivity vzdelavania vyuZivanou medzi
personalistami je porovnavanie testov vykonanych pred zacatim vzdelavacieho programu
apri jeho ukonéeni. Mnohé nadobudnuté znalosti a dovednosti sa vSak preukdZzu az po
uplynuti ur¢itej doby. Metdéda porovnavania teda nezohl'adiiuje ¢asové hl'adisko. MoZznym
rieSenim by bolo, ak by sa testy konali nie po ukonceni testov ale s primeranym ¢asovym
odstupom. Aby vSak neboli vysledky programu skreslené, nesmeli by pracovnici podstupit’

iny vzdelavaci program v tomto obdobi.

Hodnotenie vzdelavacieho procesu jeho ucastnikmi je rovnako nespol'ahlivou metddou. Je
vel'mi ovplyvnena subjektivnym nazorom zucastnenych stran. Hodnotenie procesu
vzdelavania zo strany lektorov je problematické. Lektori preferuju svoje metody, ktoré
pokladaju za najefektivnejSie. Pri hodnoteni vzdelavacieho procesu vzdelavanymi

ucastnikmi sa vystavujeme riziku. Pracovnici maju tendenciu preferovat’ vzdelavacie
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programy, pocas ktorych na nich nie su kladené vysoké naroky. U vysoko postavenych
pracovnikov je Casto vyuzivanym hodnotenim efektivity podla zmeny ekonomickych
ukazovatelov. Nevyhodou tejto formy je opédtovne Casové hladisko. Doba, pocas ktorej
prebehne kvantifikovateI'na zmena ekonomickych ukazovatel'ov, prebehne firma mnohymi

transforméaciami ako vonkaj$imi aj vnatornymi. [7]

Skuseni personalisti dok&Zu v tychto metodach najst’ rozumnu strednu cestu. Nie je mozné
n4jst’ jednu unifikovani metédu vhodnu pre vSetky organizacie. Je nutné sustredit’ sa na

Specifické potreby konkrétnej organizacie. Najvhodnejsie je metddy kombinovat'.

2.3 Metddy vzdelavania

Vybrat' spravnu a vhodni metodu vzdeldvacieho programu je najdoleZitejSou fazou.
Volba metody musi reflektovat’ obsah a ciel’ celého programu. Ulohou personalistu je
vybrat metodu, ktora bude prispdsobena schopnostiam zucastnenych pracovnikov.

Personalisti rozliSuju tri zdkladné druhy ucenia:

e Ludia uciaci sa vizudlne — pre tychto pracovnikov je nutné pripravit program
postaveny na baze textov, obrazkov ¢i filmu. Nevyhnutnymi pomdckami su papier
a pero, pretoze l'udia uciaci sa vizualne maju tendencie k zapisovanie a tvoreniu

poznamok

e [udia uciaci sa sluchom — druhd velka skupina, ktorej je nevyhnutné spravit
idealne podmienky na vzdelavanie. Na rozdiel od prvej skupiny im pisany text

moze robit’ problémy. Vyuzivaju diskusiu, ¢asto krat opakuju inStrukcie nahlas.

e [udia uciaci sa prostrednictvom aktivit — tito pracovnici potrebuju aktivne ucenie.
Cinnost’ vzdeldvania, akciu. Typickym znakom je, Ze pri komunikécii alebo
posluchu chodia a Zivo gestikuluju. SnaZia sa znalosti spojit’ s ur¢itou ¢innost'ou

a tak si ich zapamadtat’. [3]

Pre zopakovanie upozornujem, ze existuji dve hlavné triedy, do ktorych rozdelujeme
metddy vzdelavania. Metddy vyuZivané pri pracovnom procese. Tieto metddy s uréené

predovsetkym pri vzdelavani radovych pracovnikov. Metody ,,off the job®, Ccize
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vzdelavanie mimo pracoviska je zamerané viac na pracovnikov na veducich poziciach.

Efektivita vzdelavacieho procesu prinutila personalistov metdody vzajomne kombinovat'.

Zmenu vidno v systéme vzdelavacieho programu pre manazérov, kde sa vo vysSej forme

zacala uplatnovat’ metdda ,,on the job*.

23.1

1.

On the job metddy

InStruktaz — je to najpouzivanejsi postup pri vzdelavani. Uplatiiuje sa vd’aka svojej
jednoduchosti a finan¢nej nenaro¢nosti. Tento proces spociva v zacviku nového
alebo neskuseného pracovnika. Veduci alebo nadriadeny pracovnik v rdamci procesu
predvedie pracovny postup zamestnancovi. Pri pozorovani veduceho resp. jeho
napodobnenim si pracovnik osvoji nielen postupy ale aj grify. Vyhodou okrem
Casovej a finan¢nej nenarocnosti je zlepSovanie vztahov medzi pracovnikmi ¢i
zamestnancami aich priamymi nadriadenymi. Nevyhodou tejto metody je jej
uréenie len pre jednoduchSie pracovné postupy. Pre kratkost’ Casu, je mozné
opomenutie dolezitych faktov, alebo tlak spésobeny uz priamym zaradenim do

procesu.

Coaching — zarad’uje sa medzi ,,on the job“ metédy. Nie je jednorazovy ako
napriklad inStruktdZz. Charakterizujeme ho ako dlhodobé inStruovanie,
vysvetlovanie a vzndSanie pripomienok. Jeho zloZzkou je taktiez periodicka
kontrola so strany Skolitel'a alebo priameho nadriadeného. Je to metdéda casovo
naroéna. Skolitel’ musi byt kvalitne pripraveny pre potreby $kolenia. Vyhodou tejto
metddy vzdeldvania je ¢asova periodicita. Vzt'ah medzi Skolitefom a Skolenym je
uzsi aotvara priestor otvorenej komunikéacie. Cely proces je postaveny na
presvedCeni, ze klu¢ové zdroje mame k dispozicii ¢i uz ako jednotlivci alebo

organizacie. Ciel'om je ziskat’ radu ako tieto zdroje ¢o najefektivnejSie vyuzivat'.

Mentoring — tato metdda je velmi pribuzna coachingu. Prebicha procesom rad,
vysvetlovania a inStruovania. Nie je tu vSak prideleny zodpovedny Skolitel.
Vzdelavany pracovnik si vyberie poradcu teda mentora sam. Vyhodou je pevnejSia

dbvera medzi Skolenym a mentorom a priamejSiu komunikaciu. Samotny vyberom
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mentora sa prejavuje vlastnd iniciativa Skoleného avcelom procese su
charakteristick¢é menej formalne vztahy. Nevyhodou je prave zvolenie si mentora

samotnym Skolenym. ZvySuje sa riziko nespravnej volby.

4. Counselling — tdto metdda sa liSi prave svojou podstatou od doteraz spomenutych.
Jej podstata totiz spoCiva vo vzajomnom konzultovani a ovplyviiovania. Je tu
potierany vzt'ah $koleného a skolitel'a alebo podriadeného a nadriadeného. V tejto
doposial' revolu¢nej metéde je prinosom, Ze Skoleny sa aktivne zapdja,
pripomienku a ovplyviiuje svoju pracu a priebeh Skolenia. Vlastna iniciativa moze
byt problémom ak v Ulohe $kolitel'a stoji priamy nadriadeny. Casto krat prijimanie

navrhov podriadeného pomylena berie ako podryvanie vlastnej autority.

5. Asistovanie — tradi¢na metoda, pri ktorej je Skoleny pracovnik prideleny k jednému
pracovnikovi v pozicii asistenta. Podiel’a sa na plneni jeho uloh, asistuje a pomaha.
Tymto sa uci pracovnym postupom. Postupne sa prebera vacsi diel zodpovednosti
aZ nakoniec preberie cell agendu a napli prace Skolitel'a. Tato metéda dava doraz
na prakticka stranku vzdeldvania. Uplatituje sa nielen pri manudlnych ¢innostiach.
Zapornou strankou tohto postupu je klesania vykonu Skolitel'a, kym sa venuje
Skolenému pracovnikovi. Druhou nevyhodou je, Ze pracovnik od svojho Skolitel’a
prebera vsetko. Prebera mnoho zlych navykov a postupov. Informéacie a postupy
prebera len z jedného zdroja a jeho vlastna tvoriva aktivita klesa.

6. Poverenie uUlohou — tento spOsob sa pouziva ako rozSirenie ¢i finalna faza
asistovania. Skoleny pracovnik od svojho $kolitela dostane zadant ulohu na
splnenie. Pre vypracovanie danej tlohy mu v3etky potrebné podmienky a znalosti
a kompetencie. Tato metoda je vhodnd prevazne pre Skolenie veducich
pracovnikov. Ma moznost' uplatnit’ nau¢ené vedomosti v praxi a rozSiruje tym
svoje pole pdsobnosti. Nevyhodou je mozné nesplnenie Ulohy. Zamestnanec
nemoze byt neustale pod dohl'adom. Nesplnenie zverenej tlohy negativne ovplyvni

aj pohl'ad nadriadenych na Skoliaceho sa.
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7. Rotacia prace — tato metdda je vyuzZivand najmd pri zaskolovani novych
pracovnikov, Cerstvych absolventov a je vhodna aj pre Skolenie pracovnikov na
veducich poziciach. Je podstata ¢nie v v pracovnikovi, ktorému su zadavané urcity
Cas zadania uloh zkonkrétnych casti podniku. Tymto sa zkomplexni pohlad
pracovnika na pracovny proces. Zvysi sa jeho flexibilita. Upevni sa spéitost
Skoleného s firmou. Pracovnik dokaze riesit’ problém pohotovo, pretoZze méa uceleny
pohl'ad na jej fungovanie. Je vSak vysoko pravdepodobné, Ze Skoleny nebude
uspesny vo vSetkych zverenych tlohdch, ¢o mdze negativne ovplyvnit' jeho

sebavedomie a rovnako pohl'ad jeho nadriadenych na jeho vykon.

8. Pracovné porady — je to vel'mi neformalna metoda. Na poradach sa najmi novym
pracovnikom dari ziskavat’ informacie o chode firmy jej smerovani, o pracovnych
procesoch. Na poradach pracovnici prezentuji svoje nazory, zaujimajiu postoj
k pracovnym problémom, zvySuju pocit sunalezZitosti ku kolektivu ale taktiez
k celej organizacii. Porady davaju priestor na vyjadrenie nazorov a vlastnej

iniciativy pracovnikov.”

Metddy som zoradila podl'a jednoduchej Struktary. Vyzdvihla som osved¢ena a doteraz
pouzivané metody. Zo zaciatku su to metddy organizacne jednoduchs$ie. Poziadavky na
organiza¢nu stranku metod rastti s ich umiestnenim. Rovnako je mozné sledovat’ liniu

priamociarosti metdd az po metddy s moznostou nepriameho vplyvu.

2.3.2 Off the job metddy

1. PrednaSka — je najpraktickejSou z foriem vzdelavania nie pocas pracovnej doby.
Vyuziva sa na predavanie ako praktickych tak aj teoretickych informécii. Je
nenarocna na podmienky, rychla v prenose informacii a efektivna v priamom
kontakte s posluchaémi. Naopak nevyhodou je jednosmerny tok informacii, ktory

vedie K pasivite posluchacov.
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2. Prednaska s diskusiou — touto formou sa vo vysSej miere prenasaju znalosti ako
dovednosti. Pasivitu odburava diskusia, behom ktorej st posluchaci stimulovani

k aktivite. Nachadzaju problémy a ich rieSenia.

3. Demonstrovanie - sldzi na prenos dovednosti. Je aplikovana prostrednictvom
audiovizualnej techniky, pocitacov a trenazérov. Rovnako je vhodné pouzivat
predvadzanie pracovnych postupov ¢i funkénych vlastnosti, spristuptiovat’ obsluhu
jednotlivych zariadeni v dielnach, vo vyukovych pracoviskach alebo priamo
v podnikoch vyrabajucich stroje. Tato metdda prendSa dovednosti prevazne

praktickou cestou. [6]

4. Pripadové Studie — tato metoda je velmi rozSirena a oblibend aj pre svoju
nenaro¢nost’ na naklady. Je uréené pre vzdeldvanie veducich pracovnikov
a manazérov. Jej zéklad spociva vo vyliceni problémovej situacie. Moze byt
vymyslena alebo zalozena na realite. Ucastnici maju za ulohu situaciu prebrat,
zanalyzovat' anavrhnit’ rieSenie. V pripade, Ze situacia vychadza z histérie
spolocnosti je velmi ucelné porovnat’ rozdielnost’ vtedajSich rieSeni problémov

a dnesnym pohl'adom pracovnikov.

5. Workshopy — st obmenou pripadovych $tadii. Ugastnici workshopov st stavani
pred rieSenie redlnych problémov. Rozdielom oproti pripadovym Stadidm je timové
rieSenie. Pracovnici vnasaji timovost’ a pritom kazdy prinesie ideu rieSenia a tym je
problém brany komplexne. Nevyhodou sa méZe ukazat slaba miera zapojenia

predovsetkym veducich pracovnikov.

6. Brainstorming — je d’alSou z variant pripadovych Stadii. Pouziva sa rovnako pri
rieSeni timovych problémov tak aj pri vzdelavani. Pred Skoliacich sa je predostrety
problém. Kazdy sa mé k problému vyjadrit’ a navrhnuat’ rieSenie. Navrhnuté rieSenia
s preberané néasledne v spolo¢nej diskusii, kde sa hlada to najidealnejsie.
Prakticka stranka tejto metddy byva ohrozena strachom jedincov vyjadrit’ svoj

nazor.
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7.

