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Souhrn

Tato bakaldiska prace se zabyva hodnocenim vysledkii a efektivnosti vzdélavani
pracovnikll spolecnosti Metrostav, a.s. Prace definuje zakladni teoretické poznatky
v oblasti podnikového vzdélavani a nasledné analyzuje systém vzdélavani ve
spolecnosti. Teoretickd Cast prace se zaméfuje na definovani zékladnich pojmt a
teoretickych pfistupti slouzicich k charakteristice podnikového vzdélavani. Zakladni
metodou, kterd byla v této Casti pouzita, je reSerSe literatury. Prakticka Cast prace se
vénuje predstaveni organizace, analyze jejiho vzdélavaciho systému a hodnoceni jeho
efektivity. Zakladni metodou, kterd byla pouzita, je analyza systému vzdélavani
organizace a nestrukturované¢ rozhovory se zameéstnanci. Vysledkem této prace je
zhodnoceni vysledkli a efektivity jejich vzdé&lavacich programi, odhaleni moZnych
slabin vzdé¢lavaciho systému a navrzeni feSeni, kterd by spolecnosti dopomohla

k lepSimu fungovani systému.

Summary

This bachelor work deals with the evaluation results and effectiveness of employee
education of the company Metrostav, a.s. The work defines the basic theoretical
knowledge in the field of corporate training and analyzes the system of education in the
company. The theoretical part focuses on defining the basic concepts and theoretical
approaches used to characterize the corporate education. The basic method that was
used in this part of the work is research of literature. The practical part is devoted to a
performance of the company, analyses of its educational system and evaluation of its
effectiveness. The basic method that was used is the analysis of corporate training
system and unstructured interviews with staff. The result of this work is to evaluate the
results and effectiveness of its educational programs, expose possible weaknesses of the
educational system and propose solutions that the company helped to improve the

functioning of the system.
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1 Uvod

Clovék se uéi a vzdélava cely sviij zivot. Od nenuceného prvotniho zkoumani svéta
v raném détstvi az po studium na stiedni a vysoké Skole, kdy sbird informace cilené,
avSak s nemens$im zaujetim. Maturitou ani promoci vSak tento proces nekon¢i. Svétu,
ktery se neustale vyviji a méni, se ¢lovék musi piizpisobovat. UCit se, jak v ném zit. A
pokud chce zvysit svou atraktivitu na trhu prace, musi se ve své profesni oblasti

neustale vzdélavat a zajimat o nejnovéjsi informace.

V dnesni spolecnosti predstavuji lidské zdroje zasadni faktor rozhodujici o tispéSnosti €1
neusp&snosti firmy'. Vzdélanost a flexibilita predstavuji konkurenéni vyhodu nejen pro
jednotlivce, ale 1 pro spole¢nost, kterd ho zaméstnava. Se znalostmi ziskanymi béhem
studia na stfedni ¢i vysoké Skole ¢loveék v dnesni dobé nevystaci. Technologie se méni a
zdokonaluje témét kazdym dnem, a proto se ze vzdélavani stal celozivotni, nikdy
nekoncici proces. Bez aktudlnich informaci neni mozné mit v daném oboru dlouhodoby

uspéch.

Dnesni doba se vyznacuje rychlymi zménami v oblasti technologického 1 trzniho
prostiedi. To klade na firmy 1 jejich zaméstnance stidle nové a naro¢néjsi pozadavky.
V silné konkurenci uspéje pouze firma, kterd ma krom¢ dalSich konkuren¢nich vyhod i
pfednost ve formé& vzdélanych, neustdle se rozvijejicich a zdokonalujicich se
zaméstnancl. A takové zaméstnance muize mit pouze firma, kterd svym zaméstnancim
k rozvoji poskytne dostatetné zdzemi a motivaci. Jediné¢ tak mlze firma jako celek

r

odolavat nastraham méniciho se prostiedi a byt ve svém oboru tispésna.

Cilem této bakalaiské prace je popsat zdkladni teoretické poznatky v oblasti
podnikového vzdelavani a nasledné provést analyzu systému vzdélavani ve spolecnosti
Metrostav, a.s., zhodnotit vysledky a efektivitu jejich vzdélavacich programi a

navrhnout mozna feseni, kterd by pomohla k lepSimu fungovani systému.

Prvni, teoretickd, cast prace se zamétuje na definovani zakladnich pojmi a teoretickych
ptistupt slouzicich k charakteristice podnikového vzdélavani. Zakladni metodou, ktera

bude v této ¢asti pouzita, je reSerSe literatury.

' KOUBEK, Josef. (2007) Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, str. 252.



Prakticka cast prace se vé€nuje predstaveni organizace, jejimu vzdelavacimu systému a
hodnoceni jeho efektivity. Zakladni metodou, kterd bude pouzita, je analyza systému
vzdélavani organizace a nestrukturované rozhovory se zaméstnanci Utvaru

kvalifika¢niho rozvoje.

Spolecnost Metrostav, a.s. funguje na ¢eském, potazmo ceskoslovenském, trhu jiz vice
nez 40 let. Za tu dobu stacila vypracovat dikladny systém podnikového vzdelavani,

jehoz hlavnim cilem jsou kvalifikovani a disponibilni zaméstnanci.

Vzdélavani zaméstnanc spolecnosti zajistuje Utvar kvalifikaéniho rozvoje, ktery
zabezpecuje souhrnny rocni plan kvalifika¢niho rozvoje. Tento Utvar se snazi zajistit
takovou formu vzdélavani, kterd by svoji podobou vyhovovala jak spole¢nosti, tak jejim

zameéstnancum.

Zda vede vzdélavaci systém spolecnosti k zadoucim vysledkiim je otazkou, kterou se

zabyva prakticka cast této bakalaiské prace.



2 Podnikové vzdélavani

Kolektiv CES VSEM’ uvadi, Ze: , Vzdélavini v podnicich predstavuje jednu
z nejvyznamnéjsich soucasti dalsiho vzdeélavani. Podniky své zaméstnance vzdelavaji
rozmanitymi formami, které souvisi s pracovnimi pozicemi osob, pro které je vzdelavani
urceno, a s oblasti, ve které si vzdeélavani zaméstnanci maji osvojit nové znalosti a
dovednosti. Rozhodnuti o vzdeélavani je vylucné v pravomoci soukromych podnikii,
nicméné stat toto rozhodovani ovliviiuje jednak zakonnymi normami, které podniky musi
respektovat, a jednak nastroji, prostrednictvim kterych stimuluje podniky ke zvysené

PECi o rozvoj zaméstnancii “.
2.1 Pojem podnikového vzdélavani

Podnikové vzd€lavani je hlavnim nastrojem rozvoje zaméstnancti ve smyslu
zdokonalovani, rozSifovani, prohlubovani nebo zmény struktury a obsahu jejich
profesni zpisobilosti, ¢imz ptispiva k vyS$si vykonnosti jak pracovniki, tak 1 firmy jako

celku.’
2.1.1 Definice podnikového vzdélavani

Vzdélavani je nepretrzity proces, ktery zvysuje existujici schopnosti zaméstnanci, ale
také vede krozvijeni dovednosti, znalosti a postojl, které pfipravuji pracovniky na

7w v , Rz . , v - w7 o 4
budouci $irsi, narocnéjsi a z hlediska trovné i1 vyssi ukoly.

Koubek® definuje vzdélavani pracovniki jako personalni &innost, kterd zahrnuje

nasledujici aktivity:

- prizpusobovani pracovnich schopnosti pracovniki ménicim se poZadavkim

pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti;

2 KOLEKTIV CES VSEM, NOZV NVF. (2010). Konkurencni schopnost Ceské republiky 2010: Vyvoj hlavnich indikatorii. Praha:
Linde, str. 127.

* TURECKIOVA, Michaela. (2004). Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, str. 89.

* ARMSTRONG, Michael. (2007). Rizeni lidskych zdrojiz: nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada, str. 462.

S KOUBEK, Josef. (2007) Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, str. 253-254.



- zvySovani pouZzitelnosti pracovnikii vedouci krozSifovdni pracovnich
schopnosti;

- rekvalifikacni procesy;

- prizpisobeni pracovnich schopnosti novych pracovniki specifickym
pozadavkliim dané¢ho pracovniho mista, pouzivané technice, technologii, stylu
prace v organizaci apod.;

- formovani pracovnich schopnosti v ramci moderni personélni prace prekracuje
hranice pouhé odborné zpusobilosti a stale vice zahrnuje 1 formovani osobnosti

pracovnika.

Lze tedy konstatovat, ze podnikové vzdélavani je souborem Cinnosti, které vyznamné
prispivaji k vSestrannému rozvoji zaméstnancli a zvySovani jejich vykonnosti, ¢imz se

podili na zvyseni konkurenceschopnosti podnikt na trhu.

Podnikové vzdélavani samoziejmé nelze definovat pro vSechny podniky stejnym
zpusobem, jelikoz zavisi na mnoha faktorech, které se v kazdém podniku lisi. Zptsob,
realizace a intenzita vzdélavani se miZe riznit napf. podle velikosti podniku,
technologické a inova¢ni naroc¢nosti, vlastnické struktury a také podle dosavadni miry

vzdélani zaméstnancu.
2.1.2 Cile podnikového vzd€lavani

Zéakladnim cilem podnikového vzdé&lavani podle Tureckiové® neni pouhy rozvoj ¢i
zména zpusobilosti zaméstnanctli, ale jde pfedev§im o dosazeni zmén v mySleni a
chovani pracovnikd, které jsou rozhodujici pro dalsi rozvoj podniku a jeho

konkurenceschopnost.

Tureckiova’ déle uvadi, Ze nové znalosti, dovednosti, pracovni navyky a postoje jsou
prostiedkem a stejné¢ tak podminkou Uspéchu zavadéni organiza¢ni zmény, kdy jde o

vzajemné propojeni:

- ochoty k vynaloZeni urcitého usili, nutného k tomu, aby pracovnik ziskal nové

znalosti a osvojil si dovednosti, které se projevi v jeho pracovnim chovani;

® TURECKIOVA, Michaela. (2004). Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, str. 92.
7 TURECKIOVA, Michaela. (2004). Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, str. 92.