10.

Simulacia — je to metdda, ktora sa priamo zameriava na praktické rieSenie
problému a aktivnu pracu Skoliacich sa. Skoleni si oboznadmena s podrobnym
scenarom. Na jeho z&klade musia v ur¢enej dobe riesit’ nie jeden ale celt radu
problémov. Scenar je vystavany na Klasickej situécii, s ktorou sa Skoleni mézu
V ramci svojej prace stretnat. Obvykle sa postupuje od jednoduchSich k zlozitym

problémom.

Hranie roli — metdda je zamerana vyslovene na rozvoj praktickych znalosti. Je tu
vysoky stupen aktivity $koliacich sa. V priebehu tohto druhu Skolenia su postaveni
so role aich tlohou je spoznavat’ povahu medziludskych vztahov, mieru stretov
a vyjednavania. Rola moze byt’ prispdsobovana do urcitej miery scenaru , avsak je
potreba zachovat’ jej autentickost. Tato metoda je urc¢end hlavne pre vzdelavanie
manazérov, aby si osvojili rozne socialne role aknim prislichajice sociélne

vlastnosti.

Assasment centrum - pouZivany termin je aj diagnosticko vycvikovy program. Je
to vel'mi uspesna metdda vyuzivana ako pri vybere tak aj pri Skoleni manazérov.
Vzhl'adom na jej rozsiahlost’ a komplexnost’ nie je vhodna pre pracovnikov beznej
vyroby. V assesment centre je pre ucastnikov pripravena rada uloh. Je to akési
spojenie a zdokonalenie pripadovych 3tadii, hrani roli asimulacie. Ulohy su
generované pocitaCom, rozne obmienané atym upravujiuce hladinu stresu.
Ucastnici si osvojuji rozhodovanie, hospodarenie s ¢asom, zvladanie stresu
a napdtia. RieSenia uloh st bud’ generované pocitacom, alebo predom stanovené
optiméalne riefenia. Utastnici majii moznost’ porovnat nimi navrhované riedenia
s optimalnymi. Tym sa ucia. Komplexnost' tejto metddy je zrejma, pretoze si
manazéri vramci nej osvojuju jednanie slud’'mi, zvladanie rieSenia viacerych

problémov r6znej povahy, odolavanie stresu nakladanie s ¢asom.

Out-door training — taktieZ nazyvana ako ,,8kola hrou® je d’alSou z metdd uréenou

pre vzdelavanie manaZzérov. Naozaj je tdto metdda vystavana na principe hier,
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prevazne Sportovych uloh, odohravajlcich sa v prirode resp. miestach nezvyklych
a odliSnych od tradi¢nych kancelarskych priestorov a prednaskovych sal. RieSené
Sportové ulohy pripravuji manazérov na stmelovanie timu, na jeho vedenie, na

zvladanie komunikécie ¢i zadavanie uloh.

Metody sU zoradené rovnako ako v predchadzajucej casti podla logickej navaznosti.
Zacina sa pri metddach malo zameranych na aktivitu ucastnikov, kde sa znalosti podavaju
teoretickou formou. AZ po metody vyzadujuce vysoké nasadenie Gcastnikov a znalosti pri

nich ziskavaju aktivnou formou a premienaja ich na dovednosti.

2.3.3 E-learning

Tato metdda stoji mimo systému on the job - off the job. VyuZivanie pocitacov
a moderného spdsobu komunikacie, sa totiz da uplatnit’ v oboch pripadoch. Aktéri e-
learningu moOZu K vzdelavaniu vyuzivat' informacie dostupné vradmci internej siete,
zacastiovat’ sa on-line prednasok a diskusii. Prostrednictvom modernej vypoctovej
techniky vSak moze prebiehat’ aj couching, kde sa vyrazne znizia naklady suvisiace napr.

s dochadzanim coacha, ubytovanim atd’.
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3 PRAVNA UPRAVA SLUZBY VO VEREJNOM SEKTORE

Posledna reforma verejnej spravy, silne spojena s decentralistickou tendenciou prebiehala
v rokoch 2000 - 2003.

Na zdklade navrhu mali byt realizované paralelne dve systémové zmeny. Na jednej strane
prichadza k presunu p6sobnosti na volené organy Uzemnej samospravy (decentralizacia)
a na druhej strane dochadza k centraliz&cii Statnych Gloh (v stlade s principmi existencie
unitarneho Statu). V opravnenych pripadoch dochadza vramci Statnej spravy
k dekoncentracii tloh na nizSie Urady Ustrednych organov, najmé v oblasti administrativno-

spravnych uloh.

V roku 2002 zacal proces presunu kompetencii tak na regionalnu samospravu ako aj na
lokalnu samospravu. Celkove sa v rokoch 2002 a 2003 presuva 94 kompetencii na
regionalnu samospravu a 63 kompetencii na lokalnu samospravu. Pri tomto procese je
hlavnou ¢innost'ou zatial’ len formujlca sa siet’ spolo¢nych obecnych tradov Tento proces
formulécie prebiehal demokraticky zdola. Pre realizaciu dovtedy neuskuto¢nenych krokov

reformy verejnej spravy bol vymenovany splnomocnenec vlady.

v v

Statnej spravy — okresov. Na tejto Grovni zostala fungovat’ siet’ Specializovanych Gradov.

Okrem zriadenia regionalnej samospravy a prenosu kompetencii sa postupne malo

pristupovat’ k tymto krokom: decentralizacia financii, zdsadna reforma verejného sektora,

informatizicia verejnej sprdvy, vytvorenie prirodzenych funkénych  regionov,
debyrokratizacia Statnej spravy, ucinny systém vzdelavania, zlepSenie riadenia verejného

sektora.

Vstupil v platnost’ zakon €¢.552/2003 Zbierky v zneni neskorSich predpisov. Tento zakon
vymedzuje prava a povinnosti institiicii zamestnancov a zamestnavatel'ov pri vykone prace

VO verejnom zaujme.

Na zaklade paragrafu 1 odseku 2 a) je tento zakon uplatneny aj pre mestsky urad. Tento
zakon sa vztahuje na zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme K
zamestnavatel'om, ktorymi st podla pismena a) Statne orgéany, obce, vysSie Uzemné celky
a pravnické osoby, ktorym zakon zveruje pravomoc rozhodovat’ o pravach a povinnostiach

fyzickych oséb alebo pravnickych osdb v oblasti verejnej spravy.
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Tento zakon rovnako upravuje prijimanie zamestnancov. § 3 tohto zdkona uklada

predpoklady vykonu prace vo verejnom zaujme:

1. Zamestnancom podl'a tohto zakona sa moze stat’ fyzicka osoba, ktora
a) ma sposobilost’ na pravne tkony v plnom rozsahu,
b) je bezhonna,
¢) spina kvalifikaéné predpoklady a osobitné kvalifikaéné predpoklady, ak to
vyZaduje osobitny predpis,
d) ma zdravotnu spdsobilost’ na pracu, ktori ma vykonavat, ak to vyzaduje
osobitny predpis,
e) bola zvolend alebo vymenovana, ak osobitny predpis vol'bu alebo vymenovanie
ustanovuje ako predpoklad vykonavania prace vo verejnom zaujme,
f) spina predpoklady na oboznamovanie sa s utajovanymi skutoénostami podl'a
osobitného predpisu, ak sa na dohodnutu préacu vyZaduju, a
g) ma poverenie podl'a vnutornych predpisov prislusnej cirkvi alebo nabozenske;j

spolocnosti, ak vyucuje nabozenstvo.

2. Predpoklady uvedené v odseku 1 musi zamestnanec spifiat’ po cely ¢as vykonu

prace vo verejnom zaujme.

3. Za bezuhonného na ucely tohto zakona sa nepovaZzuje ten, kto bol pravoplatne

odsudeny za imyselny trestny ¢in.

4. Bezthonnost sa preukazuje vypisom z registra trestov, nie starsim ako tri mesiace.

Prijimaci proces na miesto veduceho pracovnika je popisany a riadenim paragrafom 5
zakona 552/2003 Zz . nasledovne:

(1) Miesto veduceho zamestnanca, ktory vykonadva funkciu Statutdrneho organu u
zamestnavatel'a uvedeného v § 1 ods. 2, a miesto dalSicho veduceho zamestnanca, u
ktorého to uréi pracovny poriadok, sa obsadzuje na zaklade vysledku vyberového konania,
ak osobitny predpis neustanovuje volbu alebo vymenovanie vediceho zamestnanca

kolektivnym organom.

(2) Vyberovym konanim na obsadenie miesta vedlUceho zamestnanca ustanoveného v

odseku 1 (dalej len "vyberové konanie") sa overuju schopnosti a odborné znalosti
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uchadzaca, ktoré su potrebné alebo vhodné vzhl'adom na povahu povinnosti, ktoré ma
zamestnanec vykonavat’ na mieste vediiceho zamestnanca. Pri vyberovom konani sa musi
dodrziavat’ zasada rovnakého zaobchadzania v pracovnopravnych a obdobnych pravnych
vztahoch ustanovena osobitnym zdkonom.12a) V sulade so zasadou rovnakého
zaobchéadzania sa zakazuje diskrimindcia aj z dévodu manZelského stavu a rodinného
stavu, farby pleti, jazyka, politického alebo iného zmyslania, odborovej Cinnosti,

narodného alebo socidlneho pdévodu, majetku, rodu alebo iného postavenia.

(3) Vyberové konanie vyhlasuje zamestnavatel v tlaci alebo v inych vSeobecne
pristupnych prostriedkoch masovej komunikacie, ktorymi st najmé televizia, rozhlas a
internet. Vyberové konanie na miesto Statutarneho organu vyhlasuje zriadovatel’ alebo
zakladatel' alebo organ Statnej spravy, do ktorého pdsobnosti zamestnavatel’, u ktorého
bude funkciu Statutarneho organu vykonavat, patri. Vyberové konanie sa vyhlasuje
najmenej tri tyzdne pred jeho zacatim. Oznamenie o vyhlaseni vyberového konania
obsahuje

a) ndzov zamestnavatel'a vratane obce, kde je sidlo zamestnavateTla,
b) funkciu, ktora sa obsadzuje vyberovym konanim,

¢) kvalifika¢né predpoklady a osobitné kvalifikaéné predpoklady na vykonavanie funkcie

podl’a osobitného predpisu,

d) iné kritéria a poZiadavky v suvislosti s obsadzovanou funkciou,
e) zoznam pozadovanych dokladov,

f) datum a miesto podania ziadosti o Gcast’ na vyberovom konani.

(4) Zamestnavatel’, ktory vyhlasil vyberové konanie, zriadi vyberovi komisiu a vymenuje
jej ¢lenov. Clenov vyberovej komisie pri vyberovom konani na miesto $tatutarneho orgéanu
vymenuva zriad'ovatel' alebo zakladatel. Ak zamestnavatel nema zriadovatela alebo
zakladatel'a, ¢lenov vyberovej komisie vymenuje organ Statnej spravy, do ktorého
pOsobnosti zamestndvatel’ patri. Vyberova komisia mé4 najmenej troch ¢lenov, z ktorych
najmenej jedného c¢lena ur¢i zastupca zamestnancov. Celkovy pocet Clenov vyberovej

komisie je neparny.
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(5) Uchadzaca, ktory spiiia predpoklady podla § 3 ods. 1 pism. a) az e) a g), vyberova
komisia pozve na vyberové konanie najmenej sedem dni pred jeho zacatim s uvedenim
datumu, miesta a hodiny vyberového konania. Vyberové konanie sa uskutociiuje pisomnou

formou alebo pohovorom, alebo pisomnou formou a pohovorom.

(6) Vyberova komisia zhodnoti vysledok vyberového konania a na zaklade vysledkov urci
poradie uchadzacov a zverejni vysledok vyberového konania tak, aby bolo pristupné
kazdému uchadzacovi. Poradie uchadzacov je zaviazné pri obsadeni funkcie; zamestnavatel’

uzavrie pracovny pomer s uchddzac¢om podl'a poradia.

(7) Vyberova komisia pisomne oznami uchddzacovi vysledok vyberového konania do

desiatich dni od jeho skoncenia.

(8) Ak vyberova komisia na zaklade vyberového konania nevyberie uchadzaca na
obsadzované miesto veduceho zamestnanca, pretoze ziadny uchadza¢ nevyhovel

ustanovenym  podmienkam, zamestnavatel vyhldsi nové vyberové konanie.

(9) VoI'né miesto veduceho zamestnanca mozno obsadit’ bez vyberového konania len do
vymenovania po uspesnom vykonani vyberového konania podla tohto zakona, a to

najdlhsie na Sest’ mesiacov.

(10) Uchadzac, ktory sa citi poSkodeny v dosledku nedodrzania podmienok pri vyberovom
konani, méze sa domahat’ svojich prav na side vratane primeranej nahrady nemajetkovej

ujmy v peniazoch.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 MESTSKY URAD PARTIZANSKE

Mestsky trad je dolezitou sti¢astou samospravy mesta. Podl'a zakona o obecnom zriadeni
je vykonnym organom primatora a mestského zastupitel'stva, pre ktorych zabezpecuje
organiza¢né a administrativne veci potrebné nielen k vykonu samospravnych funkcii, ale aj
uloh, ktoré Stat preniesol na obce a mesta ako tzv. prenesené kompetencie. V podmienkach
mesta Partizdnske mestsky trad okrem klasickych uradnych ¢innosti priamo

zabezpecujucich aj viaceré verejnoprospesné sluzby.

4.1 Personélny a organiza¢ny audit 2004

Na podnet RNDr. Jancovej, po jej nastupe na miesto prednostky mestského uradu
Partizanske, bol v roku 2004 vykonany personalny a organiza¢ny audit. Na jeho zéklade

boli vyhodnotené silné a slabé stranky celkovej organizacie a navrhnuté zmeny.

4.1.1 Silné stranky

Medzi silné stranky, ktoré mozné aplikovat’ ako odraz pre moj vlastny rozbor je:
e odbornost’ zamestnancov MsU;

e zdujem vypracovavat rozvojové projekty a ziskavat prostriedky zfondov EU

a zvelad’ovat’ prostredie mesta Partizanske;

e Snaha vedenia zefektiviiovat chod MsU, zabezpetit dobrt pracovnii atmosféru

a vhodné pracovné prostredie pre zamestnancov MsU. [11]

Z hore uvedenych faktov vyplyva, Ze odbornost’ zamestnancov bola uz v roku 2004 na
vysokej Urovni. Samozrejme vzdelavanie je dlhodoby proces a nie je mozné nan pozerat
ako na uzavrety a nemenny stav. Zaujem vypracovavat’ projekty naznacuje silni ochotu
samostidia zamestnancov. Pri spracovavani projektov je potrebné ziskavat, analyzovat
a prakticky vyuzit' odborné informacie. Je nutné odtrhnut’ sa od zabehnutych postupov.

Tato ¢innost’ vysoko ovplyviiuje schopnost’ rastu zamestnanca spolo¢ne s organizaciou.

4.1.2 Slabé stranky
Zo slabych stranok vyberam nasledovné:

e postoje a nazory zamestnancov MsU poukazuju na istd konzervativnost’ niektorych

zamestnancov, ¢o moze istou mierou brzdit’ rozvoj ¢innosti;
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e neefektivny zdihavy tok informécii prostrednictvom intranetu;

e neriadeny odborny rast avzdelavanie zamestnancov - pri preverovani
vykonavanych c¢innosti nebolo zistené planovanie vzdelavania, sledovanie
poziadaviek zamestnancov na Skolenia, ako aj riadené zabezpeCovanie

vzdelavania. [11]

Velkou chybou do roku 2004 v ramci MsU bolo tzv. ,,spokojnost™ so stavajiicim stavom.
Pracovnici boli skuto¢ne vysoko odborne pripraveni na vykon svojich pozicii. AvSak tato
uroven sa ako im samotnym tak aj predchadzajicemu vedeniu zdala natol'’ko dostato¢na, ze
sa nekladol déraz na dodatocné vzdelavanie aani rozvijanie zrucnosti a dovednosti.
Pretrvavanie tohto postoja by viedlo k stagnécii akoneénému zniZeniu urovne celej
organizacie.

4.1.3 Odporucania
Z odborne vykonaného externého auditu vziSlo niekol’ko navrhov na upravu organizacie
MsU. Z tych realizovanych spomeniem vytvorenie Kancelarie 1. Kontaktu, kde vysoko
kvalifikovani pracovnici poskytujd informacie a pomoc ob¢anom prichadzajicim na trad.
Zriadenie bezbariérového pristupu pre ob¢anov ZTP. Reorganizicia ¢innosti v ramci
oddeleni. [11]
4.2 Struktira mestského Gradu Partizanske
Mestsky Urad sa sklada z nasledovnych oddeleni :

e Odd. organiza¢né a vnutornej spravy

e Odd. pravne a majetkové

e Odd. financii a podnikatel'skych aktivit

e Odd. Zivotneho prostredia a verejnych sluzieb

e Odd. uizemného rozvoja a vystavby

e Odd. Socialnych veci a spolo¢enskych vztahov

e Odd. Skolstva a telesnej kulttry

e Skolsky urad

e Spolo¢ny stavebny urad [8]
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4.3 Personalna Struktira

Klasickym dradnym ¢innostiam sa k 1.1. 2010 venovalo 70 zamestnancov. Pracovnici su

rozdeleni do deviatich Specializovanych oddeleni, za ktoré zodpovedaju vedlci oddeleni.

Ako bolo vidno v grafe hierarchického c¢lenenia nad oddeleniami stoji eSte péat

samostatnych pracovnikov vykonavajucich pridelené funkcie.

Sucastou MsU st aj mestské zariadenia na useku vychovy a vzdelavania, ktoré nemaju
pravo samostatnosti. Tito zamestnanci patria do materskych $kél, ich zariadeni a Centra

vol'ného ¢asu. Spoloc¢ne je v tychto instituciach zamestnanych 106 zamestnancov.

Dalej sa do vypoétu zamestnancov zarad’uje 25 pracovniéok, zabezpeéujiicich vykonavanie
opatrovatel'skej sluzby v mieste bydliska, 12 pracovnikov z pobytového zariadenia
poskytujicom komplexné socialne sluzby a piat’ zamestnancov ttulku a denného centra. Na

Useku aktivaénych prac pracuje v priebehu roka premenlivy pocet pracovnikov.

Udaje st vsetky uvedené k 1.1. 2010. Ktomuto datumu mestsky Grad Partizanske
zamestnaval 295 zamestnancov. Pre prehladnost som roztriedila jednotlivé zlozky do

tabulky nizsie.

Pre potreby mojej prace som sa rozhodla vyuzit’ skupinu vlastnych pracovnikov MsU.

ZloZzky mestského Uradu Pocet zamestnancov
Vlastny pracovnici 70

Pracovnici Useku vzdelavania 106

Pracovnici socialnych sluzieb 43

Aktivacné prace 76

Spoloc¢ne 295

Tabul'ka 1Struktira zamestnancov MsU Partizanske

Zdroj: Vlastné spracovanie

V samostatnych oddeleniach, ktorych je na mestskom urade devit’ pracuje viac zien ako

muZov. Zeny tvoria takmer 75% pracovnikov. Situaciu v jednotlivych oddeleniach
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zobrazuje graf 1. Ako je vidno, niektoré oddelenia su Cisto zenskymi. A to oddelenie
socialnych veci a spoloéenskych vztahov a oddelenie Skolstva a telesnej kultary. V grafe

nezachytavam samostatné funkcie. V nich figuruju dve Zeny a traja muZi.

Graf 1 Podiel muzov a zien medzi vlastnymi pracovnikmi MsU

Podiel zien a muzov
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Dal§im délezitym faktorom je vekova Struktira zamestnancov. Mestsky trad Partizanske
sa vyznacuje vysokym podielom zamestnancov vo vyssom produktivnom veku. S ohl'adom
na moznosti ponukané legislativou SR je stidle zamestnany maly pocet 0s6b

v dochodkovom veku. Vekovu Struktiaru zamestnancov dokresl'uje graf 2.
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Graf 2 Vekova $truktira zamestnancov MsU
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Poslednym faktorom, ktory som si pokladala za povinnosti priblizit’ a ktory je klI'iCovy pre
spravne zachytenie situacie je vzdelanostna Struktara pracovnikov. Pri osobnom rozhovore
mi bolo zdelené, Ze len pre uréité funkcie su pevne stanovené prijimacie podmienky, napr.
podmienka konkrétneho typu dosiahnutého vzdelania. Napriek tomu az 65% zamestnancov

dosiahlo vysokoskolské vzdelanie. Pre prehl'adnost’ vid’ graf 3.

Graf 3 Vzdelanostna $truktira zamestnancov MsU
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Zdroj: Vlastné spracovanie
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4.4 Cinnosti oddeleni

Oddelenie organiza¢né avnutornej sprdvy — ma jedenast pracovnikov pod vedicu
oddelenia. Hlavnou Ccinnosti oddelenia su: zabezpecovanie volieb, referenda séitania
obyvatel'ov, personalne veci MsU, vyhotovovanie posudkov, zistovanie zamestnavatel'ov
pre sudy a policiu, evidenciu obyvatelov, trvalé a prechodné pobyty v meste, civiln
obrana, poZiarna ochrana a pomocna vojenska agenda a administrativne ¢innosti (obsluha

telefonnej Ustredne, agenda prichodzej a odchodnej posty).

Pravne a majetkové oddelenie - spolo¢ne s veddcim oddelenia je tvorené Siestimi
zamestnancami. Zjeho rozsiahlej c¢innosti vyberam. Zabezpelovanie podkladov z
evidencie nehnutelnosti Katastralneho uradu, Spravy katastra pre potreby MsU a spravu
programu "Kataster nehnutelnosti" v poéitatovej sieti MsU (aktualizacia dat, konzultacie
pre pracovnikov MsU). Vypracovavanie dispozicii nakladania s majetkom mesta,
rozvojovych programov, priprava a realizacia ponukového a draZzobného konania,
zalozného prava na nehnutelnosti. Vybavovanie Ziadosti tykajucich sa majetkopravnej
agendy mesta. Vedenie agendy tykajicej sa pozemkov mesta, vyhl'adavanie majetku
mesta, usporiadanie vlastnickych vztahov. Realizdcia odpredaja pozemkov mesta.
Zabezpecovanie kupy nehnutelnosti do vlastnictva mesta. Vypracovavanie prislusnych
zmluv suvisiacich s majetkopravnymi vztahmi mesta. Usmerfiovanie obfanov pri
usporiadani svojich vlastnickych prav k nehnutelnostiam. Poskytovanie poradenstva pre
organizéacie zriadené a zalozené mestom a oddeleniam MsU tykajucich sa majetku mesta.
Poskytovanie legislativnych vykladov a pravno-organiza¢nych postupov pri uplatiiovani
vyhlaSok, vladnych nariadeni, zdkonov, vSeobecne zavaznych nariadeni v rdmci potrieb
spolo¢nosti zriadenych resp. .zaloZenych mestom. Zastupovanie mesta v pravnych veciach,
najma pred Statnymi organmi, sGdmi a posudzovanie moznosti zmier¢icho usporiadania
vzniknutych sporov. Realizdcia vymahania pohl'addvok mesta sudnym a exekuénym
konanim v rdmci pravomoci a v zmysle platnych pravnych predpisov. Zdévodiovanie
navrhov na odpisanie danovych a inych nedobytnych pohladdvok mesta pre ich
nevymozitelnost a neefektivnost. Posudzovanie zmluvy, dodatky podla potrieb
spolo¢nosti zriadenych resp. zalozenych mestom. Zastupovanie spolo¢nosti zriadenych
resp. zaloZenych mestom v pracovnopravnych, obchodno-pravnych sporoch, pri vymahani
pohladavok a nahrady Skody, v suidnom konani a pred organmi Statnej a verejnej spravy.

Poskytovanie pravneho servisu pri zaloZeni, vzniku, zmenéch a likvidacii neziskovych
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organizacii a obchodnych spolo¢nosti ako 1 pravnej pomoci suvisiacej s navrhmi a so

zmenami do registra neziskovych organizacii a do obchodného registra.

Oddelenie financii a ekonomického manazmentu — tvori osem zamestnancov a veduci
pracovnik. Za Ulohu ma zabezpeCovanie aplikacie zdkonov, predpisov a nariadeni
v oblasti financovania samospravy a chodu samospravnych organov a realizaciu uzneseni
mestskych zastupitel'sky organov. Spracovavanie agendy dani z nehnutelnosti, miestnych
poplatkov. Vydavanie platobnych vymer arozhodnuti za agendy, ktoré ma v sprave.
ZabezpeCuje komplexné spracovanie mzdovej agendy, evidovanie prijmov a vydavkov

a d’alsie funkcie.

Oddelenie zivotného prostredia a verejnych sluzieb — okrem vedicej oddelenia sa na
jeho chode podiel'a d’alsich sedem pracovnikov. Oddelenie sa svojou agendou c¢leni na
sekcie sprava miestnych komunikécii, ochrana prirody a krajiny a sprava zelene, Evidencia
poplatkov za odpady a posledna sekcia voda, ovzduSie, odpady. Agenda spravy miestnych
komunikacii spada svojimi ¢innostami podla zakona ¢&. 135/1961 Zb. o pozemnych
komunikaciach, zakona ¢. 315/1996 Z. z. o premavke na pozemnych komunikaciach a
zdkona ¢. 138/1996 Z. z. o cestnej doprave. Zo zvySku agendy spomeniem len
oznamovanie poruch verejného osvetlenia, uzatvaranie zmlav na prendjom stipov
verejného osvetlenia pre umiestiiovanie informacnych zariadeni, priprava dokumentacie
pre investi¢nu ¢innost’ v oblasti rozSirovania verejného osvetlenia a zabezpecenie vyjadreni
spravcov inzinierskych sieti k investi¢nej ¢innosti mesta. Napliiou Ochrany prirody

a krajiny aspravy zelene je ochrana drevin, sprdva mestskej zelene a sprava ostatnych

prvkov v mestskej zeleni.