- schopnosti k osvojovani si novych pracovnich postupi, které jsou nutné pro
uspésné zavedeni zmény;
- moZnosti zucastnit se podnikového vzdélavani a uplatnit nové podoby chovani

v pracovnich ¢innostech.

Jako zékladni cil podnikového vzd&lavani vidi Armstrong® pomoc organizaci v dosazeni
jejich cilii pomoci lidi, které zaméestnava. Vzdeélavani znamend investice do lidi s cilem
dosaZeni jejich lepsiho vykonu a co nejlepsiho vyuzivani jejich ptfirozenych schopnosti.

Konkrétnimi cili vzdélavani Armstrong oznacuje:

- rozvinuti schopnosti pracovniki a zlepSeni jejich vykoni;

- pomoc lidem k tomu, aby v organizaci rostli a rozvijeli se takovym zptsobem,
aby mohla organizace v budoucnu potfebu lidskych zdroji uspokojovat
z vnitinich zdroju;

- sniZeni mnoZstvi ¢asu potiebného k adaptaci pracovnikli na nova pracovni

mista.
2.1.3 Pojeti a postaveni vzdélavani v systému persondlni prace

9 ;17 o~ ’ , ’ g ’ vy .. ’ . . .
Koubek™ uvadi, ze: ,, Zakladnim zakonem podnikani a uspésnosti jakékoliv organizace je
flexibilita a pripravenost na zmeny. Flexibilitu organizace vsak vytvareji flexibilni lide,

kteri jsou nejen pripraveni na zmeénu, ale zménu akceptuji a podporuji ji.

Citat vypovida o tom, Ze pokud chce byt organizace Uspé$nd a konkurenceschopna, je
nutné, aby byla pfipravena pruzné reagovat na zmény, kterym je denné vystavena. Tuto
flexibilitu ji maji zajistit vzdélani pracovnici, ktefi budou schopni pruzné reagovat na

zménéné pozadavky a moznosti trhu.

Podle Koubka'® v dnesni dob& jiz davno neplati, Ze si ¢lovék b&hem doby, kdy je
ekonomicky ¢inny, vystaci s témi znalostmi, které ziskal béhem ptipravy na povolani.
Vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti se stalo celozivotnim procesem. Proto

Jiz nestaci tradi¢ni zplisoby vzdélavani pracovnikl a stile vice se uplatiiuji rozvojové

8 ARMSTRONG, Michael. (1999) Persondlni management. Praha: Grada, str. 531.
® KOUBEK, Josef. (2007) Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, str. 252.
1 KOUBEK, Josef. (2007) Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, str. 252-253.



aktivity zaméfené na formovani $ir§i zasoby znalosti a dovednosti. Pravé tyto rozvojové

aktivity vedou k flexibilité pracovniki a jejich pfipravenosti na zmény.

Mezi hlavni divody pro¢ se organizace museji vénovat vzdélavani a rozvoji svych

pracovniki, fadi Koubek'' tyto:

znalosti a dovednosti lidi rychle zastardvaji kvili stale novym poznatkim a

novym technologiim;

- vdisledku velké proménlivosti trhu vyrobkli a sluzeb je nutné, aby na tyto
zmény organizace i jeji pracovnici pruzné reagovali;

- v organizacich se ¢asto méni technika a technologie;

- organizace se vice zamétfuji na kvalitu vyrobkii a sluzeb a na sluzby
zéakazniklim;

- organizace musi pruzn¢ reagovat na meénici se podnikatelské prostiedi;

- rozvoj informac¢nich technologii a jejich implementace v organizacich;

- nutnost snizovat naklady a Iépe vyuzivat technické zafizeni a technologie;

- zménou hodnotovych orientaci lidi a orientaci na kvalitu pracovniho Zivota se
zvysuje potieba lidi se vzdélavat;

- péci o vzdelavani a rozvoj pracovniki organizace vylepSuji svoji povést a

usnadiiuji si tak ziskavani a stabilizaci pracovniki.

Jak je vidét, podnikové vzdélavani ma mnoho vyhod. Jako dal$i vyhody efektivniho

I A g 12 s
podnikového vzdélavani Armstrong ~ uvadi:

- minimalizaci nakladid na osvojeni znalosti, schopnosti a dovednosti;

- zlepSeni individudlni, tymové a celkové podnikové vykonnosti z hlediska
mnozstvi a kvality produkce, rychlosti prace a celkové produktivity;

- zlepsSeni provozni flexibility rozsifenim okruhu dovednosti pracovniki;

- zvySeni loajality a angazovanosti pracovnikli skrze podporu jejich ztotoznéni se

s poslanim a cili organizace.

" KOUBEK, Josef. (2007) Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, str. 252-253.
'Z ARMSTRONG, Michael. (1999). Persondlni management. Praha: Grada, str. 532.



2.1.4 Oblasti podnikového vzdélavani

Vzdélavani se miZe rozliovat podle jeho obsahu. Hronik'® uvadi osm oblasti

vzdélavani:

- Funké¢ni vzdélavani mé charakter odborné ptipravy a uceni do zasoby. Toto
vzdélani zabezpecuje, aby mohl zaméstnanec fadné€ vykonavat svou praci.

- Dopliikové funkéni vzdélavani rozsitfuje prvotni funkéni vzdélani.

- ManaZerské vzdélavani se vénuje napt. nacviku tymového feSeni problémi a
rozvoji manazerskych zptisobilosti.

- Jazykové vzdélavani

- IT Skoleni

- Utelové vzdélavani zahrnuje napf. stress management, efektivni telefonovani a
ma predevsim charakter mékkych dovednosti.

—  Skoleni ze zakona, které je povinné pro viechny a ma nevybérovy charakter.
2.2 Metody vzdélavani pracovniki

Organizace do vzdélavacich programi investuji nemalé penize, je tedy nutné, aby
dikladné vybiraly, jaké programy budou zaméstnancim nabizet, kdo je bude vést a

¢eho diky nim chtéji dosdhnout.
2.2.1 Vybér spravnych vzdélavacich programt

Lowry'* uvadi p&t zakladnich krokdi, které je tfeba podniknout pro dosaZzeni nejlepsich

vysledkt a pro ziskéani toho nejlepsiho z jakéhokoliv vzdélavaciho programu.

1. Ujasnit si, jakych hlavnich cili chce podnik dosahnout.
- Neboli jak tikd Yogi Berra: , If you don’t know where you are going,
you'll probably end up there. “ [Pokud nevite, kam jdete, pravdépodobné

jste skongili.]

13 HRONIK, Frantisek. (2007). Rozvoj a vzdéldvini pracovnikii. Praha: Grada, str. 128-129.
¥ LOWRY, May. (2005). Five steps to choosing the right education or training program. Denver Business Journal [online].



- Firma musi mit jasn€ urcéeny cil a zvolit program, ktery ji k nému u¢inné
a efektivné dovede. Cili mohou byt konkrétni dovednosti, napt. znalost
slozitych databazi, znalost softwaru, aj.

2. Najit vzdélavaci program, ktery je skute¢né urceny pro vzdélavani
dospélych.

- Ne kazdy program je pro zaméstnance vhodny a vyhovuje jim, néktefi
mohou mit dokonce pocit, ze jde o plytvani jejich Casu.

3. Najit program, ktery zaméstnance piiméje hluboce pracovat na jejich
vzdélavani.

- Jde o programy, na jejichz pribéhu se museji zaméstnanci aktivné
podilet — aktivni zapojeni je to, co vede k poutavému a dlouhodobému
uceni.

- Kli¢em k Gspéchu je, ze zaméstnanec si pifi aktivnim zapojeni dava
vSechny potiebné dovednosti do kontextu a snaze je pak pievede do
praxe na svém pracovisti.

4. Najit program, ktery byl vyvinut ve spolupraci s odvétvovymi odborniky.

- Vhodné zvoleny kvalitni vzdélavaci program muize podnikim uSetfit
drahocenny ¢as a nemalé financni prostredky.

- Kovalitni vzdélavaci programy maji byt pravidelné konzultovany
s odborniky, aby bylo zajiSténo, Ze zaméstnanci Skolenim ziskaji ty
znalosti a dovednosti, které budou v jejich kazdodenni praci potiebovat.

5. Najit program, ktery zajisti pribézné osvéZovani a udrZovani ziskanych
znalosti

- Nejlepsi programy nabizeji takové sluzby, Ze vzd€lavani a podpora
nekon¢i dnem konce programu. Nové dovednosti jsou udrZzovany a

aktualizovany, aby konkuren¢ni vyhoda jimi ziskana, trvala.

Jelikoz kazdému zaméstnanci vyhovuje pii vzdélavani jiny pfistup a metody, je velice
naroné najit takovy vzdéldvaci program, ktery by vyhovoval vSem. Nalezeni
efektivniho a jednotného vzdélavaciho programu je tak velice obtizny a ¢asov€ narocny

proces.



2.2.2 Formy vzdélavani

Formou vzdé&lavani se dle Dvofakové'® rozumi druh procesu, pii kterém se predavaji a

ziskavaji nové informace a procvicuji dovednosti. Zkombinovanim zakladnich

rozdéleni vzdélavacich procesti (fizeny-nefizeny, pracovni-nepracovni) se dle

Dvotékové ziska téchto Sest moznych forem vzdélavani:

1.

Rizeni vzdélavani p¥i vykonu price na pracovisti (tzv. neformalni
vzdélavani).

- Zaméstnanci se uc¢i zvladat nové ¢innosti pii plnéni béznych pracovnich
ukoli za dohledu interniho Skolitele ¢1 zkuseného spolupracovnika.
Rizené vzdélavani mimo vykon price na pracovisti (tzv. formalni

vzdélavani).

- Zaméstnanci se vzdélavaji mimo své pracovisté, napt. ve Skolicich
stiediscich pod vedenim internich ¢i externich Skolitel.

Rizené vzdélavani mimo areil zaméstnavatele (tzv. institucionalizované
vzdélavani).