Oddelenie uzemného rozvoja a vystavby — oddelenie je vratane vediceho pracovnika
tvorené piatimi zamestnancami. Jeho hlavnou napliou je vykonadvanie pravomoci
stavebného Uradu na Gseku uzemného pladnovania a stavebného poriadku vo vymedzenom
rozsahu. Vykonava konanie o priestupkoch pre prejednavanie priestupkov a ukladanie
pokut stavebnikom. Vykonava Statny stavebny dohlad na tizemi mesta Partizanske.
Zabezpecuje funkciu obstaravatel'a 1zemného pldnu mesta Partizdnske a izemnych planov

z6n v katastrélnych Uzemiach mesta Partizdnske . Vydava zavazné stanoviska k investi¢nej



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 40

¢innosti fyzickych a pravnickych osdb na tzemi mesta Partizanske. Poskytuje konzultacie
k investicnym zdmerom fyzickych a pravnickych o0sob. Poskytuje tizemnoplanovacie
informacie a umoziuje nahliadnut do platnych uzemnoplanovacich podkladov.
ZabezpeCuje prenagjom mestskych pozemkov fyzickym a pravnickym osobam a
poskytnutie verejného priestranstva do docasného uzivania. Vydava platobné vymery a
rozhodnutia, sleduje Uhrady. Zabezpeluje pripravu a realizaciu investi¢nej vystavby

rozvojovych programov mesta.

Oddelenie socidlnych veci a spolo¢enskych vzt’ahov — je personélne obsadené ésmimi
pracovnikmi vratene veduceho oddelenia. Pod toto oddelenie je zaradeny Projekt Romana

Drom, ktory podporuju d’alsi traja pracovnici.

Naplnou ¢innosti tohto oddelenia je posudzovanie ziadosti ob¢anov o jednorazové davky
sociélnej pomoci, o poskytnutie socidlnej pozicky a ziadosti o poskytnutie d’alSich
socialnych sluZieb. Po prevereni splnenia zdkonne stanovenych podmienok rozhoduje o ich
poskytnuti alebo zamietnuti . Poskytovanie vychovnych a poradenskych sluzieb pri
zabezpecovani socidlnej starostlivosti o obCanov. Vyjadrovanie sa k navrhom na davky a
sluzby socialnej pomoci, ktoré poskytuje Statna sprava. Spolupdsobenie pri vykone
vychovnych opatreni, uloZenych sidom alebo okresnym Uradoma v opodstatnenych
pripadoch podanie navrhu na sud ohl'adom nariadenia ustavnej vychovy, obmedzenia,
pripadne pozbavenia rodi¢ovskych prav, zrusenia ustavnej vychovy a vychovnych opatreni
uloZzenych sidom. Vykonavanie funkcie osobitného prijemcu socialnych davok podla
zakona ¢. 195/1998 Z .z. o socidlnej pomoci a zék. ¢. 600/2003 Z .z. o pridavku na diet’a.
V spolupraci s obcianskymi zdruzeniami zdravotne postihnutych obcanov podporuje
telovychovnu aktivitu ich ¢lenov ako aj ostatnych obCanov so zdravotnym postihnutim.
Zabezpecuje aktivity mesta v oblasti kultiry v uzkej spolupraci s Umeleckou
agentdrou ART P Centrum v Partizanskom a ostatnymi kultirnymi a spolo¢enskymi
inStiticiami a zdujmovymi zdruzeniami mesta. Zabezpecuje obc¢ianske obrady a slavnosti

po stranke organiza¢nej, materialno-technickej a finan¢nej a mnoho inych.

Oddelenie Skolstva a telesnej kultiry - toto oddelenie je zabezpeCené Styrmi
pracovnikmi a vedticou oddelenia. Svojou ¢innostou zabezpecuje aj ticto tlohy. Pripravuje
podklady pre rozhodovanie orgdnov samospravy mesta v oblasti zriad’ovania a zruSovania

zakladnych Skél a Skolskych zariadeni. Organiza¢ne zabezpeCuje Cinnosti, suvisiace s
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menovanim a odvolavanim riaditel'ov §kol a riaditel'ov Skolskych zariadeni. V' spolupraci
so zakladnymi Skolami vytvara podmienky na plnenie povinnej Skolskej dochadzky na
zakladnych Skolach. Zostavuje plan investicii a rozpocet pre skoly a $kolské zariadenia v
zriad’'ovatel'skej poOsobnosti mesta Partizanske. Vykondva spravu 3kél a Skolskych
zariadeni a na uskuto¢nenie vychovno-vzdeldvacieho procesu. Sleduje Cerpanie rozpoctu
Skol a skolskych zariadeni a v pripade potreby navrhuje rozpoctové opatrenia. Metodicky
riadi, usmernuje a kontroluje Skoly a Skolské zariadenia pri vedeni peniaznych dennikov,
pokladni¢énych knih a vyucétovania poskytnutych finanénych prostriedkov. Riadi a
koordinuje ¢innost’ Strediska sluzieb Skole pri zabezpecCovani udrzby $kol a Skolskych
zariadeni, revizie technologickych zariadeni a dodrziavani predpisov, smernic a noriem,
tykajiicich sa BOZP a PO na Skolach a Skolskych zariadeniach. Zabezpecuje personalnu a
mzdovu agendu pre Skolské zariadenia. Vybavuje st'aznosti, podnety a peticie obcanov a
zakonnych zéstupcov Ziakov 8kol a Skolskych zariadeni v oblasti vzdelavania, pri¢om
spolupracuje so Skolskou inSpekciou alebo okresnym uradom. Spolupracuje s obCianskymi
zdruzeniami, Sportovymi klubmi a inymi pravnickymi a fyzickymi osobami, ktoré pdsobia
v oblasti telesnej kultury deti a mladeze. Spolupracuje s prislusSnymi organmi a
inStitGciami na rozpracovavani koncepcie rozvoja telesnej kultdry. Riadi a koordinuje
¢innost’ Centra vol'ného Casu pri zabezpeCovani tloh, vyplyvajucich z vladneho programu
starostlivosti o deti a mladez v ¢ase mimo vyucovania. V spolupréci s centrom vol'ného
casu, zadkladnymi Skolami a Skolskymi zariadeniami organizuje Skolské a mimoSkolské

podujatia celomestského charakteru.
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5 SYSTEM VZDELAVANIA ZAMESTNANCOV

5.1 Uvodné zaskolenie

Pre prijmanie zamestnancov MsU platia v3eobecne zavazné podmienky, stanovené
zakonom 552/ 2003 Zb. Je vytvorend prijmacia komisia o piatich ¢lenoch. Vzhl'adom na

obsadzovanu poziciu st vytvorené poziadavky na uchadzaca.

Specializacia na konkrétny obor, &i $pecifické vzdelanie je zriedkavou poziadavkou. Moze
nastat’ v pripade vysoko vymedzenej oblasti, na ktorl sa zameriava obsadzovana pozicia.
Velmi dolezitym faktorom st osobnostné predpoklady a spdsobilost’ pre vykon funkecie.

Tieto st posudzované na osobnom pohovore s prijmacou komisiou.

Zamestnanec je po prijati oboznameny so zéakladnou Struktirou mestského dradu,
internymi predpismi a smernicami platnymi pre jeho poziciu. Po prichode je taktieZ
oboznameny s bezpecnostou prace. Skolenia BOZP a PO st pravidelnou sucastou, podl'a
zékona ¢. 124/2006 o BOZP

Vysoko cenend je snaha predavania agendy. Ak to okolnosti dovoluji je po nastupe
nového zamestnanca vyuzivana metdda mentoringu. Mentorom je vtomto pripade
zamestnanec, ktorému bola doposial’ dan4 agenda zverend. Skoleny zamestnanec postupne
prebera Coraz viac pracovnych povinnosti a zaskolenie prebieha plynule az do prebratia

vietkych kompetencii.

Naro¢nost adizka mentoringu sa odvija od pozicie, predchadzajdcich skdsenosti

a kvalifika¢nych predpokladov novo nastupujdceho zamestnanca.

V tejto Casti si dovolim pripomentt, Ze prijmanie, odmenovanie a tzv. kariérny postup vo
verejnych sluzbach je podriadeny zdkonom 552/ 2003 Zb. a 553/ 2003 Zb. Rovnako
fluktuacia zamestnancov je neporovnatelne nizSia oproti sUkromnému sektoru. Z tychto
dbévodov je zaskolovanie novych pracovnikov je riadeny presnymi stanovami, a da sa
oznadit’ za nie prili§ prepracovany a systematicky proces. Dal§im argumentom proti jeho
systematizovaniu je réznorodost’ a orientacia pracovnych pozicii. Prave vd’aka nej treba
zachovavat’ Specifika procesov, ktoré si uspesne vytvorili vedici pracovnici jednotlivych

oddeleni, vzhladom na ich potreby.
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5.2 Interné Skolenia

Pod pojem interné Skolenia som zaradila Skolenie, ktoré si organizované samostatne
mestskym Uradom. A rovnako Skolenie, na realizacii ktorych sa len v malej miere

podiel'aju externé zlozky. Tieto st rozdelené na dve vacsie skupiny.

5.2.1 Metodické dni

Tradicia metodickych dni bola zalozena prednostkou MsU RNDr. Janéovou v roku 2005.
Je to neformalny druh Skolenia. Svojou podstatou je ho mozné klasifikovat” ako stbor

prednasok.

Prebieha v pracovni dobu jedného dna, zasadne mimo priestorov budovy mestského
uradu. Na metodickom dni sa zucastiuju vSetci pracovnici uradu. Obcania st dopredu
informovani o zatvoreni Uradu v dany konkrétny deni. Rovnako pracovnici maji moznost’
usporiadat’ svoje pracovné povinnosti tak, aby neboli niteni metodicky den prerusit,

opustit’ ¢i vobec sa na lom nezlcastnit’.

Miesto konania sa voli vZdy s ohl'adom na dva faktory. Kapacita, ked’ze je metodicky deni
urceny vietkym zamestnancom, a blizkost’ k budove mestského Gradu. Psychologicky
efekt rovnakej vzdialenosti od miesta vykonu prace. U pracovnikov nedochadza
k neochote nezucastnit’ sa kvoli umelému prediZzeniu pracovnej doby, dochadzanim na

miesto Skolenia.

Metodické dni nie si zamerané na odborné znalosti, poznatky a z&kladné rozvijanie soft
skills. Ich hlavnou podstatou je pomoct’ pracovnikom zvladat' pracovnu zataz, zlepSit
interakcie v kolektivnej spolupréci a celkovo zmenit' spolo¢ny pohl'ad na napli prace,

kolektiv, zadavane Ukoly a ich plnenie.

Suhrn doteraz prebehnutych Skoleni:

1. Rok 2005
Externy Skolitel: PhDr. Cubica Pastorekova
Zameranie:  Neverbalna komunikacia

Verbalna komunikécia
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2. Rok 2006
Externy $kolitel': PhDr. Cubica Sorlova

Zameranie:  Komunikacia ako déleZity nastroj efektivnej spolupréace, vyznam formalnej

a neforméalnej komunikacie, chyby vnimania ako zdroj nedorozumeni

Komunikécia v time, komunika¢né $tyly, osobny S$tyl, timovy S§tyl,

rozhodovacie procesy v komunikacii, pyramida komunikacie v pracovnej skupine

Asertivne spravanie ako optimalny komunikaény S$tyl v profesionalnom

kontakte, schopnost’ sebaotvorenia, prijatie a vyjadrenie Kritiky

3. Rok 2007
Externy skolitel: PhDr. Cubica Pastorekova

Zameranie:  Stres — pojem a tedria stresu, rozdelenie stresov, somatické prejavy stresu,

techniky zvladania stresu, ndcvik modelovych situécii

Konflikty — teodria konfliktov, postoje ku konfliktom, typoldgia a pozicie

konfliktov, fazy a sposoby rieSenia konfliktov, konflikty a komunikacia

Asertivita — tedria asertivity, submisivny a asertivny typ, techniky asertivnej

komunikécie

4. Rok 2008
Externy Skolitel': Mgr. Peter Bielik
Zameranie:  Ludské zdroje, schopnosti, vlastnosti, postoje.

Zamestnanec a zmena, angazovanost’ pre zmenu, riadenie procesu zmeny,

preZivanie zmeny, zvladanie procesu zmeny.
Pasivita verzus aktivita.
Okruh zaujmu a vplyvu.
Manazovanie pracovného a vol'ného ¢asu.

Stres, symptémy stresu, dimenzie osobnej stability (telesna, dusevna,

intelektuélna, socialno — emocionalna.
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5. Rok 2009
Externy skolitel: Mgr. Vladimir Hambalek

Zameranie:  Zvladanie zatazovych a konfliktnych situacii s klientmi

5.2.2 Odborneé kurzy

Vzdelavanie pracovnikov MsU prebieha aj mimo metodickych dni. Tieto 3kolenia sa

pripravujd najma s ohl'adom na legislativu a aktudlne potreby pracovnikov.

V marci roku 2007 prebehol trojdiiovy semindr, ktory mal za ulohu oboznamit
zi¢astnenych so zakladnymi pravnymi oblast'ami a ich vyuZitim pre ich prax. Taktiez mal
za lohu pripravit’ zamestnancov na nové programovacie obdobie 2007- 2013. Seminar bol

vedeny JUDr. Josefom Sotolafom. Pocas troch dni sa rozoberali nasledovné témy:
¢ Cinnost obce,
e EU ajej dopad na ¢innost’ a rozhodovanie samosprav,
e Staznosti,

e Priestupkové pravo, Konkurzné pravo, Pracovnopravne vzt'ahy, Danové procesné

komunélne pravo

Druhym prikladom odborného rozsSirenia zru¢nosti pracovnikov je kurz Prvej pomoci.
Uskuto¢nil sa v decembri 2009 v celkovom trvani 8 hodin. Zucastnili sa ho vsetci
zamestnanci MsU. Viedla ho pani Maria Ambrozova. Kazdy ucastnik obdrzal preukaz

0 absolvovani kurzu.

Tento kurz bol usporiadany na zaklade zakona ¢. 124/2006 o BOZP podla , §8, ods. 1,

pism. a) (umoziiuje poskytovat’ prvu predlekarsku pomoc).

Néklady ako na metodicke dni tak aj odborné Skolenie si hradené v plnej vyske

mestskym Uradom.

5.2.3 ZdiePanie informacii na poradach

Ako uvadza odborna literatira vel'mi neformalnou ale o to G¢innejSou formou vzdeldvania
zamestnancov na pracovisku su porady. Podla sposobu akym je porada vedend je mozno

rozoznat’ niekol’ko $kolitel'skych pristupov. Ci uz counselling alebo poverenie Glohou. Pri
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poradach si zamestnanci taktiez osvojuju prakticke schopnosti v prezentovani svojich

nazorov.
Zavedeny systém poréad:
e Porady oddeleni

— Castost a dizka porad je rozna pre jednotlivé oddelenia. Hlavnym prinosom
v ramci vzdelavacich aktivit je poverovanie Ulohou. Preberanymi témami su
aktivity oddelenia samotného a aktivity oddeleni, ktoré mozu ovplyvnit' chod

daného oddelenia.
e ,Operativne porady“

- tymto ndzvom sa oznacuju pravidelné porady konané raz za tyzden. S veducimi

pracovnikmi Uradu so zastupcami mestskych organizacii.

- taktieZ sa rovnakym ndzvom oznacuje schodzka prednostky tradu s veducimi

oddeleni a regionalistom
- obe koriguju riadenie jednotlivych usekov aktivit mesta a mestského tradu
e Mesacna porada
e Rocna schddzka

— usporiadava sa zvycajne dva krat v priebehu roka. Ma informativnu ulohu.
Prednostka na nej zhodnoti pred vSetkymi pracovnikmi predchadzajlce obdobie a
prednesie vyvoj, s ktorym sa v d’alsom obdobi pocita. Pracovnici tak viac prilna

Kk organizacii, maju pocit spolupatri¢nosti a su pripraveni na zmeny.

Vysoko hodnotim aktivitu prednostky. Na jej podnet bolo z jej vlastného pracovného ¢asu
vyclenena ¥ hodina raz do tyZzda pre kazdého vediiceho oddelenia. Pocas nej je mozno

riesit’ Specialne poziadavky, ¢i problémy veducich.

5.3 Skolenia podporované Narodnym Projektom IX

Externymi Skoleniami v mojej praci rozumiem Skolenia, ktoré sa uskuto¢nili na zéklade
Narodného projektu XI - Teoreticka a prakticka priprava zamestnancov na ziskanie
novych vedomosti a odbornych poznatkov. Tento projekt je realizovany podl'a 8§ 47 zdkona

¢. 5/2004 Z.z. o sluzbdch zamestnanosti v zmene a doplneni niektorych zédkonov v zneni
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neskorsich predpisov. Je realizovany pod zastitou Jednotného programového dokumentu
NUTS Il — Bratislava Ciel' 3 a Sektorového operacného programu LCudské zdroje pre celé

Uzemie Slovenska s vynimkou Bratislavy.

Cielom projektu je podporou vzdelavania realizovaného zamestnavatelom motivovat
zamestnavatelov k vzdelavaniu svojich zamestnancov, aaj touto cestou predchadzat
hromadnému preptstaniu a zvySeniu ich konkurencieschopnosti a prostrednictvom

lepSieho poskytovania vzdelavacich aktivit svojim zamestnancom. [12]

V rdmci projektu boli realizované celkovo Styri Skolenia. Dva z nich s rovnakou oblastou

posobnosti.

1. Komunika¢né techniky

2. Komunika¢né techniky

3. Manazérske zrucnosti riadiacich pracovnikov
4. Obsluha PC a internet pre pokrocilych

Pred predloZzenim ziadosti na schvalenie dotécie je nutné vypracovat’ projekt vzdelavania a
pripravy zamestnancov podl'a zaviznej osnovy® . Prilozit’ k Ziadosti kalkulaciu nakladov a
ostatné stanovené néaleZitosti. Prispevok na vzdelavanie nesmie prekroCit’ vysku 90%
opravnenych nakladov. Na jedného zamestnanca je to maximalne 1660 Eur. Na jedného

zamestnavatel'a maximalne 331 940 Eur.
5.3.1 Vzdelavanie zamestnancov Mesta Partizanske v oblasti interpersonalnej
komunikacie

Toto 3kolenie prebiehalo ako v3eobecné vzdeldvanie v dvoch na sebe nezavislych

kurzoch.
Termin: 25.-29. 2008 ; 19. -23. 5. 2008. Oba v trvani 30 hodin.
Obsadenie:  1.kurz 18 zamestnancov

2.kurz 17 zamestnancov

! vid' Priloha |
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Volba zamestnancov prebichala na ziklade odporucani pracovnikov

personalneho oddelenia.

Skolitel” PRISMA, Ing. Nora Laukova
Miesto: Mestsky Urad Partizanske
Forma: Skupinové vzdeldvanie na principoch modelovanie realnych situacii

s videofeedbackom, pripadovych Stadii, simulacii, hrani roli a individualnych

konzultacii.
Ciel Skolenie bola rozdelené na dva $pecifické ciele
Ziskat’ nové zru¢nosti v :

e porozumeni  kIiCovych  komunikaénych  principov  a

mechanizmov

e osvojeni si praktickych zru¢nosti v asertivnej komunikacii pri
poskytovani sluzieb klientov MU a pri komunikacii so

spolupracovnikmi
Zlepsit’:

e schopnost’ zvySovat’ vzdjomné dorozumenie a efektivnu vymenu

informacii
e schopnost’ odstranovat’ komunikacné bariéry
e schopnost’ ovladat’ vlastny stres a negativne emocie

e schopnost’ konstruktivne komunikovat’ s rizikovym

spolupracovnikom, klientom a riesit’ vypité situacie

Vyhodnotenie: Formou Ustneho preskusania z nadobudnutych poznatkov

5.3.2 Vzdelavanie zamestnancov Mesta Partizanske v oblasti manazérskych

zrucnosti riadiacich pracovnikov

Termin: 2.—-12.6.2008. V trvani 50 hodin

Obsadenie: 10 zamestnancov odporu¢enych pracovnikom personalneho oddelenia
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Skolitel’: Autorizovane Skoliace stredisko CREDIT 0623- Ing. Ivan Liska
Miesto: Mestsky Urad Partizanske
Forma: Intenzivny tréning v malej tréningovej skupine, zarucujtci spdtni vézbu.

Okrem teoretickych vstupov boli vyuZivané metody simulacie, workshopov,
pripadovych studii a interakénych technik. Kazdy zucastnikov mal moznost

individualnych konzultacii a poradenstva v priebehu vzdelavania.

Ciel Rovnako ako predchadzajuce aj toto vzdelavanie malo za ulohu vylepsit

niektoré zo zrucnosti a taktiez naucit’ vzdelavanych zamestnancov novym

Nové zruénosti:

e ziskat' a osvojit’ si zru¢nosti a konkrétne postupy nachadzania

optimalnych rozhodnuti a rieSeni problémov v pracovnych

situaciach
e porozumiet’ klaCovym komunikacnym principom
amechanizmom a asertivnej komunikacii pri vedeni

spolupracovnikov

Zrucnosti na zlepSenie:

e schopnost’ rozliSovat funkcie riadenia a funkcie vedenia,
identifikovat’ vlastny $tyl vedenia, uvedomit’ si jeho pozitivne a

negativne efekty

e schopnost’ ucinne viest pracovnika v jednotlivych fazach

rozvoja,

e schopnost’ viest’ pracovny tim, aby dosahoval optimalny vykon a

podporovat’ pracovné vztahy
e schopnost’ odstraniovat’ vykonové bariéry

e schopnost’ lepSie porozumiet’ sebe, presnejSie vnimat’ a rozumiet’

spravaniu l'udi v pracovnych situdciach

e schopnost’ konstruktivne komunikovat’ s rizikovym

spolupracovnikom a riesit’ vypété situdcie
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e schopnost’ pozitivne ovplyviiovat jednotlivcov a pracovné
skupiny pomocou vhodnych motivaénych nastrojov a zvySovat’

tak ich pracovny vykon

Vyhodnotenie: Preskd3anie zvladnutia problematiky skdSobnou komisiou Ustnou skiskou-

pohovorom

5.3.3 Vzdelavanie zamestnancov mesta Partizanske v oblasti vypo¢tovej techniky

a informaénych systémov

Termin: 2. —27. 6. 2008. V trvani 120 hodin. 115 hodin odbornej pripravy a 5 hodin

zaverecného testovania

Obsadenie: 17 zamestnancov. Vyber prebehol na zaklade bodového hodnotenia
vstupného testu, ktory pozostaval z otazok zahrnajucich zaklady zvladnutia obsluhy

PC. Kurzu sa zucastnili zamestnanci, ktori nedosiahli min. 50% z celkového poctu

bodov.
Skolitel” Education & Consulting Center, s.r.0.; Ing. Martin Vallch
Miesto: Mestsky Urad Partizanske
Forma: Skupinové vzdelavanie s frekventantmi uskutocnené formou prednasky

a diskusie. VSetky tematické bloky kurzu boli cvi¢ené praktickym prevedenim
zadanych loh na PC. Lektor vyuZival ako osobné instruktaZe tak aj individualne
poradenstvo a konzultécie.

Ciel Vzdelavat vlastnych zamestnancov V oblasti informacnych technologii

s dérazom na individuélne potreby kazdého jednotlivca.

Poskytnut’ ucastnikom uceleny prehl'ad oblasti zakladov informacnych
technologii, naucit’ ich samostatne ovladat pracu s pocitacom v operacnych
systémoch Windows a zékladné metody a prostriedky pouZivania softvérovych

produktov - Word, Excel, Internet.

Vyhodnotenie: Na zaklade Standardizovaného testu zloZeného z Gstnej, pisomnej a
praktickej skusky.

5.4 Vzdelavaci projekt ECDL Start

Termin: 2.—27.6.2009 v rozsahu 105 hodin po 60 minut
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Obsadenie: 36 zamestnancov, vybranych na zaklade analyzy vzdelavacich potrieb
jednotlivych zamestnancov ~ vo vztahu k vedomostiam a zruCnostiam potrebnych

pri predpokladanej zmene zamerania alebo rozsirenia naplne ich pracovnych pozicii.

Skolitel” Ing. lvan Liska
Miesto: Mestsky Urad Partizdnske
Forma: Vyuzitie najmodernejSich ucebnych pomocok, ucebnych textov,

metodickych materialoch, literatiry a pracovnych zoSitov. Vyucba sa realizovala

aktivnym zapojenim a rieSenim situdcii z praxe tcastnikov s otvorenou diskusiou.

Ciel Cielom projektu vzdeldvania je odborne pripravit zamestnancov
navrhovatel’a na zmeny, ktoré je nevyhnutné aplikovat’ v procesoch mesta, aby sa

mesto stalo dynamickejSim, pruznejSim a efektivnejSim i do bududcnosti

Vyhodnotenie: Absolvovanie testov pre ECDL Start, z vybranych Styroch modulov

5.5 Financovanie vzdelavacich aktivit

Z predchadzajucich kapitol vyplyva jeden zakladny fakt. Na vzdelavacie a Skoliace aktivity
pripravované mestskym dradom pre svojich zamestnancov je mozné nazerat’ aj s pohl'adu
financovania. Z tohto hl'adiska teda vzdelavacie aktivity rozdel'ujeme na Skolenia plne

hradené mestskym dradom a Skolenia spolufinancované.

Spolufinancované aktivity st usporiadavané napriklad v ramci Narodného projektu IX -
Teoreticka a prakticka priprava zamestnancov na ziskanie novych vedomosti a odbornych
zru¢nosti. Projekt spada do sektorového opera¢ného programu Ludské zdroje na celom
uzemi Slovenskej republiky s vynimkou Bratislavského kraja. V rdmci neho o dotécie na
vzdelavanie zamestnancov mozu ziadat podnikatel'ské aj nepodnikatel'ské subjekty.
V ramci Narodného projektu IX moze byt ziadatelovi hradenych az 90 % vySky
opravnenych nakladov na vzdelavanie a na pripravu pre trh prace zamestnanca v sulade s §

47 zakon o sluzbach zamestnanosti.