- Vzdélavani zaméstnancli je realizovano v ramci narodniho Skolského
systému (stfedni a vysoké Skoly), mimo n¢j (komeréni vzdélavaci
instituce, specializované certifikacni instituce aj.) a prostiednictvim stazi
a studijnich cest.

Nerizené vzdélavani pri vykonu prace na pracovisti (tzv. informalni
vzdélavani).

- Zaméstnanci se u¢i pozorovanim prace jinych, vyhledavanim informaci
nutnych pro plnéni pracovnich ukoli a vstupovanim do pracovnich
vztahil.

Nerizené vzdélavani mimo vykon prace na pracovisti (tzv. interpersonalni
vzdélavani).

- Zaméstnanci pfijimaji informace 1 pii jinych nez vzdélavacich aktivitach
a pii praci.

Nerizené vzdélavani mimo areal zaméstnavatele (tzv. celoZivotni

vzdélavani).

> DVORAKOVA, Zuzana. (2007). Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, Beckovy ekonomické uéebnice, str. 296.



2.2.3 Metody vzdélavani

Metod vzd&lavani je dnes nepfeberné mnozstvi a dle Koubka'® je 1ze rozdglit do dvou

zakladnich skupin:

- metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace — metody ,,on
the job*;

- metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté — metody ,,off the job*.

Jak uvadi Dvoiakova'’, vzdélavaci metody ,.on the job“ se zaméfuji na ovladnuti
pottebnych dovednosti a osvojeni zddouciho pracovniho jednani. Tyto metody jsou
povazovany za vhodné&jsi pro vzdélavani v profesich, které nejsou kvalifikacné pfilis
naro¢né. Metody ,,off the job* pak kladou diraz na ziskani a pouzivani odbornych
znalosti a jsou vhodné pro vzdélavani vedoucich pracovnikil, specialistli a technickych

profesi.
Jako piiklady vzdé&lavani metodou ,,on the job* Ize dle Koubkova'® rozdéleni uvést tyto:

- Instruktaz pri vykonu prace, jeZ je nejcastéji pouzivanou metodou.

- Coaching, ktery je dlouhodob¢j$im procesem a vykony zaméstnance pii ném
kontroluje jeho nadfizeny ¢i Skolitel.

- Mentoring je podobny coachingu, ale zaméstnanec si pii ném voli svého
mentora, svého radce, ktery mu radi a poméha.

- Counselling se vyznacuje vzijemnym konzultovanim mezi vzdélavanym a
vzdélavatelem.

- Asistovani patfi mezi tradicni vzdélavaci metody. Vzdé€lavany pracovnik je
pridélen ke zkuSenému pracovnikovi jako jeho pomocnik a poméhda mu pfii
plnéni pracovnich ukolt.

- Povéreni ukolem je dalSim krokem asistovani. Vzdélavany pracovnik je jiz

povéien praci na samostatném tkolu.

' KOUBEK, Josef. (2007) Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, str. 265-266.

" DVORAKOVA, Zuzana. (2007). Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, Beckovy ekonomické uGebnice, str. 298.
'8 KOUBEK, Josef. (2007) Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, str. 267-269.
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- Rotace prace spoCivd v tom, Ze vzdélavany pracovnik plni pracovni ukoly

v riznych ¢astech organizace.

T . v e ’ 1 row ’
Metody vzd&lavani mimo pracovisté jsou dle tvrzeni Koubka'® podobné 3kolnimu
rezimu a uskuteciuji se ve vzdélavacich institucich, zvlastnich zafizenich (pocitacové
ucebny, vyukové dilny apod.), na vyvojovych pracovistich aj. Mezi metody vzdélavani

,,off the job* fadi Koubek nasledujici:

- Prednaska, ktera slouzi ke zprosttedkovani faktickych informaci ¢i teoretickych
znalosti.

- Workshop je skupinovym cvicenim, pii kterém se fesi praktické problémy.

- Brainstorming spociva v navrhovani novych napadii a alternativnich ptistupt
k feSeni problém pomoci kreativniho mysleni.

- Assessment centre slouzi ke komplexnimu osvojeni znalosti a piedevsSim
manazerskych dovednosti, pomoci plnéni ukoli z oblasti kazdodenni prace
manazera.

- E-learning spociva ve vzdélavani pomoci pocitaci.
2.3 Proces podnikového vzdélavani

. 2 7 1r v . ~1L s vroor v 7 ’ M r
Tureckiova® uvadi, Ze pojem vzd&lavani se pouziva pro oznaleni cilevédomého

procesu piipravy jednotlivce pro pracovni role, a jsou pro néj typické nasledujici znaky:

- ma procesudlni charakter;
- probiha dlouhodobé (hovoii se o celozivotnim vzdélavani);

- je primarn¢ zacileno na potieby jednotlivce.
2.3.1 Systém podnikového vzdélavani

r ~1s_ 17 71,0 . w7 7 21 r
Do systému vzdélavani pracovnikli organizace patii dle tvrzeni Koubka™ takové
vzdélavaci aktivity, jakymi jsou orientace a doskolovéni a také ptreSkolovani a rozvoj,

které jsou podniceny organizaci. Pfi persondlnim vzdélavani dochézi k uzké spolupraci

' KOUBEK, Josef. (2007) Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, str. 269-273.
2 TURECKIOVA, Michaela. (2004). Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, str. 96.
2 KOUBEK, Josef. (2007) Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, str. 258-259.
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organizace s externimi odborniky ¢i specializovanymi vzdélavacimi institucemi. Jak
Koubek dale podotyka, intenzita a Sife zabéru vzdélavani zaméstnancii je odvisla od
personalni politiky a strategie organizace. Podle pristupu Koubek déli organizace na tii

skupiny:

- Organizace, které upfednostiiuji jiz ,,hotové*, odborné vzdélané pracovniky.
Tento zplsob je vSak velice narocny z hlediska ziskdvani a vybéru pracovnikd.

- Organizace, které se vzdélavani pracovnikd vénuji jem tehdy, pokud je to
nezbytné nutné Ci na vzdélavani zbudou volné financni prostiedky.

- Organizace, které se vzdélavani vénuji trvale a pribézné. Tyto organizace
mivaji vytvorenou vlastni koncepci vzdélavani, maji vlastni vyclenéné skupiny
lidi, ktefi se touto problematikou zabyvaji a v nékterych piipadech maji i vlastni

vzdélavaci instituce.
2.3.2 Systematické vzdélavani

Systematické vzd&lavani je dle Dvoiakové™ neustile se opakujicim cyklem, ktery
odrazi specifické pozadavky strategie vzdélavani a rozvoje a cile generalni organizacni
strategie. Zakladnim zdrojem pro efektivitu vzdélavaciho procesu je systemati¢nost ve

vztahu k zaméstnancim, vlastnikdm 1 zakazniktim.

Armstrong® uvadi, Ze systematické vzd&lavani je specificky vytvofeno k uspokojeni
definovanych potieb, které je planované a zabezpeCované odborniky a vysledky

vzdelavani jsou peclivé vyhodnocovany.

Koubek® systematické vzdélavani definuje jako neustile se opakujici cyklus, ktery
vychézi ze zasad politiky a strategie vzdélavani a ktery se opird o peclivé vytvoiené
organizaéni a institucionalni pfedpoklady vzd€lavani. Samotny cyklus zacina
identifikaci potieby vzdélavani zaméstnancii, druhou fazi je faze planovani vzdélavani,

treti faze zahrnuje vlastni realizaci vzdélavaciho procesu. Kone¢na faze spociva ve

2 DVORAKOVA, Zuzana. (2007). Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, Beckovy ekonomické uéebnice, str. 288.
# ARMSTRONG, Michael. (1999). Persondini management. Praha: Grada, str. 535.
2 KOUBEK, Josef. (2007) Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, str. 259 a 261.
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vyhodnocovani vysledkil vzdélavani a vyhodnocovani ucinnosti vzdélavaciho programu

a pouzitych metod.

Obrazek 1 Zéakladni cyklus systematického vzdélavani pracovnikii organizace

Podnikova politika a
strategie vedélavani
zamestnancy

Organizatni a
institucionalni podpora
rozvaje

1. Identifikace
potieby

4. Hodnoceni

. Pla ani
vysledkd a uginnosti 2. Planovani

3. Realizace

Zdroj: KOUBEK, Josef. (2007) Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. Praha:

Management Press, str. 260.

Jako nejv&tsi prednosti systematického vzd&lavani zaméstnancti Koubek® vidi zejména

tyto:

- dodava organizaci odborné ptipravené pracovniky bez slozitého hledani na trhu
prace;

- zlepsuje kvalifikaci, znalosti, dovednosti a osobnost pracovnik;

2 KOUBEK, Josef. (2007) Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, str. 259-261.
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- jde o jeden znejefektivnéjSich zplsobl pokryvani potieby pracovniki
z vlastnich zdrojt;

- pramérné naklady na vzdélani jednoho pracovnika byvaji mensi nez pfi jiném
zpusobu vzdélavani;

- zlepSuje vztah pracovnikl k organizaci a zveda jejich motivaci,

- zvySuyje atraktivitu organizace na trhu prace;

- pomaha zlepSovat pracovni a mezilidské vztahy.
2.3.3 Identifikace potieby vzdélavani

Dle Koubka® mé identifikace potieb podniku z hlediska kvalifikace spise povahu
experimentu, jelikoz kvalifikace a vzdélani jsou jen velmi obtizné¢ kvantifikovatelné
vlastnosti ¢loveka. Obecné lze fici, ze potieba v oblasti kvalifikace a vzdélani je
prezentovdna nepomérem mezi znalostmi, dovednostmi, pfistupem a porozuménim
problému na strané¢ zaméstnance a tim, co vyzaduje pracovni misto ¢i co plyne
z organizacnich a jinych zmén. Obvykle se analyzuji udaje o potiebach ziskané
z bézného informacniho systému organizace nebo ze zvlastnich Setfeni. Na jejich
zaklad¢ se pak analyzuje potieba vzdélavani zaméstnanci organizace. Jak uvadi

Koubek, pfevazné jde o ti skupiny uda;ji:

- Udaje tykajici se celé organizace, &ili udaje o struktufe organizace, programech
jejich ¢innosti a vyroby ¢i zdrojich.

- Udaje tykajici se jednotlivich pracovnich mist a &innosti, tedy popisy
pracovnich mist a jejich specifikace.

- Udaje o jednotlivych pracovnicich, které se ziskavaji napf. z personalni
evidence, zaznamu o vzdélani a kvalifikaci, z hodnoceni pracovnika, z vysledka

testl aj.

Jak uvadi Armstrong®’, viechny tyto t¥i oblasti zkoumani jsou vzajemn& propojené.
Analyza podnikovych potieb vede k rozpoznani potieb v jednotlivych oddé€lenich,
analyza skupinovych potieb zase vyjevuje potfebu vzdélavani jednotlivych pracovniki.

Armstrong pfi tom podotykad, Ze tento proces funguje 1 v obraceném sméru.

2 KOUBEK, Josef. (2007) Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, str. 261-262.
2" ARMSTRONG, Michael. (1999). Persondlni management. Praha: Grada, str. 539.
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Nejpouzivangj§imi metodami, které slouzi ke zjiStovani vzdélavacich potieb v rozdéleni

do skupin, jsou dle Tureckiové® tyto:

- Analyza na Grovni organizace
- Analyza strategickych dokumenti
- Analyza hlavnich pravnich norem
- Analyza trendl na trhu a potieb zdkazniki
- Monitorovani a analyza ¢innosti firmy
- Srovnani s konkurenci
- Analyza na Grovni pracovnich mist
- Prizkumy vzd¢lavacich potieb a o¢ekavani
- Tymové hodnoceni
- Kreativni workshopy
- Analyza na Grovni jednotlivych pracovniku
- Analyza osobnich dokumenti
- Hodnoceni adapta¢niho procesu
- Analyza pracovnich mist
- Rozhovory s nadfizenymi
- Hodnoceni pracovniho vykonu

- Prizkumy vzdélavacich potteb a ocekavani.

Kone¢nym vysledkem identifikace potfeb vzd&lavani by podle Dvofakové® mélo byt
jmenovité urceni jednotlivell ¢i skupin zaméstnanci a rovnéZ ureni zaméfeni

vzdélavaciho obsahu. M¢ly by byt tedy zodpovézeny otazky:

- Kdo by mél byt vzdélavan?

-V ¢em by mél byt vzdélavan?
2.3.4 Planovani vzd€lavani

Faze planovani podnikového vzdélavani plynule navazuje na fazi identifikace potieby

N1z 7 1 30 r 17~ S P N1z 7 1.0 rnr
vzdélavani. Koubek™ uvadi, Ze primarni iniciativu vzdélavani pracovnikl vytvari

2 TURECKIOVA, Michaela. (2004). Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, str. 101.
¥ DVORAKOVA, Zuzana. (2007). Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, Beckovy ekonomické uéebnice, str. 292.
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podnikové rada a persondlni Utvar. JiZ pfi samotné identifikaci potfeby vzdélavani se
objevuji navrhy a predbézné plany, stanovuji se prvotni tkoly a priority vzdélavani a
znich plynouci navrhy vzdélavacich programii a néavrhy jejich rozpoctd. DalSimi
upravami vznikne definitivni podoba programu a rozpoctu. V ni je jiz pfesné¢ vymezeno
na jaké oblasti se program zaméfi, kolika pracovnikli a zjakych oddéleni se bude
vzdélavani tykat, jaké metody a prostfedky budou vyuzity a také je uréen Casovy

harmonogram.

Jak jiz bylo zminéno vyse, kazdy cClovék je jiny a proto by mély byt vzdélavaci
programy schopné pruzné reagovat na individualni potfeby vzdélavanych. Neboli jak
tika Armstrong’': ,, Kazdy vzdéldvaci program je tieba vytviret individudlné a jeho
podobu je treba soustavné rozvijet v pripade, Ze se objevi nové potreby vzdélavani, nebo

‘

kdyz odezva na program signalizuje nezbytnost zmen. ‘

Spravné vytvoteny plan podnikového vzd&lavani by mél dle Koubka® odpovédét na

nasledujici soubor otazek:

- Jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno? (obsah programil)

- Komu? (jednotlivci, skupiny, kritéria vybéru ti€astnik, aj.)

- Jakym zpisobem? (na pracovisti, mimo pracovisté, metody vzdélavanti, aj.)

- Kym? (interni ¢i externi Skolitelé, organizace sama, aj.)

- Kdy? (terminy, ¢asovy harmonogram)

- Kde? (misto konani, v ptipad¢ vzdaleného vzd€lavaciho zafizeni téz zajisténi
dopravy, ubytovani a stravovani)

- Za jakou cenu, s jakymi naklady? (rozpoc¢tova ¢ast planu)

- Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a ucinnost jednotlivych

vzdélavacich programi? (metody hodnoceni, kdo a kdy bude hodnotit)

v 733 . . 01 v r r 7w r ’
Dvotéakova™ vyzdvihuje dulezitost spravného sestaveni casového harmonogramu. Jedna

se zejména o koordinaci vzdélavacich aktivit s pracovnimi procesy. Vzdélavani

3 KOUBEK, Josef. (2007) Rizeni lidskych zdrojit: zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, str. 264.

*! ARMSTRONG, Michael. (1999). Persondlni management. Praha: Grada, str. 542,

32 KOUBEK, Josef. (2007) Rizeni lidskych zdrojit: zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, str. 265.

3 DVORAKOVA, Zuzana. (2007). Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, Beckovy ekonomické uéebnice, str. 294.
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pfevazné znamena jistou ztratu fondu pracovni doby, a to jak vzdélavaného pracovnika,
tak jeho interniho Skolitele. Proto je diilezité pfijmout takova organizacni opatieni, ktera
by piipadné obtize eliminovala a snizila tuto stranku ndkladl, spojenych se

vzdélavanim, na minimum.
2.3.5 Realizace vzdélavani

Realizaéni &ast vzdélavaciho procesu predstavuje dle tvrzeni Dvofakové® organizacni

zajiSténi vzdélavacich akci a fadi sem:

- rozhodnuti o dodavateli vzdélavaciho programu (pfipadn€ jmenovity vybér
vzdélavatell);

- vyjednani podminek, vyhotoveni a uzavieni smluv;

- zajisténi mista, nalezitého zafizeni a ptisluSného mnozstvi studijnich materialti a
pomtcek;

- zajisténi dopravy a ubytovani (v nutnych piipadech);

- vcasné informovani uc¢astniki Skoleni;

- distribuci pokynt ke kurzu apod.

Dilezitym pravidlem vzd&lavacich programi je dle Armstronga® sledovani, zda
probihajici programy postupuji podle planu a zda se drzi schvaleného rozpoctu. Déle by
mél byt kazdy vzdélavaci program po svém skonceni vyhodnocen, aby se ovéfilo, zda a

do jaké miry pfinesl pozadované vysledky.
2.3.6 Vyhodnocovani vysledkli a u¢innosti vzdélavaciho programu

Vyhodnocovani vzdélavani je dle Arms‘[ronga3 6 ve své zakladni podob& porovnavanim
cil a vysledkt, které odpovida na otazku, do jaké miry splnilo vzdélavani své cile.
Vyhodnocovani mutize byt velmi slozité, nebot je mnohdy obtizné definovat
kvantifikovatelné cile a shromazdit informace o vysledcich ¢i rozhodnout o tom, na jaké
urovni by se mélo vyhodnocovani provadét. Vyhodnocovani slouzi k urceni, zda mélo

vzdelavani smysl a jak by se dalo zlepsit, aby bylo nakladove efektivnéjsi.

* DVORAKOVA, Zuzana. (2007). Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, Beckovy ekonomické uéebnice, str. 294.
3> ARMSTRONG, Michael. (1999). Persondini management. Praha: Grada, str. 546.
* ARMSTRONG, Michael. (1999). Persondini management. Praha: Grada, str. 555-556.
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Tureckiova’ uvadi, ze proces hodnoceni probihd v urcitych navazujicich krocich, které

jsou vymezeny témito zakladnimi ¢innostmi:

- plénovani procesu hodnoceni véetné¢ stanoveni ti¢elu hodnoceni;

- priprava, tedy stanoveni standardu a kritérii hodnocent;

- vytvafeni nastrojii pro sbér dat;

- samotny sbér dat;

- analyza ziskanych tda;ji;

- pfiprava a zpracovani zavérecn¢é zpravy;

- provedeni ptipadnych tprav cyklu podnikového vzdélavani a sledovani systému.

Typy hodnoceni Ize v souladu s tvrzenim Tureckiové™® uréit na zakladg:

- toho, kdy hodneotici akce probihaji, na:

uvodni ¢i formativni hodnoceni, které¢ se uskuteCiiuje pied zacatkem
vzdélavani a slouZzi jako zakladni bod pro porovnavani;

zavérefné ¢i souhrnné hodnoceni, které ovétuje znalosti a dovednosti
zaméstnancll po skonceni vzdélavaciho programu a je méfitkem pro
hodnoceni efektivity podnikového vzd€lavani,

pribézné hodnoceni;

- osob hodnotiteli:

interni hodnoceni, které je provadéné hodnotiteli z organizace a které se
zamétuje na hodnoceni spokojenosti a nartist znalosti a dovednosti;
externi hodnoceni, které jsou vykondvané externimi hodnotiteli a které
se zamétuji 1 na zmény v chovani vzdélavanych zaméstnanct a na piinos,
ktery mél vzdélavaci program pro firmu;

komplexni hodnoceni je hodnocenim vSestrannym, jde o komplexné

pojatou efektivitu podnikového vzdélavani.

Jmenované metody hodnoceni je nutné brat s rezervou, protoze ne vzdy se daji v praxi

fadng uplatnit. Jak konstatuje Koubek®, kvalifikace a vzd&lani jsou obtizn&

kvantifikovatelné a jejich Groven ¢i miru zmény lze zjistit jen nepfimo.