Spolufinancovanou vzdelavacou aktivitou je aj Program ECDL Start. Riadiacim orgdnom
pre tento projekt je Ministerstvo prace, socidlnych veci a rodiny. Na realiz&ciu projektu
ziskalo Ministerstvo kultiry SR nenavratny finanény prispevok z ESF. [9]
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Vzdelavacia aktivita Naklady Ukast’ mesta
Aktivity Narodného projektu 1X 77 851 EUR 15,2%
ECDL Start 44 992 EUR 26,6%
Metodické dni (celkovo) 1286,65 EUR 100%
Seminar o EU 1530 EUR 100%
Kurz prvej pomoci 800 EUR 100%

Celkom 125 302 EUR 20,95%

Tabul’ka 2 Naklady na vzdeldvacie aktivity

Ako vyplyva ztabulky 2, mesto Partizanske na vzdeldvacie aktivity zamestnancov
mestského Gradu vynaloZilo takmer 21 % celkovych nakladov. Niektoré vzdeldvacie
aktivity boli plne hradene samotnym mestom. Tieto aktivity neboli az tak finanéne
zatazujuce. Na druhej strane sa vyznaCovali periodicitou a vykazovali tym vysSiu
efektivnost’ poznatkov. Na druhej strane je zanalyzy evidentné, Ze na finan¢ne

naroc¢nejsie projekty, st vyuzivané vSetky dostupni moznosti spolufinancovania.

Vsetky Metodické dni adve tretiny programov z Narodného Projektu boli zamerané
vyslovene na soft skills zamestnancov. Celkovo na rozvijanie soft skills bolo od roku 2004
vynaloZenych 41 % celkovych nakladov, ¢o v prepocte tvori asi 51 764 EUR. Na kurz
prvej pomoci bolo vynalozené necelé percento doty¢nych nékladov. AvSak Kurz prvej

pomoci je vel'mi tazko zaraditelny.

Ovladanie vypoctovej techniky, ktorému boli venované dve rozne vzdelavacie aktivity, je
mozné radit’ medzi rozvoj odbornej sposobilosti. Cast’ kurzu ECDL $tart vo vyske 73, 4 %
bola spolufinancovand programom Ministerstva kultiry kryté grantom z eurdpskych
Strukturalnych fondov. Kurz Obsluha PC a Internet pre pokroéilych bol plne hradeny
mestom Partizdnske. Poslednou vzdelavacou aktivitou, ktorej cielom bolo pozdvihnut
odborné znalosti pracovnikov bol trojdiiovy seminar o EU. Na tieto aktivity bolo

vynaloZenych nieco cez 58 % finan¢nych nakladov.

Rozvoj odbornej spdsobilosti asoft skills zamestnancov MsU bol finanéne vyvazeny.

Sved¢i o tom pomer vynaloZenych nékladov 4:6 pre odborné zru¢nosti.
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6 ANALYTICKA CAST

Pre zamestnancov mestského Uradu v Partizanskom bol pripraveny elektronicky dotaznik.
Tuto formu som sa rozhodla z dvoch pri¢in. V prvom rade pre jednoduchost’ distribtcie
elektronickou cestou. Rovnako pre zamestnancov MsU je tato metdda vhodnejsia
z pohl'adu efektivnost’ prace a nenardsania ich pracovného procesu. Dotaznik bol doruc¢eny
70 zamestnancom mestského tiradu. Navratnost’ dotazniku bola pomerne vysoka. Celkovo

dosiahla 52% percent.

Otazky boli vytvorené po riadenom rozhovore s RNDr. Janovou. Otazky st postavené
takou formou, aby priamo reflektovali néazory a jednotlivé potreby konkrétnych

zamestnancov. Aby sa odhalili pripadné slabSie miesta a nové moznosti rozvoja.

Cielom Setrenia bolo ujasnit’ predstavu zamestnancov o doteraz poskytnutych forméach
vzdelavania a rozvijania ich znalosti a zru¢nosti. Zachytit’ silné a slabé stranky zavedeného
systému vzdelavania. Poukazat' na mozné ohrozenia v budicnosti a rovnako prileZitosti,

ktoré sa budu zhodovat’ s aktualnymi potrebami pre efektivnejSie vykonavanie ich préace.
11 otazok bolo rozdelenych do zakladnych skupin:

1. VSeobecné personalne

2. Sumar absolvovanych Skoleni, zhodnotenie ich prinosu

3. Potreby a preferencie v ramci vzdelavania

Otazky boli z80 % postavené ako otazky uzavreté. Vyuzila som tato formu pre jej
jednoduchost’ v ramci vyjadrenia nazorov respondentov. Z dévodu zabranenie vlastnému
subjektivnemu vplyvu atakzvaného podsuvania odpovedi respondentom bola vsetky
relevantné otazky smerujlce k d’alsiemu rozvoju opatrené moznost'ou otvorenej odpovede.

Respondenti tak dostali moznost’ anonymne vyjadrit’ svoj nazor a Svoje potreby.

Do 3etrenia boli zapojeni vlastni zamestnanci MsU Partizanske. Dotazniky kompletne
vyplnené s priamou vypovedacou hodnotou boli v pomere 3:1. Celkovo som vyhodnotila
nazory 50% zamestnancov, ¢ize 35 plne spracovanych dotaznikov. V ramci tejto skupiny
sa nachadzali iba dvaja zamestnanci, ktori pre mestsky Grad pracuju menej ako rok. Az
71% opytanych je zamestnancami viac ako sedem rokov. Toto ¢asové obdobie bolo pre
miia kI'aGovym, pretoze v roku 2004 prebehol v MsU Partizanske personalny audit, na
zaklade ktorého sa udialo niekol’ko zmien a medzi nimi aj zmena vzdelavania vlastnych

zamestnancov. VSetci respondenti sa pocas doby trvania pracovného pomeru zucastnili
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viacerych Skoleni ¢i vzdelavacich aktivit, vynimajuc tvodne zaskolenie do pracovnej
pozicie. Rovnako cela skupina deklarovala prinos danej aktivity pre konkrétne nimi

vykonavanu napli prace a vyjadrila spokojnost’ nad vzdelavacou aktivitou.

Podl'a nazoru opytanych bolo najsilnejSou strankou skoleni prave aktudlnost’ tém. Vel'mi
vysoko bolo hodnotend aj odbornost’ $kolitel'ov, ktori vzdelavacie aktivity viedli.
Respondenti tiez kladne hodnotili logickti ndvdznost’ tém Skoleni. Téato otazka zahtnala
pojem poznatkov pocas jedného $kolenia a tieZ mozna navaznost’ v rdmci Skoleni po sebe
absolvovanych. Len malé percento respondentov hodnotili ako silnu strdnku termin

Skolenia. Bohuzial’ respondenti nejavili ochotu hl'adat’ d’alSie mozné pozitivne stranky.

Percentualne vyjadrenie odpovedi zachytava graf 4.

Graf 4 Pozitiva $koleni vykonanych v ramci vzdelavania zamestnancov MsU

Stranky skolenia hodnotené pozitivne
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A
0.00%
Aktudlnost Odbornost Vhodny Navaznost Iné
preberanych lektora termin rozloZenia
tém konania preberanych
poznatkov
M Series1 88.24% 50.00% 5.88% 29.41% 0.00%

Zdroj: Dotaznikovy prieskum



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 55

Zhodnotit’ negativne stranky vzdelavacich aktivit, ktoré boli zamestnancom doteraz
poskytnuté bolo najproblematickejSou témou dotaznikového prieskumu. K otazke sa
vyjadrilo iba 52 % respondentov. Napriek tomu, Ze je to vel'mi mala skupina, je to kI'i¢ova
otdzka svysokou vypovedacou hodnotou, tak som odpovede zachytila do grafu 5.
Najmenej pozitivne pre tato skupinu Skolenych bolo casové rozlozenie Skolenia.
V otvorenej otazke boli spominané predovSetkym dva hlavné faktory. Ato krytie sa
pracovnych povinnosti so Skolenim a memorovanie poznatkov miesto realneho zobrazenia
prikladov. Vysoko negativne bola tiez hodnotend kapacita Skoleni. Az 12%
odpovedajucich zhodnotila Skolenia ako predimenzované.

Graf 5 Negativa koleni vykonanych v ramci vzdelavania zamestnancov MsU

Zaporne hodnotené stranky vzdelavania
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M Seriesl 11.76% 14.71% 8.82% 2.94% 2.94% 14.71%

Zdroj: Dotaznikovy prieskum
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V otazkach osobnych preferencii v ramci vzdelavacich aktivit boli respondenti opat’ vel'mi
otvoreny. Ako najvhodnejSie bolo o0znagené narazové Skolenie. Medzi druhou a tretou
preferovanou formou rozlozenia Skolenia ¢i aktivity neboli markantné rozdiely. AvSak
periodickému Skoleniu by dala prednost neceld Stvrtina opytanych. Konkrétne

percentualne vyjadrenie je zachytené v grafe 6.

V otazke preferovaného spdsobu ziskavania poznatkov a rozSirovania znalosti boli silne
preferované dve metddy navzdjom dost’ odlisné. Odborné vedenie, ktoré by okrem
jednorazovych poznatkov prinieslo aj moznost’ periodickych konzultacii po ukonceni
Skolenia. Druhou vel'mi Ziadanou formou sa stali workshopy, ¢ize prednasky s aktivitami
pre Skolenych. Percentualne vyjadrenie dvoch najmenej preferovanych aktivit samoStudia
a pasivnych prednasok je viditeIné v grafe 7. Tu zohral ulohu faktor veku opytanych.
Menej aktivne a teda aj menej naro¢né formy by zvolili v prevaznej miere pracovnici nad
50 rokov.

Graf 6 Preferovand ¢asova forma vzdelavacich aktivit

Casové rozlozenie $koleni

i Ndrazové jednodriové skolenie

i Skolenie priebezne rozlozené v
priebehu tyzdna

H Periodické skolenie

Zdroj: Dotaznikovy prieskum
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Graf 7 Preferované formy vzdelavacich aktivit

Preferované formy vzdelavania

i Samostudium
i Predndsky - pasivna Ucast
M Prednasky- aktivna Ucast

L1 Odborné vedenie s
moznostou konzultécie aj po
ukonceni skolenia

Zdroj: Dotaznikovy prieskum

Za najkltcovejSiu otazku pre stanovenie realnych vychodisk konS$truktivneho navrhu
povaZzujem prave otazku: Aké znalosti resp. zrucnosti by respondenti uvitali pre
zefektivnenie ich terajSej ndplne prace. Kazdy z opytanych naSiel miesto, ktoré povazoval
za potrebné vylepsit, v com je evidentny velky potencial a ochotu zdokonal'ovat’ sa vo
svojej profesii. Ako najaktuélnejSie Ziadosti bolo vyhodnotene rozSirenie odbornych
znalosti a orientécia v legislative. Takmer 25% respondentov uvadza aj nutnost’ cudzich
jazykov, ¢o vzhl'adom k osobnym rozhovorom nevidim ako nutnost’ pre efektivnu pracu.
Napriek uz realizovanému Skoleniu zameranému na zru¢nosti s vypoétovou technikou sa

v tejto oblasti citi slabymi takmer 20 % respondentov.

Odpovede su zobrazené v grafe 8
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Graf 8 Preferované buduce vzdelavacie aktivity
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Zdroj: Dotaznikovy prieskum

6.1 Vyhodnotenie dotaznikoveho prieskumu

Ako som uz zmienila na zaciatku tejto kapitoly prieskumu sa zucastnili vsetci vlastny
zamestnanci MsU Partizanske. Navratnost’ dotazniku bola pomerne vysokd. Z prieskumu
jasne vyplyva ochota zamestnancov neustale pracovat’ na svojom osobnom rozvoji a tym
zefektiviiovat’ vykon prace. Tato tendencia je evidentne slabsia u zamestnancov vo vy$som

veku. Rozdiely veku je mozno postrehnut’ aj v preferovanych pristupoch ku vzdelavaniu.

Dotaznik poukazal na vysoku kvalitu vzdelavania zamestnancov mestského dradu.
Vzdelavacie aktivity s simerne rozdelené a dostupné tak pre novych ako uz takzvanych
zabehnutych zamestnancov. Sami zamestnanci vysoko hodnotili prinosy jednotlivych
Skoleni. Bohuzial' napriek anonymite dotazniku neboli vSetky odpovede otvorené. Na
otazku hodnotenia negativ v ramci vykonanych Skoleni bolo ochotnych odpovedat’ len
52% respondentov. Ako najslabsiu stranku hodnotili nevhodné ¢asové rozélenenie $kolenie
a fakt, Ze nebol priestor zhodnotit’ a upevnit’ ziskané¢ poznatky. NajvacSou slabinou
opytanych je orientacia Vv legislative, ¢o je v mnohych funkciach zastavanych v tejto

institacii nevyhnutnost'ou.
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6.2 Zhrnutie

Mestsky Urad Partizanske od roku 2004, kedy bol vykonany personalny audit, preSiel dlhou
a uspesnou cestou. V priebehu poslednych rokov boli vykonané mnohé zmeny, ktoré

pomohli pribliZit’ pracovnikov MsU k ob&anom ako svojim klientom.

Pracovnici maji moznost’ rozvijat svoje znalosti na odbornych kurzoch. Kurzy
a vzdelavacie aktivity pre zamestnancov samospravy su podporované roznymi projektmi.
V programovacom obdobi 2007- 2013 sa otvara nieko’ko moznosti na podporu

vzdelavanie pracovnikov a to formou finanénej spolutiéasti z ESF.

Zamestnancom MsU Partizanske bola pontiknutd moznost’ zdokonalovat’ nie len odborné
znalosti potrebné k efektivnej praci. Pravidelné spolo¢né $kolenia so zameranim na soft
skills zamestnancov, na ktorych sa zagastiovali vietci zamestnanci MsU, obohacovali
spolupracu s klientmi a napomahali aj vnatro pracovnym vztahom, ¢im zlepSovali celkova

atmosféru pracoviska.