ST TURECKIOVA, Michaela. (2004). Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, str. 105.
* TURECKIOVA, Michaela. (2004). Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, str. 105-106.
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Vysledky vzdélavaciho programu dle Koubka® zavisi také na charakteru a obsahu
prace. Jiny efekt se projevi u pracovnikl, ktefi plni jednoduché ukoly a jiny u
pracovnikl, ktefi zastavaji vysoce kvalifikované a naro¢né prace. Vysledny efekt jde
casto zpozorovat jen velmi tézce, jelikoz se muze projevovat postupné v nepatrnych
zlepSenich. Dalsi faktor, ktery mize mit na vysledek vzdélavani vyznamny vliv, spo¢iva
podle Koubkova tvrzeni v motivaci zaméstnanci se vzdelavat, v klimatu, které
v organizaci panuje ve vztahu ke vzdélavani, v tom, jaky maji zaméstnanci prostor pro
uplatnéni noveé nabytych znalosti a dovednosti ve své praci, ve vyuzivani pracovni doby

¢i v kvalifikaci pracovnikt a jejich kontrole.

v v , . 41 r ror ’ o N1z s
I ptes vSechny nevyhody je dle Koubka™ nutné na vyhodnocovani vysledkli vzdélavani
nerezignovat. AvSak je dileZité mit stile na paméti, Ze vyhodnocovani ma své hranice a

je nezbytné si uvédomovat jeho relativnost.

¥ KOUBEK, Josef. (2007) Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, str. 274-275.
“ KOUBEK, Josef. (2007) Rizent lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, str. 276.
*1 KOUBEK, Josef. (2007) Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, str. 276-277.
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3 Podnikové vzdélavani zaméstnancii v organizaci

METROSTAYV, a.s.

3.1 Predstaveni organizace

Narodni podnik Metrostav byl zalozen roku 1971 jako vysoce specializovand firma,
jejimz hlavnim ukolem byla vystavba prazského metra. K 31. prosinci 1990 se stala
pravnim nastupcem narodniho podniku spole¢nost Metrostav, a.s. Béhem let se z tizce

specializované spole¢nosti stala stavebni spole¢nost univerzalniho zaméteni.

Od roku 1998 vlastni Metrostav, a.s. mezinarodn¢ platny certifikat fizeni jakosti dle ISO
9001 na generalni dodavku staveb, ktery udéluje BVQI. Spolecnost je také drzitelem
osvédceni Narodniho bezpecnostniho ufadu o ochrané utajovanych skutecnosti na
stupenn Tajny, a mize se tak uchazet o projekty vypsané i v nejvys$im stupni utajeni

v Ceské republice a zemich NATO.

Vroce 2000 posilil spolecnost vstup nového majoritniho vlastnika, spole¢nosti
Doprastav Bratislava. Vzajemna spoluprace firem pfispivd k moZnostem rozvoje a

pomaha k upevnéni pozic na ¢eském a slovenském stavebnim trhu.

Metrostav, a.s. je stavebni spolecnost, kterd ma univerzalni zaméteni a jeji ¢innosti je

mozné sledovat na celém uzemi Ceské republiky, Slovenska i v zahranici.

Metrostav, a.s. podnikd predevsim v téchto oblastech:

Obcanské stavby
- Obcanska vystavba, administrativni budovy, ndkupni centra, hotely,

Skoly, divadla sportovni objekty;

Bytova vystavba
- Rodinné domy, bytové domy;

Prumyslova vystavba
- Elektrarny, primyslové stavby, budovy pro prumysl, zasobniky, tpravny

vody;

Dopravni stavby

- Komunikace a zpevnéné plochy, Zeleznice, mosty, valy, rampy, drahy;
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- Metro
- Podzemni stavby
- Podzemni objekty hloubené a razené, tunely, podchody, Sachty, Stoly,
vrty;
- Ostatni inZenyrské stavby
- Vodohospodarské stavby (upravy tokt, kandly, jezy, nadrze);
- Mistni a dalkova vedeni (sit¢, vodovody, kanalizace, plynovody, elektro
a kabelovody, teplovody);
- Ostatni inzenyrské stavby (demolice, sanace, rekultivace, zemni prace a

upravy uzemi).

Uskute¢iiovani cilt spolecnosti je podporovano skupinou DDM Group, ktera sdruzuje
DOAS a.s. Bratislava, Doprastav a.s. Bratislava, Metrostav a.s. Praha a jejich dcefiné
spolecnosti. Od této spoluprace si spolecnosti slibuji vznik synergického efektu, ktery
povede kurychleni ristu danych spolecnosti. Zasadni pozice Metrostav, a.s. na
stavebnim trhu Ceské republiky ma byt umocnéna akvizici spole¢nosti Subterra, a.s. a

Metrostav SK, a.s., které jsou dcefinymi spolecnostmi Metrostav, a.s. od roku 2004.

Spolecnost Metrostav a.s. v soucasné dobé zaméestnava vice nez 3 200 zamestnancti. Od

roku 2007 dochazelo ke snizovani poctu zaméstnancti, obrat nastal az v roce 2011.

Graf 1 Vyvoj poctu zaméestnancti

Vyvoj poctu zaméstnanci
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Zdroj: autorkou upravena data spole¢nosti Metrostav, a.s.
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3.2 Analyza systému vzdélavani organizace

K prohlubovani a zvySovani kvalifikacni Grovné zaméstnancii pouzivd spoleCnost
Metrostav, a.s. fadu nastrojii. Pribézné vzdélavani vSech skupin zaméstnanct zajistuje
firemni systém Skoly zptsobu a Fizeni prace. Tento systém je dale dopliiovan
jednotlivymi kvalifikaénimi kurzy a programy, které maji za cil pfedevS§im vyklad

zéakladnich principtl fizeni a uplatiovani organiza¢né-fidici dokumentace.

Zvlastni diraz klade spolecnost na pfipravu persondlnich rezerv na manazerské pozice,
a to jak individuélni, tak skupinovou formou. Dalsi velice vyznamnou soucasti systému
podnikového vzdélavani zaméstnancii je systém vyuky cizich jazykl. Tato oblast

nabyva na dulezitosti v souvislosti s rozvojem zahrani¢niho podnikani firmy.
3.2.1 Systém vzdélavani

Vzdélavani zaméstnanct Metrostav, a.s. zajistuje Utvar kvalifikaéniho rozvoje, ktery
zabezpeluje souhrnny roéni plan kvalifika¢niho rozvoje (Plan Skoly zpiisobu a Fizeni
préace, Plan kurzli ze zdkona, Plan jazykové vyuky, Mési¢ni operativni nabidku kurzl).
Utvar kvalifikaéniho rozvoje planuje, organizuje, objednava a finanéné zabezpetuje

veSkeré vzdélavaci aktivity spolecnosti.

Systém kvalifika¢niho rozvoje je souborem opatieni podporujicich rozvoj odbornych a
osobnostnich zplsobilosti zaméstnanci se zdmérem zabezpeceni souhrnné strategie
spoleCnosti. Hlavnim ucelem systému kvalifikatniho rozvoje organizace jsou

kvalifikovani a disponibilni zamé&stnanci organizace.
Metrostav, a.s. orientuje systém kvalifika¢niho rozvoje ptfedev§im na podporu:

- cilt souhrnné strategie spole¢nosti;
- zplsobu fizeni a prace spolecnosti;
- uplatiiovani zasad firemni strategie spolecnosti;

- rustu odbornych a osobnostnich zptisobilosti zaméstnanct.
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3.2.1.1 Definice hlavnich pojmi

Skola zpiisobu a Fizeni prace je souborem kvalifikanich programti zabezpecovanych

v ramci systému kvalifikaéniho rozvoje organizace.

Kvalifikacni program je typ vzdélavacich aktivit pro vybranou skupinu zaméstnancii
k efektivnimu osvojovani a prohlubovani odbornych a osobnostnich zptsobilosti. Mezi

kvalifika¢ni programy se fadi tyto:

- Adaptacni program nového zaméstnance (vstupni Skoleni pro nové
zameéstnance, adaptacni kurz pro absolventy vysokych Skol)

- Program kurzii ze zakona (odborné kurzy pro d€lnické profese a technicko-
hospodaiské pozice, dle pozadavki liniovych manazerti)

- Program firemniho manazZerského a odborného vzdélavani (povinné a
volitelné tematické dny a dalsi kurzy pro vybrané skupiny zaméstnancti)

- Program externiho manazerského a odborného vzdélavani (kurzy, seminafe,
konference, postgradudlni studium pro vybrané zaméstnance)

- Program realizace osobniho kvalifika¢niho rozvoje (pifiprava vybranych
zaméstnancl pripravovanych na vys$i manaZerské pozice prostiednictvim
projektli osobniho kvalifika¢niho rozvoje)

- Jazykovy program

- PC program

- Program pripravy zaméstnanci pro zajiSténi zahranicnich aktivit
spolecnosti

- Rekvalifikacni program (tyka se zejména pracovnikt délnickych profesi)

- Program odborné pripravy firemnich lektori

- Program pedagogické pripravy instruktori odborného vycviku

Projekt kvalifika¢niho kurzu je dokumentem pro piipravu a realizaci vzdélavaci
¢innosti. UrCuje poslani, obsah, rozsah, vyucovaci metody, formy (prednaska, seminar,
workshop, e-learning, aj.), pomucky, lektory, zplisoby ovefovani ziskanych znalosti

apod.

23



3.2.2 Identifikace potfeby vzdélavani

Nabidka programti a kurzii vychazi ze stanovené¢ zakladni orientace kvalifika¢niho
rozvoje, analyzy kvalifikaéniho rozvoje za ptedchozi obdobi a z pozadavki usekil
centraly spole¢nosti a divizi. Nabidku kurzii sestavuje a prezentuje Utvar kvalifika¢niho

rozvoje a schvaluje jej personalni feditel.

Nabidku obdrzi feditel divize a generalni ¢i vykonny feditel pfed zahdjenim hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnanci. Na zaklad¢ této nabidky a zjisténi pozadavkl
kvalifika¢niho rozvoje uplatiuji feditelé a vedouci zaméstnanci u Utvaru kvalifika¢niho
rozvoje souhrnnou objednavku programil rozvoje prostiednictvim Utvaru pracovné

pravnich vztahti a Personalniho ttvaru divize.