Na odbornt pripravu bola podla finanénej analyzy vy€lenend o nieo vysSia Ciastka
z celkovych nékladov. Tvorena priblizne 58 % nakladov. Napriek tejto skutoCnosti su
zamestnanci MsU najmenej spokojni prave so svojou odbornou spdsobilostou. Tento fakt

potvrdili sami pocas prieskumu, ktory sa konal formou dotazniku.

Zasadnym problémom sa javi organizacia Skoleni a vzdelavacich aktivit. Na vSetkych
Skoleniach sa Gi¢astni skupina Skolenych minimalne o desiatich ¢lenoch. Predimenzovanost’
Skoleni ubera na kvalite kone¢ného efektu, ktoré ma Skolenie pracovnikovi priniest.
Vzdelavacie aktivity c¢asto krat zasahuji do pracovného procesu jednotlivych
zamestnancov. Bohuzial toto je negativny fakt takmer kaZzdého Skolenia. Plati vo

vSeobecnosti, nielen pre zamestnancov MsU.

Mestskému Gradu Partizanske chyba v organiza¢nej Struktlre osoba, ktord by mala na
starosti iba rozvoj pracovnikov. Na oddeleni organizaénom a vnutornej spravy existuje
pozicia personalista, fakturant. Tato pozicia sa nezaobera problematikou vzdelavania. Za
vzdeldvanie st momentalne zodpovedni zastupca prednostky Mgr. Peter Mucka a samotna
prednostka RNDr. Méria Jancova. Napriek pracovnému vytazeniu oboch tychto funkcii sa

systém vzdelavania vel'mi upravil a zracionalizoval.
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6.2.1 Swot analyza vzdelavacieho systému
Silné stranky
e Vysoky stupen odbornej sposobilosti zamestnancov
e Ochota zamestnancov rozvijat’ svoje znalosti
e Prepracovany systém metodickych dni, zamerany hlavne na soft skills
e Zdielanie informécii v rdmci hierarchie i jednotlivych oddeleni
e VyuZitie podpory ESF
Slabé stranky
e Kilesajuca aktivita vo vzdeldvani zaznamenanda u vekovo starSich pracovnikov
e Predimenzované Skoliace aktivity
e Nevhodne zvolené terminy Skoleni
e Absencia feedbacku po absolvovani aktivity
PrileZitosti
e Rozvijanie odbornych vedomosti
e Podporovanie vzdelavania zamestnancov fondmi EU
e Vzdelavacie aktivity pripravené Specificky pre oddelenia
e Stanovenie jednej konkrétnej osoby zodpovednej za vzdelavanie a rozvoj
Ohrozenia

e Vekova Struktara zamestnancov, klesajica ochota prisposobovat’ sa novym

systémom vo vy3Som veku
e Vysoké naklady na vzdelavacie aktivity

e Nesystemati¢nost’ aktivit
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7 NAVRH

Vzhl'adom na prevedenu analyzu, dotaznikovy prieskum a osobné riadené rozhovory je
mozné systém vzdelavania zamestnancov MsU Partizanske oznalit’ za velmi kvalitny.
Vyznacuje sa rozvijanim osobnostnych vlastnosti zamestnancov, soft skills potrebnych
k beZznému vykonu ich prace a rovnako aj odbornych znalosti. Mestsky Grad vyuZiva
moznosti Gerpania podpory z fondov EU pre vzdelavacie aktivity a pre tvorbu a udrzanie

pracovnych miest. Rovnako mesto Partizanske financuje niektoré vzdelavacie ¢innosti.
Po doslednom spracovani dostupnych informécii navrhujem tri zakladné zmeny:

e Vytvorenie pracovnej pozicie Personalista- referent vzdelavania

e Zaviest povinnu a jednotntl formu feedbacku na vzdelavacie aktivity

e Zmenit doterajSiu Struktiru vzdelavacich aktivit

7.1 Personalista- referent vzdelavania

Vytvorenie pozicie referenta vzdelavania by prinieslo nasledujuce klady. Systém
vzdelavania by dostal zjednoten podobu. Mal by presné a cielené smerovanie. Dokéazal by
podrobnejsie posudit’ jednotlivé potreby pre rozvoj pracovnikov. Ulahc¢il by pracu
prednostky a jej zastupcu. Vzdelavanie a rozvoj pracovnikov by sa stal kontinualnym

procesom.

Zapornou strankou by bolo zvySenie mzdovych nékladov. Naro¢nost pozicie nie je
natol’ko vysoka aby si vyzadovala plny pracovny uvdzok. Pozicia je vhodna aj pre
polovi¢ny uvédzok. Do tivahy pripada aj forma dlhodobej praxe pre Studenta. Avsak toto

nesie riziko zvySenej fluktuacie na tejto pozicii.

Ucel pozicie:

Pravidelnou reviziou potrieb vzdelavania zabezpecit’ kontinudlny systém rozvoja osobnych
zruénosti a odbornych znalosti pracovnikov MsU Partizanske.

Umiestnenie v organizacnej Struktire

Priamy nadriadeny — veduci oddelenia organiza¢ného a vnutornej spravy

Priamy podriadeny - bez podriadenych
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Zodpovednost’:
e Profesionalny odborny rast zamestnancov MsU
e Viest’ rozpocet vy¢leneny na vzdeldvanie

e Zorganizovat systém a agendu pre potreby efektivneho rozvoja

Naplit prace
e Periodicky monitorovat potreby zamestnancov formou osobnych rozhovorov,
formou prirovnatel'nou k atestacnym previerkam, analyzovanim zmien v legislative
ai.
e Vytvarat projekty a podavat’ ziadosti na podporu vzdelavania v rdmci narodnych
projektov
e Vytvorit’ systém vyberu vzdelavacej agentiry, nastavit’ kritéria pre rozhodovanie

e Sledovat aktualne ponuky vzdelavani, seminarov a Skoleni

e Viest osobné zaznamy o zamestnancoch, zabrénit nadmernému vytaZeniu

pracovnych pozicii

e Zaznamenavat’ a reportovat’ dopady jednotlivych vzdelavacich aktivit

PoZiadavky na vykon pracovnej pozicie:

Pre poziciou referenta vzdelavania nie je kIiCovym dosiahnuté vzdelanie v obore

sociologia, ¢i pribuznom obore. Rozhodujice st osobnostné predpoklady:
e Zivy zaujem o vzdelavacie aktivity
e Orientécia v administrative projektovych Ziadosti
e Analytické z&klady
e Dokonaly timemanagement

Ked'ze hlavnou poziadavkou na referenta bude realizacia vzdelavacich aktivit, je
nevyhnutné aby sa dokazal orientovat’ v jednotlivych systémoch a vybral aktivity

zodpovedajuce potrebdm pracovnikov.  Skdsenosti s administraciou projektu nie su
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nevyhnutné. Samozrejme pri tejto pozicii by bolo kladom, ak by dokazal referent
zabezpecit' celi administrativu projektu, od podania ziadosti, cez vypracovanie analyzy
nakladov az po zaverecné reportovanie, zvladnut’ sdm. Pre postdenie relevantnosti Ziadosti
jednotlivych pracovnikov o Skolenia a pre zavere¢né zhodnotenie su délezité miniméalne
zakladné analytické schopnosti. Timemanagment je klIi¢ovou poziadavkou pre dokonalu
synchronizaciu pracovnych povinnosti a vzdelavacich aktivit. Pre pracovnikov su
efektivnejSie Skolenia, ktoré sa neprekryvaju s pracou. Tento fakt dokazuje aj priloha IlI
s najéastej$imi odpoved'ami na otazku: Co pracovnici pocitovali ako negativnu stranku

doterajSich Skoleni.

Vlastnosti
e Zodpovednost’
e Otvorenost’
e Komunikativnost’
e Systemati¢nost’
e Samostatnost’ — vlastna iniciativa

e Schopnost’ poskytovat’ spiatnu vizbu

Komunikacna linia

Referent je pracovnikom oddelenia organiza¢ného a vnutornej spravy. Svojou ¢innostou

odpoveda Prednostke MsU.

Naklady spojené s pracovnou poziciou:
e Naklady spojené s vyberovym konanim

e VySka mesaéného platu urena po zaradeni do platovej triedy podla zakona

553/2003 Zb.

e Naéklady na vybavenie pracoviska
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7.2 Navrh formy spatnej vazby

Spdtnad vizba je dolezitou sucastou vzdeldvania. Absencia feedbacku na vzdeldvacie
aktivity spbsobuje vyvédzanie nespravnych zaverov. Po kaZzdej aktivite je nutné
prostrednictvom zohl'adnenia jej kladnych a zapornych stranok zhodnotit’ jej efektivnost’.
Na zaklade spétnej vdzby je mozné eliminovat’ vysoko finan¢ne naro¢né aktivity, ktoré

nesu len maly alebo Ziadny prinos pre pracovnikov.

Zhodnotenim 3kolenia sa upevnia vedomosti skolenych. Ked'Zze sa ziada o rozpisanie
obsahu a zhodnotenie jeho priebehu. Otvara sa moznost’ kontroly aktivity zamestnancov na
Skoleniach. Vzdelavacie aktivity by sa aj v ramci samospravy mali povazovat’ za benefity
prace. Rozvoj a rast znalosti a vedomosti v ramci pozicie je nutnostou. Tato moznost’ by
mala byt' poskytnuta v rovnakej miere kazdému zamestnancovi. AvSak len v pripade, Ze

S lou naloZi spravne.

Spétna vazba je na mestskom Urade prevadzana formou spravy zo Skolenia, ktor( Skoleni
pracovnici odovzdavali prednostke. Mojim navrhom je zaviest' jednotni formu podobnu

dotazniku, zostrojen na v§eobecnom principe, aplikovate'nom na rézne typy skolenia.
Vyhodou tejto formy je preukéazatelne:
e Jej vSestranna aplikovatel'nost’
e Jednoduchost statistického vyhodnocovania
e Dostupnost’, SiriteI'nost’
Navrhovany formular hodnotenia Skoliacej aktivity sa nachadza niZsie.
Spo6sob hodnotenia

Formuléar je potrebné odovzdat’ zamestnancom po uplynuti doby minimélne jedného
tyzdita po absolvovani vzdelavacej aktivity. Zamestnanec ziska odstup a objektivnejsie
posudi relevantnost’ prinosu aktivity. Formuldr obsahuje zdkladné informacie o Skoleni a
Skolenom. Tieto si napomocné pri vedeni agendy o Skoleniach, ktorych sa zcastnili
jednotlivi zamestnanci. Otazky vo formulari su dvoch typov. Otvorené a uzavreté

s hodnotiacou Skalou 1 - 5.
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Zhodnotenie efektivity Skolenia

SKOIBNIE: ..o DAtUM: ...,
MieSto KONania:...........cooveeveveeesveneeeeeeesienens SKOIENY: ...,
Usporiadatel:.........cceoeeeeiieniiniiienieeieenees LeKtor: .. i

Obsah Skolenia:

Prinos skolenia:

Zhodnot’te Skolenie:
Lektor
Prinosnost” informécii
Déatum konania
Miesto konania
Vhodnost’ metod

Aplikécia informéacii v praxi

Priestor pre VaSe komentére:

Pre hodnotenie vyuZzite stupnicu 1-5, 1=vel'mi dobré; 5=nedostato¢né
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7.3 Zmeny v doterajSom systeme

Ako som uz spomenula, systém vzdelavania pracovnikov MsU presiel za posledné roky
vel'mi efektivnymi zmenami. Pracovnici absolvovali sériu Skoleni na rozvoj soft skills,
naucili sa efektivnemu pristupu ku kolektivnej praci a taktiez riesit’ krizové situacie styku

s klientmi. Rovnako sa zdvihla aj odbornéa kvalifikacia.

Napriek tomuto faktu z mojej analyzy stcéasnej situacie vysla jedina poziadavka. Iba malé
percento pracovnikov spomenulo vo svojich odpovediach Skolenie priamo zamerané k ich
pracovnej naplni®. Pracovnici sa podl'a vlastného vyjadrenia citia neisti v odbornych

znalostiach a v orientécii v legislative, ¢o je pre velkt vac¢sinu kli¢ova oblast.

Systém vzdelavania pracovnikov MsU je nutné posuniit’ o stupeti vyssie. Pracovnici dostali
kompletny vieobecny rozhl'ad pre svoju pracu. Daldim logicky naviznym krokom je
sustredit’ vzdelavanie na konkrétne potreby jednotlivych oddeleni. Specifika naplne prace
oddeleni si vyZaduji osobity pristup, aby sa zvysila efektivita prace a aby jednotlivy

pracovnici dosiahli istotu spravneho rozhodovania a vykonu.

V pripade, Ze sa nevytvori pracovna pozicia referenta vzdeldvania, je nutné aby
poZiadavky na Skolenia v rdmci svojho oddelenia pravidelne preverovali a reportovali
veduci pracovnici oddeleni. V tomto pripade nie je potrebné vyuzivat S$pecialneho
dotazniku ¢i formulara. Veduci pracovnici to dokazu uréit’ z beznej kazdodennej praxe a

otvorenych rozhovorov so svojimi podriadenymi.
Faktory nutné sledovat
e Dostupnost’ skolenia, ako ¢asova tak aj miestna
e (Obsahova napln skolenia

Vyber Skolenia by prebiehal na zaklade rozosielanych ponuk z urad , doterajSim systémom.
Druhou moznostou je spolupraca so vzdelavacou agenturou, ktora by z ponuk vyberala len
adekvatne a vhodné. Odporucala by som z lokélnych zdrojov Poradensko- vzdelavacie
centrum Consulting sidliace v PovaZzskej Bystrici. Poskytuje ako analytické aj tak aj
poradenskeé sluzby. Vo referenciach su zastupené aj zlozky verejného sektoru.