Zjistovani kvalifikacnich pozadavkli konkrétnich zaméstnanchi provadéji liniovi
manazeii. Vychazeji z pozadavki na zptsobilosti zaméstnance, z hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnance a ukoll urenych jako soucast projektu osobniho kvalifikaéniho
rozvoje. Liniovi manazefi zadavaji zaméstnancim tUkoly v oblastech kvalifika¢niho

rozvoje predevsim u piilezitosti jejich ro¢niho hodnoceni.

Zaméstnanci pak osobné odpovidaji za rozvej svych odbornych a osobnostnich
zpusobilosti vyzadovanych spolecnosti a souvisejicich s vykondvanymi pozicemi a

profesemi.
3.2.3 Planovani vzdélavani

Souhrnny ro¢ni plan kvalifikaéniho rozvoje sestavuje UKR a schvaluje personalni
teditel. Souhrnny plan vychazi z typologie kvalifikacnich programi, objednavek tsekil
centraly spolecnosti a jednotlivych divizi. Pro liniové manaZery a persondlni Utvar
divize je tento plan dostupny na intranetu, kam jej umistuje Utvar kvalifikaéniho

rozvoje.

Na zaklad¢ tohoto planu a prabézné konkretizace pozadavki usekl centraly spole¢nosti

a divizi sestavuje UKR mési¢ni nabidky kvalifika¢nich kurzi.
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Projekty kurzli maji zdvaznou strukturu:

- mnazev projektu (kurzu), Cislo v informacnim systému, zadavatel, dodavatel,
garant, odborny lektor, cil projektu (kurzu);

- cilova skupina, pocet uCastnikli v projektu, rozsah, termin a misto konani,

- pribéh vzdélavani, pouzité metody a formy, materidly pro Gcastniky;

- ovéfovani znalosti a ucinnosti vzdélavani, finanéni naklady.

Projekty kurza, vcetné lektorského zajisténi, schvaluje na zakladé posouzeni kvality
lektorti piislusny vykonny a personalni feditel. U projektt povinnych skoleni ze zékona
je projekt doplnén o dalsi udaje (druh protokolu o ptislusné zkousSce, pozadovany vék,

zaucéni doba a Iékatska prohlidka).

Projekty kurzii jsou aktualizovany pribézné na zéklad€ rozhodnuti odborného garanta
kvalifika¢éniho kurzu. Veskeré kvalifikaéni projekty kurzii eviduje a archivuje UKR po

dobu péti let od skonceni jejich platnosti ¢i uzivani v praxi.

V ptipadé mimoiadného pozadavku tseku centraly nebo divize spolecnosti, napiiklad
pii zavadéni novych technologii, aktualizaci stavajicich technologii nebo nabidce

externich instituci a organizaci, pfipravuje UKR operativni nabidku vzdélavacich akei.

Planovani finan¢nich prostiedkd na kvalifika¢ni rozvoj zamé&stnanct useku centraly a
divizi spolecnosti se provadi v ramci navrhu rozpoctu usekl centraly a rocniho planu

divizi.
3.2.4 Realizace vzdélavani

Realizace skupinové i individualni kvalifikacni pfipravy zaméstnanci probiha
v kvalifika¢nich kurzech podle ptislusnych projektti nebo na zéklad¢ operativni nabidky
vzdélavacich akci. Kvalifikacni kurzy a vzdélavaci akce jsou rozd€leny do

kvalifikacnich programi (viz. 3.2.1.1. Definice hlavnich pojmt, Kvalifika¢ni program).

Povinnost tucasti v kurzech kvalifikaéniho rozvoje je definovana v pfislusnych
projektech kurzli, nabidce a poptavce programii a kurza pro ptislusny kalendaini rok a
operativni nabidce kvalifika¢niho rozvoje. U€ast zaméstnance na téchto kurzech

schvaluje:
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- primy nadfrizeny (vétSinou liniovy manazer), pokud se jednd o povinnost
absolvovat kurz na zaklad¢ obecné platnych pravnich predpist;
- Teditel divize, generalni ¢i vykonny Feditel nebo jimi povéfeni zastupci, pokud

se jedna o ostatni vzdélavaci aktivity na zdklad¢ ndvrhu ptimého nadiizeného.

Po schvaleni pfihlasky pfisluSnym opravnénym zaméstnancem je ucast zaméstnance

v kurzu povinna.

Na zaklad€ absolvovanych kurzl kvalifikacniho rozvoje mohou zaméstnanci ziskat

prislusna osvédcenti, certifikaty a prikazy potiebné pro vykon zastavané profese.

Pokud jde o evidenci absolvovanych kvalifikacnich aktivit zaméstnanct, systém je ve
spoleCnosti podporovan personalnim informaénim systémem (IS Odysea) a moduly

re¢

,»Vzdelavani“ a ,,Rozvrhy*.

UKR tedy zabezpetuje:

- centralni databdzi realizovanych vzdélavacich akei, vcetné evidence
vynaloZenych finan¢nich nakladi;

- evidenci pracovnich vykazi, prezenc¢nich listin a zdznamt o Skoleni vedoucich
zamestnancl o pozarni ochrang;

- centralni evidenci Uc€astnikli kurzi pro technicky a délnicky personal, na
zaklad¢ pracovnich vykazii kurzl, véetné data kondni vzdélavaci akce, doby
platnosti ziskanych osvédceni, prikazl aj;

- centralni evidenci nakladd na kvalifika¢ni rozvoj jednotlivych zaméstnanci;

- centralni evidenci pfijatych i ukonfenych projektli osobniho kvalifikaéniho
rozvoje stfedniho managementu;

- centrdlni evidenci externich ndkladi na vzdélavani a Skoleni personalu
spole¢nosti podle jednotlivych dodavateli, typu kvalifika¢nich programi a typu

nakladu.

3.2.5 Hodnoceni efektivnosti vzdélavani

spolecnosti sledovany kromé vyvojovych parametrti spolecnosti zejména tyto ukazatele:
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- podil prostfedkii vynalozenych na kvalifikaéni rozvoj ve vztahu k objemu
vyplacenych mezd (v %);

- pramérné naklady vynalozené na kvalifika¢ni rozvoj na jednoho zaméstnance (z
toho technicko-hospodarské a délnické profese);

- ndklady vynalozené na kvalifikacni rozvoj zajiStovany interné a externimi
organizacemi (vcetné jazykové vyuky);

- celkové pocty zaméstnancl, UcCastnikli aktivit kvalifika¢niho rozvoje (z toho
technicko-hospodarské a délnické profese);

- primérny pocet dnl kvalifikaéni pfipravy vroce na jednoho zaméstnance

(z toho technicko-hospodarské a délnické profese).

Pro zjistovani efektivnosti jednotlivych programi a kurzt kvalifikacniho rozvoje by se

dle norem spolecnosti méeli uplatnovat:

- vysledky auditu certifika¢niho organu;

- Uvodni a zaveérecné testovani;

- neformalni pozorovani pii hospitacich;

- ankety zpracované ucastniky vybranych kvalifika¢nich kurzi;

- dotazniky zpétné vazby vzdélavacich programi;

- strukturované rozhovory ptredevsim v kurzech pro délnicky personal;

- hodnoceni programu ze strany lektori;

- hodnoceni posluchacti v ¢asovém odstupu po absolvovani programu, vyzkumy

nazoru mezi zaméstnanci.

Systém hodnoceni vysledkt a efektivity vzdélavani je pomoci fidicich norem upraven

jasné, jsou ale tyto postupy dodrzovany v praxi?
3.2.6 Hodnoceni vysledki a efektivnosti vzdélavani v praxi

Vysledky auditu certifikacniho organu jsou asi nejspolehlivéjsim ukazatelem
efektivnosti vzdélavani zaméstnanct v organizaci. Po¢et zaméstnanct s certifikovanou
znalosti svétového jazyka stabiln¢ roste. Jazykové kurzy patii k finanéné
nejnakladnéjSim. Jejich znacnou vyhodou ovSem je, Ze se pomoci testli nutnych pro

ziskani certifikatu daji snadno sledovat vysledky této oblasti kvalifikacniho rozvoje.
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Kvili mimotadné finanéni nérocnosti téchto kurzl sepisuji vzdélavani zaméstnanci se
spole¢nosti dohodu, ve které je urena doba, za kterou musi dané jazykové trovné
dosahnout a zpisob sankcionovani zaméstnance pokud zadané urovné nedosahne. Do
roku 2012 byla neuspéSnym zaméstnanctim kracena mzda, coz se vSak z hlediska
motivace zaméstnancli ukazalo jako neefektivni metoda. Proto se od zacatku roku 2012
pfistoupilo k nové metod¢ sankcionovani. Nyni musi zaméstnanci uhradit naklady

jazykového kurzu v plné vysi, a dle prvnich informaci se tento zptisob jevi jako uinny.

Vyznamnou casti jazykové piipravy zaméstnanci jsou, v ramci programu piipravy
zamé&stnancl pro zajiSténi zahraniCnich aktivit spole€nosti, mimofadné nadstandardni
jazykové kurzy. K témto kurzim spolecnost pfistupuje tehdy, kdyz ziskd zahrani¢ni
zakazku a potiebuje, aby byli jeji vyslani odpovédni zaméstnanci schopni bez potizi
komunikovat s mistnimi Ufady a pracovniky. Jelikoz jde o zakazky dlouhodobého
charakteru, jsou vybrani zaméstnanci nejprve provéfeni psychologem. Ten urci, zda
jsou schopni takovou misi zvladnout. Zaméstnanci s kladnym psychologickym
posudkem pak mohou absolvovat intenzivni jazykovy kurz. Tyto kurzy probihaji
zpravidla po dobu tii mésici a mald skupina pracovnikii (Sest az sedm osob) travi
jazykovou piipravou celou pracovni dobu (tedy piiblizné¢ osm hodin denné, pét dni
v tydnu). Po skonceni této intenzivni vyuky dosahuji zaméstnanci jazykové urovné B2

(tedy stfedné pokrocilé), coz jim umoziiuje spolehlivé zvladat uskali bézné komunikace.

Graf 2 Vyvoj poctu zaméstnancti s dosazenou certifikaci dle evropskych standardii

Pocet zaméstnanci s dosaZenou certifikaci dle evropskych
standardu
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Zdroj: autorkou upravena data spolecnosti Metrostav, a.s.
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Uvodni a zavéretné testovani se pouziva zejména v programu firemniho manaZzerského
a odborného vzdélavani, a to hlavné v ramci kurzi konanych na vysokych Skoléach, se
kterymi spolecnost dlouhodobé spolupracuje. Vstupni a vystupni znalosti zaméstnancti
se oveéiuji skladanim totozného testu. Vzhledem k tomu, ze pomérné casto dochazi
k tomu, Ze maji zaméstnanci vysledek vystupniho testu horsi nez vysledek vstupniho,
tak se tomuto zpusobu testovani neptiklada velka vaha. Lepsi vypovidaci hodnotu ma
v tomto piipad¢ oveéfovani nové nabytych znalosti pomoci praktického zpracovani

tématu (ptipadové studie, referaty aj.).

Neformalni pozorovani pii hospitacich se déje namatkové a zfidkakdy. Je to zpisobeno
znaénym mnozstvim kurzl, které spoleCnost pofddd a malym poctem pracovnikl

Utvaru kvalifikaéniho rozvoje, ktefi by mohli prabéh kurzi sledovat.

Ankety zpracované ucastniky vybranych kvalifika¢nich kurzt a dotazniky zpétné vazby
vzdélavacich programili by byly cennym zdrojem informaci, avSak ochota a motivace
zaméstnanct je vyplilovat je mala. Pracovniky toto zpétné hodnoceni obtézuje, zdrzuje
od béznych pracovnich povinnosti, a proto ani kvalita informaci ziskané z téchto anket a

dotaznikli nema tak vysokou vypovidaci hodnotu jaka by byla pozadovéana.

Oproti tomu strukturované rozhovory jsou nastrojem velice UCinnym. Je to
nejfrekventovanéjsi metoda zjisStovani efektivnosti kvalifikacnich programi a kurzii u
zaméstnancll délnickych profesi. Liniovi manazefi hodnoti se svymi podiizenymi,
v ¢em jim byly vzdélavaci programy prospésné a jak by se daly déle upravit, aby byla
jejich efektivita do budoucna vétsi. Liniovy manazeii poté informuji své nadiizené a
UKR o tom co zamé&stnanciim kurzy redlné pfinesly a co by tymu doporuéili pro vétsi

efektivitu prace.

Hodnoceni posluchacti v ¢asovém odstupu po absolvovani programu se na zaklade
informaci ziskanych pomoci rozhovorii se zaméstnanci Utvaru kvalifikaéniho rozvoje
témér nepraktikuje. Ptizndvaji, Ze by se zaméstnancl pfiblizné po tfech az Ctyfech
meésicich po absolvovani vzdélavacich programt méli ptat, jak kurzy hodnoti, ale
nemaji k tomu dostatek Casu. Proto se od nich toto hodnoceni ziskava povétSinou az

v ramci kazdoro¢niho hodnoticiho pohovoru, kdy se posuzuje, zda zaméstnanec dosahl
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cili vyty¢enych v pfedchozim obdobi a pifi planovani jeho dal§iho profesniho a

osobniho kvalifika¢niho rozvoje.

Vyzkumy néazorii mezi zaméstnanci se provadéji nahodné a probihaji prevazné
v neformalnim charakteru. Nazory na kvalitu a dostate¢nost vzdélavani se odvijeji
pfedevsim od samotnych povahovych ryst pracovnikii. Nékteti jsou tedy spokojeni

vzdy a se v8§im, u jinych je to piesn¢ naopak.
3.3 Hodnoceni vysledkii a navrhy zlepSeni

Systém kvalifika¢niho rozvoje zaméstnancii spole¢nosti Metrostav, a.s. je propracovan

dikladné a kvalitné, i piesto se v ném najde nékolik moznosti k vylepseni.

V dnesni nestabilni ekonomické situaci je pfitom nesmirn¢ dilezité, aby spole€nosti
vzdélavaci Cinnosti dikladné sledovaly. Vynakladat prostiedky na neefektivni
vzdélavaci procesy si spolecnosti v dobé snizovani nakladd, sniZzovani stavu
zaméstnanct a tlaku na zvySovani konkurenceschopnosti firem nemohou dovolit. Prave
z divodu dlouhodob¢ udrzitelné trzni konkurenceschopnosti piiklada spolecnost
mimoiadnou dulezitost pfipravé persondlnich rezerv na manazerské pozice, a to jak

formou individuélni, tak skupinovou.

Graf 3 Pocet zaméstnanci pripravujicich se na vyssi pozice

Pocet zaméstnancu pripravujicich se na vyssi pozice
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Zdroj: autorkou upravena data spolecnosti Metrostav, a.s.
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Pocet zaméstnanct pfipravujicich se na manazerské pozice do jisté miry kopiruje vyvoj
celkového poctu zaméstnanct. V letech 2007 a 2008 byl pocet takto pfipravovanych
zaméstnancl nejvyssi. Se zacatkem hospodarské krize se jejich pocet snizil o celou

tfetinu, na 200 zaméstnancu a tento pocet organizace udrzovala 1 v roce 2010.

Primérna doba vénovana kvalifikaénimu rozvoji zaméstnance pifedstavuje u
zaméstnancl technicko-hospodarskych profesi 3,95 dne na jednoho pracovnika, u

dé€lnickych profesi pfedstavuje Casova dotace 1,95 dne.

Zajimavym ukazatelem je vyvoj primérnych néklada na kvalifika¢ni rozvoj na jednoho
zaméstnance. V roce 2006 vynalozila spole¢nost na vzdélavani kazdého jednotlivého
zaméstnance v priméru 7 427 korun. Vroce 2011 uz to bylo jen 5327 korun.
Vzhledem k poc¢tu zaméstnanct v konkrétnich letech, poklesla celkova suma vydavana
na kvalifika¢ni rozvoj zaméstnancti z vice nez 26 miliont korun (na 3 515 zaméstnancl)
na 17 miliont korun (na 3 200 zaméstnancl). Za pét let tedy investice do vzdélani
poklesly v celkovém uhrnu o vice nez devét milionti korun, v piipadé nakladd na
jednoho zaméstnance poklesla investovand castka o 2 100 korun. Tento sestupny
charakter je zptisoben pfedevsim zhorSenou hospodarskou situaci poslednich let, neni to
vSak divod jediny. Pokles ¢i rozkolisanost je dana skute¢nou potiebou vzdélavani, a to
zejména potiebou vzdélavani v kurzech ze zdkona. Zaméstnanci délnickych profesi jsou
piihlaSovani na kurzy v zavislosti na zahajovanych stavbach a na tom, na kterou profesi
jsou pracovnici aktudln¢ zatazeni. U zaméstnancl technicko-hospodaiskych profesi
dochazi kuptikladu k postupnému ziskavéani pozadované certifikace znalosti svétovych

jazykl, coz jsou z hlediska financi mimotadné vysoké naklady.
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Graf 4 Vyvoj prumérmnych rocnich naklada na kvalifikacni rozvoj jednoho zaméstnance (v K¢)

Primeérné ro¢ni naklady na kvalifika¢ni rozvoj jednoho
zaméstnance (v K¢)
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Zdroj: autorkou upravena data spolecnosti Metrostav, a.s.

Nabidka vzdélavacich programii spolecnosti je velmi Sirokd a odviji se od soucasnych a

predpokladanych budoucich potieb spolecnosti.

Spolec¢nost nabizi napt. 40 programi kurzi danych ze zakona (kurzy BOZP, skoleni
fidica), jejichz efektivita je uz ze samotné povahy kurzu velmi vysoka. Zaméstnanci
tyto kurzy musi absolvovat a nemohli by bez nich své povolani viibec vykonavat (napf.
jiz vySe zminéni profesiondlni fidi¢i). Metrostav, a.s. dale nabizi deset programi
manazerského a odborného vzdélavani (interni a externi, kurzy potfaddané partnerskymi

vysokymi Skolami), pti kterych zaméstnanci ziskéavaji predevsim mekké dovednosti.

Velice kladn¢ je hodnocen program adaptace novych zaméstnancl. Pro organizaci i
nové prichoziho zaméstnance je zaatek spoluprace obtizny, proto pracovnik nejprve
absolvuje vstupni kurz, ktery mu pomize se v organizaci 1épe orientovat. Teprve poté se
muZze zaméstnanec zapojit do pracovniho procesu. Zameéstnanci se diky tomuto kurzu
citi na nové prostredi 1épe ptipraveni a jejich adaptacni proces je, oproti situaci kdy je

zaméstnanec okamzité a bez piipravy zapojen do pracovnich ¢innosti, urychlen.

Nemén¢ pozitivn€ je hodnocen jazykovy program. V dnesnim globalizovaném prostiedi
jsou znalosti svétovych jazyka dualezitym faktorem uspéchu a uvédomuje si to jak

spoleCnost, tak samotni zaméstnanci. NejlepSich vysledkii je dosahovéno pfi
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nadstandardnich jazykovych kurzech, kdy se zaméstnanci intenzivné nékolik mésicl

pfipravuji na zahrani¢ni mise.

Identifikace a planovani potfeb vzdélavani se realizuje na zakladé skuteénych potieb
organizace a upravuje se i dle nahlych, aktudlnich potieb (k cemuz dochazi nejcastéji pii
aktualizaci stavajicich technologii a zavadéni technologii novych), coz je pro spole¢nost
nesmirnou konkurenéni vyhodou. Obecné jsou nové a inovované technologie pokladany
za efektivngjsi nez ty predeslé (jak po strance ekonomicke, tak vykonové) a proto je pro
spolecnost dulezité¢, aby si pouzivani téchto technologii zaméstnanci osvojili co

nejdiive.

K planovani vzdélavani zaméstnancii dochazi na zaklad¢ jejich ro¢niho hodnoceni.
Pracovnici Utvaru kvalifikacniho rozvoje tak mohou odhalit, v jakych oblastech maji
zaméstnanci nedostatky, které je tfeba napravit, a zaroven jsou otevieni vyhovét pranim

zaméstnanct, pokud se chtéji vzdélavat v néjaké konkrétni oblasti.