2\, , v ,
Vid' prilohu PIll so zoznamom skoleni
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Vzdelavacie aktivity je nutné prispdsobit’ ziadostiam pracovnikov, a pomdct im

Vv profesnom raste. Len tak je mozné dosiahnut’ vyvazenej efektivity prace.
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ZAVER

Vzdelavanie je neoddelitelnou stéastou zivota. Uz davno nie je doménou len Studentov.
Vzdelavanie posuva dopredu chod organizacie, zabezpeCuje jej trvaly rozvoj a
konkurencieschopnost’. Zamestnanci, ktori st si isti svojimi schopnostami, dokazu
odvadzat' adekvatne vysledky prace. Zabezpecit' trvaly a komplexny rozvoj schopnosti,
zruénosti a znalosti svojich zamestnancov by malo byt prioritou kazdej organizacie.

V tomto smere neexistuju rozdiely medzi sikromnym a verejnym sektorom.

Cielom mojej diplomovej prace bolo zanalyzovat stav vzdeldvania pracovnikov
mestského Uradu v Partizanskom. Nasledne navrhnut’ mozné rieSenia na zaklade zistenych
faktov. RieSenia vyhovujice potrebdm zamestnancov a zarovein kompatibilné s uz

existujicim systémom rozvoja pracovnikov.

Moju pracu som rozdelila do dvoch ¢asti. Pomocou literarnej reserSe som zhodnotila svoje
poznatky o vzdelavani. PreStudovanim dostupnych odbornych zdrojov som ziskala
rozsiahlu orientaciu v najnovsich a najucinnejsich metédach vyuZivanych pri vzdelavani
zamestnancov. Teoretickd ¢ast’ mi pripravila zaklady, na ktorych som dokéazala dokladne
pochopit’ problematiku vzdeldvacieho systému. Ul'ah¢ilo mi to komplexne pojat’ systém,

ktory ma zavedeny mestsky Urad Partizanske v ramci vzdelavania pracovnikov.

Prakticka cast’ je rozdelend do troch okruhov. V prvej kapitole som predstavila mestsky
urad Partizanske. Jeho organiza¢nu Strukturu a napli prace jednotlivych oddeleni. V d’alse;j
som pristipila k samotnej analyze. Na problematiku som nahliadla z pohladu
systemati¢nosti a z pohl'adu potrieb konkrétnych zamestnancov. Pre stanovenie potrieb
som zvolila dotaznikovy prieskum. Na zohladnenie Géinnosti systému vzdelavania zas

slizili osobné rozhovory a materialy poskytnuté vedenim MsU.

Po dokladnej analyze si dovolim tvrdit, Ze systém vzdelavania je postaveny velmi
kvalitne. Napriek tomu som v tretej ¢asti navrhla opatrenia na vylepSenie. Pozicia referenta
vzdelavania zefektivni pracu zamestnancov zodpovednych za vzdelavanie arozvoj,
prinesie jednotnost’ procesov a komplexnost’ v profesiondlnom raste. Jednoducha
a dostupnd forma spitnej vézby je nepostradatelnym prvkom pri kazdej efektivnej

¢innosti. Ul'ah¢uje vyhodnocovanie prinosov, ktoré Skoliace aktivity priniesli.
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Pl Dotaznik vzdelavanie zamestnancov MsU Partizanske



PRILOHA P I: ZAVAZNA OSNOVA PROJEKTU VZDELAVANIA
A PRIPRAVY PRE TRH PRACE ZAMESTNANCOV

1. Ziujem zamestnavatel’a o d’alSie pracovné uplatnenie svojich zamestnancov
formou vzdelavania a pripravy pre trh prace zamestnanca:

Zamestnavatel' popise dovody a ciel’ vzdelavania svojich zamestnancov pricom uvedie,

ktorii zo zdkonnych podmienok jeho projekt vzdeldvania spliia:

a) po skonceni vzdeldvania a pripravy pre trh prace ich bude zamestnavat najmenej
pocas dvanastich mesiacov
Zaroven zamestnavatel popise ako v pricinnej suvislosti s realizaciou projektu vzdelavania

a pripravy pre trh prdace dosiahne deklarované ucinky v bode ba) alebo bb) a ako su a

budu objektivne preukazatelné a meratelné.

V pripade zamestnavatela, ktory v suvislosti s realizaciou projektu vytvori nové pracovné

miesta, ktorée musi obsadit minimalne 50% UoZ.

2. Pocet vzdelavanych zamestnancov v rdmci projektu vzdelavania:

Pocet zaradenych
Vzdelavacia aktivita zamestnancov na vzdel.
Aktivitu

3. Nazov projektu vzdelavania:

4. 'V silade so schémou Statnej pomoci vzdelavania sa bude realizovat® ako:

a) VSeobecné vzdelavanie je teoretickd alebo prakticka priprava, ktoré poskytuje
vedomosti a odborné zrucnosti Siroko vyuZitelné u viacerych zamestndvatelov
a ktoré prispievaju k zlepseniu zamestnatelnosti zamestnanca, alebo

5. Nazov vzdelavacieho zariadenia pre realizaciu vzdelavania:
6. Cislo akrediticie vzdelavania:

7. Mena lektorov vzdelavania a dokumentécia o lektorskom zabezpeceni:
( pri akreditovanom vzdelavani, nie je potrebné dokladat’ )




b/

c/

8.

fotokopie dokladov o ich odbornej sposobilosti / diplom, vysvedcéenie a pod./

charakteristika odbornej a doterajsej lektorskej cinnosti, klucova kvalifikacia pre
projekt, ( prehlad lektorskej cinnosti, skisenosti, sucasné pracovisko, pracovné

zaradenie...)

podpisany suhlas kazdého lektora o jeho suhlase so zaradenim pre vzdelavaciu

¢innost’ v prislusnom kurze.

Miesto vzdelavania:

Adresa, mesto, okres, region (VUC)

9.

10.

11.

12.

13.

14.

Datum zacdiatku vzdelavania:

Datum ukonéenia vzdelavania:

Celkovy rozsah vzdelavania (v hodinach - 60min.):

Test vstupnych vedomosti resp. spdsob zistenia objektivnych informacii o Grovni
znalosti vzdelavanych zamestnancov pred zaciatkom vzdeldvania:

Test vystupnych vedomosti resp. spdsob zistenia objektivnych informécii o Urovni
znalosti vzdelavanych zamestnancov po ukonceni vzdelavania:

Organiza¢na forma vzdelavania:

Ucast na prednéSkach, seminaroch, vycvik zrucnosti na trenazéry, vyevik pri stroji

s inStruktorom a pod.

Skupinové vzdelavanie, individualne vzdelavanie a pod.

Pocet vzdelavanych v skupine

15.

Ciel vzdelavania:

Ciel je charakterizovany osvojenim si konkrétnych znalosti, zrucnosti, pracovnych metod,

a pod. Konkretizacia pri stanoveni ocakdavaného ciela vystupu hodnotenia bude zahriovat

kriteriA SMART - S$pecifickost, meratelnost, akceptovatelnost, redlnost a konkrétny

casovy ramec vzdelavacieho zameru.



16. Cielova/é skupina/y:

Podmienka zhody s cielovou skupinou podla NP XI. T.j. zamestnanci ohrozeni hromadnym

prepustanim, organizacné zmeny a pod.
17. Metody vyucby:
18. U¢ebné osnovy a Studijny a vyukovy material:

19. Uéebny plan:

TyZden ¢islo:
Vzdelavacia aktivita Pocet kurzov

44, 45.

Komunika¢né techniky 1 X

20. Vysledné zruénosti dosiahnuté vzdeldvanim:

21. Forma zavere¢nej skusky a dokladu o absolvovani vzdelavania:

Ciastkové skusky, zaverecné skusky, test, ustne skusky, pisomna praca, prakticka skdska a

pod.

Osvedcenie, rozsah platnosti, doba trvania platnosti.



PRILOHA P II DOTAZNIK ZASLANY ZAMESTNANCOM

2. Dosiahnuté vzdelanie:
Stredoskolské
StredoSkolské s maturitou

VysokoSkolské

3. Vasvek:
18 - 25
26 — 30
30-40
40 - 50

Nad 50

4. Na MsU Partizanske ste zamestnany:
Menej ako rok
Rok az sedem rokov

Viac ako sedem rokov

5. Absolvovali ste ako zamestnanec MsU $kolenie alebo vzdelavaci
kurz?
ANO, Viacero (prosim vypiste ich nazov,alebo zameranie)

L] O

O OO0

0O



Ano, raz

Nie, neabsolvoval (prosim prejdite rovno na otazku 9)

6. Prosim zhodnot’te jeho prinos pre Vas:
Bol pre miia prinosom, poznatky vyuzivam vo svojej d’alSej praci

Bol zaujimavy, bohuZial jeho zameranie nekoreSpoduje s mojou aktudlnou

pracovnou napliiou

Nebol pre mna prinosny

7. Ako nedostatok §kolenia by ste oznacili (mézete zvolit’ viac moznosti)
Predimenzovanost’ Skolenia

Zle rozlozeny ¢as medzi ziskanie a upevnenie novych poznatkov
Nevyhovujuci termin Skolenia

Neodborny lektor

Nevhodne zvolené metddy Skolenia (prosim rozpiste)

INé (prosim rozpiste)

8. Kladnou strankou Skolenia bolo: (mézete zvolit’ viac moznosti)
Aktuélnost’ preberanych tém
Odbornost’ lektora
Vhodny termin konania
Naviznost’ rozloZenie preberanych poznatkov

INé (prosim rozpiste)

9. Zavhodné metddy Skolenia povaZujete (mozete zvolit’ viac moznosti)
Samostudium

Prednésky- pasivna ucast’

[]

OO 00

OO 00



Prednasky- aktivna ucast’

Odborné vedenie s moznostou konzultacie aj po ukonc¢eni $kolenia

10. Aké ¢asové rozpiitie je pre Vas najviac vyhovujice
Narazové jednodnové Skolenie

Skolenie priebezne rozlozené v priebehu tyzdia

Periodické Skolenie (napr. raz do tyzdia, raz do mesiaca)

11. Aké Skolenie by ste privitali pre efektivnejsi vykon Vasej prace:
Informacné technolédgie

Soft-skills (komunika¢né schopnosti,asertivita)
Odborné znalosti

Cudzie jazyky

Orientécia v legislative

INé(prosim rozpiste)

[ O

OO 004



PRILOHA P II1 SUPIS OTVORENYCH ODPOVEDI

Odpovede na otazku Absolvovali ste ako zamestnanec MsU $kolenie alebo vzdelavaci

kurz?
e pocitacovy, zakon o st'aznostiach, medidcia a § 5 ob¢ianskeho zékonnika

e pocitacovy, Skolenie vodiCov referenénych vozidiel, Standardy elektronickej

komunikacie, komunika¢né schopnosti, asertivita
e informacné technoldgie, soft-skills

e neverbdlna komunikacia a verbdlna komunikacia, asertivne spravanie, stres a konflikty -

ich zvladanie a rieSenie, poskytnutie prvej zdravotnej pomoci, obsluha osobnych
pocitacov.
Skolenia k zdkonom: Spravny poriadok zak.¢.71/1967 Zb., Miestne dane z&k.¢.582/2004
Z.z.,, O sprave dani a poplatkov z4k.¢.511/1992 Z.z., Trhovy zdkon ¢.178/1998, O
hazardnych hrach zak.¢. 171/2005 Z.z., O niektorych podmienkach chovu a drZania psov
zak.¢. 282/2004 Z.z., Zakon o staznostiach ¢. 10/2010 Z.z.)

e osvedcenie na vykon prace, pocitacovy kurz, asertivita,

e obsluha PC a Internet pre pokrocilych, Standardy pre informacény system, komunikacné
techniky, komunikacia v time a asertivne sprdvanie, stres a rieSenie konfliktov, fudské
zdroje , schopnosti , vlastnosti a postoje, zvlddanie zatazovych konfliktnych situacii s

klientmi, seminare matrikarok SR 10x
e zakony, pocitacovy, prvej pomoci, komunika¢né zruc¢nosti

e obsluha PC a Internet pre pokrocilych, skolenia k ¢erpaniu prostriedkov zo Strukturalnych

fondov EU

e verbdlna,neverbalna komunikacia, komunikacia — v time, styly, ako nastroj, asertivita,

stres, konflikty, kurz prvej pomoci

e odborné, zamerané na Uc¢tovnictvo a rozpoctovnictvo, Zvladanie zatazovych a konfliktnych
situdcii s klientmi, Poskytnutie prvej zdravotnej pomoci - kazdy ucastnik obdrzal preukaz o
absolvovani kurzu I. pomoci v trvani 8 hodin, ¢im boli splnené podmienky zakona NR SR ¢.
124/2006 o BOZP, §8, odst. 1, pism. a) (umoziuje poskytovat prvu predlekarsku pomoc),
konferencie AKE SR
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