Evidence zaméstnanci absolvovanych kurzli, kterd je podporovana firemnim
informacnim systémem, miliZe zabranit ndhodnému duplicitnimu absolvovani kurzu a
zaroven slouzit i k budoucimu ovéieni, zda zaméstnanci skutecné ziskali ty znalosti,
které kurz garantoval. Je tedy pro spolenost vyhodnd z hlediska nékladii finan¢nich i

casovych.

Kladné Ize hodnotit systém osobni odpovédnosti zaméstnance za svilj rozvoj a
povinnost absolvovani schvalenych kurzi. Zameéstnanec tak mlze s podporou
spolecnosti rozvijet své schopnosti a dovednosti a pomoci nich zvySovat svoji hodnotu
jak na trhu prace, tak svoji hodnotu ve spole¢nosti samotné. Povinnosti zaméstnancti
absolvovat schvalené kurzy zase spolecnost ziska jistotu, Ze zaméstnanec kurz skute¢né
absolvuje a finan¢ni prostfedky do kurzu vlozené neptijdou minimaln¢€ v tomto ohledu

na zmar.

Systém hodnoceni vysledkt a efektivnosti vzdélavani je ve spolecnosti dobfe teoreticky
propracovany, prakticky vSak vSechny jeho nalezitosti dodrzovany nejsou. Pfitom nelze
bez tadného hodnoceni vysledného efektu vzdelavani posoudit, zda byly vzdélavaci

akce z hlediska nakladii (at’ uz finan¢nich ¢i ¢asovych) efektivni ¢i nikoliv.
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Zjistovani efektivnosti je nejlépe provedeno u certifika¢nich programi. Na konci téchto
kurzi museji zaméstnanci pro ziskdni certifikatu absolvovat zavérecny test a je tak na
prvni pohled ziejmé, jak velké mnozstvi pracovnikii bylo ¢i nebylo uspé$nych.
Spolecnost tedy udaje o vysledcich ma, avSak déale je nezpracovdva a nevede si

statistiku uspésnosti.

Ostatni metody pouzivané ke zjisStovani efektivnosti programt kvalifikaéniho rozvoje
bud’ pfinédseji pouze omezené vysledky, nebo nejsou vibec pouzivany (jako naptiklad

hodnoceni kurzii posluchaci v ¢asovém odstupu po absolvovani kurzu).

Dalsim z&vaznym problémem jsou chybéjici statistické tidaje o vysledcich a efektivité
vzdélavani zaméstnancti. Pokud uz spolecnost ziskd informace o efektivnosti
vzdélavacich programi a kurzil, zhodnoti je v daném momentu, ale dalsi vystupy z nich

nezpracuje.

Kdyz byli pracovnici UKR dotazovani, kolik pracovnikii absolvovalo intenzivni
jazykové kurzy, jak dlouho tyto kurzy trvaly, jaké urovné znalosti ciziho jazyka
absolventi dosahli a kolik pracovnikli poZadované urovné nedosahlo, ¢i jaka byla jejich
finan¢ni naroCnost, nebyli schopni poskytnout zadné podklady v pisemné ¢i
elektronické formé. Poskytnutd data se odvijela pouze od toho, co si o téchto kurzech
sami zapamatovali. V ptipad¢, ze by tito zaméstnanci onemocnéli nebo z organizace
odesli, museli by jejich nastupci ¢i zaméstnanci, ktefi by data potiebovali, vSechny

informace slozité dohledavat v archivovanych zaznamech.

Spolec¢nosti tedy lze doporucit, aby disledné aplikovala a dodrZovala v§echny metody
pro zjisStovani efektivnosti programt kvalifikaéniho rozvoje, které uvadi ve své
organizatné fidici norm¢. Tedy aby napf. do povinnosti vzdélavanych zaméstnanch

zakotvila i fadné zpracovani anket a dotazniky zpétné vazby.

Zaroven by pracovnici UKR méli najit prostor pro rozhovory se zaméstnanci o jejich
nazorech na kurzy a jejich hodnoceni. Tyto rozhovory by se mohly kuptikladu
uskutecnovat jednou za Ctvrtleti a vyplynuly by z nich potfebné informace, napft. jaké
kurzy jsou pro zaméstnance nejvétSim piinosem, jaké jsou pro né zbyte¢né, co do
vzdé¢lavacich programti dale zatadit aj. Toto hodnoceni by se mohlo realizovat i pomoci

dotaznikd, avSak v tomto ptipad¢ by hrozilo velké riziko nizké navratnosti a neuplnych
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informaci (pfesn¢ tak, jak je tomu dnes pii dotaznikovém Setfeni zpétné vazby

vzd¢lavacich programi).
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4 Zavér

Tato bakalafské prace se zabyva aktudlnim tématem dnes$ni doby, kterym je podnikové
vzdélavani zaméstnancl. Cilem této prace bylo nejprve popsat zékladni teoretické
poznatky v oblasti podnikového vzdéldvani a nasledné provést analyzu systému
vzdélavani ve spolecnosti Metrostav, a.s., zhodnotit vysledky a efektivitu jejich
vzdélavacich programii a navrhnout moznd feSeni, kterda by pomohla k lepSimu

fungovani systému.

Prvni, teoretickd, ¢ast prace se zaméfuje na definovani zdkladnich pojmt a teoretickych
pristupt slouzicich k charakteristice podnikového vzd€lavani. Zakladni metodou, ktera

byla v této ¢asti pouZita, je reSerSe literatury.

Praktickd cast prace se vénuje predstaveni organizace, jejimu vzdélavacimu systému a
hodnoceni jeho efektivity. Zakladni metodou, kterd byla pouzita, je analyza systému

vzdélavani organizace a nestrukturované rozhovory se zaméstnanci UKR.

Vzdé&lavani zaméstnancti Metrostav, a.s. zajistuje Utvar kvalifikaéniho rozvoje, ktery
zabezpecuje souhrnny ro¢ni plan kvalifikacniho rozvoje. Tento pldn obsahuje Plan
Skoly zpUsobu a fizeni prace (ktery se vztahuje predevsim na pracovniky technicko-
hospodaiskych profesi), Plan kurzii ze zdkona, Plan jazykové vyuky a Mésicni
operativni nabidku kurzii. Hlavnim cilem vzdélavaciho systému organizace jsou
kvalifikovani a disponibilni zaméstnanci organizace, jejichz prostiednictvim bude

zabezpecena souhrnna strategie spole¢nosti.

Po analyzovani systému podnikového vzdélavani lze tici, ze je dikladné propracovany

avSak ma i svoje slaba mista.

Potieba vzdélavani se v organizaci identifikuje a planuje na zaklad¢ redlnych potieb
organizace a jeji dlouhodobé strategie. Obor podnikani spole¢nosti Metrostav, a.s. je
velice dynamicky a k dlouhodob¢ udrzitelné konkurenceschopnosti potiebuje, aby méli
jeji zaméstnanci znalosti novych technologii a uméli je pro spole¢nost vyuzivat. Proto

se program kurzl upravuje operativng, presné podle aktualnich potieb organizace.
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Vzdélavani se realizuje bud’ interné, z vlastnich zdrojii spolec¢nosti nebo externé. Interni
vzdélavani ma na starost 70 internich lektort a pfipadné externi odbornici. Externi

vzdelavani je zajistovano predevsim spolupracujicimi vysokymi Skolami.

Jako problémové se ve spolecnosti jevi hodnoceni vysledkl a efektivnosti vzdélavani.
Spole¢nost mé detailné zpracované pokyny, jak se ma hodnoceni provadét, ale v praxi
se je mnohdy nedafi dodrzovat, coz pfiznavaji sami odpovédni zaméstnanci. Nekterym
metoddm hodnoceni se na zakladé predeSlych zkuSenosti pfiliS velky vyznam
neptiklada. Jde zejména o uvodni a zéverecni testovani, kdy maji zaméstnanci Casto
lepsi vysledek testu vstupniho a nikoliv vystupniho. Ankety a dotazniky zpétné vazby
jsou mezi zaméstnanci neoblibené, jejich vyplnovani nevénuji dostate¢nou pozornost a
jejich vysledky jsou proto nedostatecné. Hodnoceni posluchacti kurzii v Casovém

odstupu po absolvovani kurza se neprovadi prakticky vibec.

I pfes toto problémové vyhodnocovani vysledkt efektivity lze fici, ze nejlepSich
vysledkll se dosahuje v programech adaptace novych zaméstnanci, jimz tyto kurzy
znateln¢ ulehcuji prechod do nového pracovniho prostfedi. Dale program osobniho
kvalifika¢niho rozvoje, kterého se u€astni pouze vybrani zaméstnanci, kteti se ptipravuji
na vys$8i manaZzerské pozice a jejich osobni zdjem na uspéSném absolvovani kurzl je
tedy znacny. Rekvalifikaéni programy a programy kurzii ze zédkona maji vysokou
efektivitu uz ze své vlastni povahy. Zaméstnanci je musi spéSné absolvovat, jinak by
nemohli své povoldni vilbec vykonévat. Jazykové programy patii mezi zaméstnanci
k nejoblibenéjsim a také jejich uspésnost je vysokd. Chloubou spolecnosti se diky
extrémné vysoké efektivité staly jazykové kurzy slouzicich pro pfipravu zaméstnanct
na zahrani¢ni mise. Tito zaméstnanci jsou predem vybrani podnikovym psychologem a
dale absolvuji velice intenzivni jazykové kurzy, které trvaji obvykle tfi mésice. Po jejich
absolvovani jsou pracovnici schopni v daném jazyce komunikovat na stfedné pokrocilé
urovni a mohou tak pifi realizaci zahraniCnich zakézek bez vétSich problémt

komunikovat s mistni samospravou a zaméstnanci.

Z provedeného vyzkumu lze tedy formulovat zavér, ze spoleCnost Metrostav, a.s. klade
na vzdélavani svych zaméstnanci velky diraz. Program kvalifikacniho rozvoje
smysluplné napliiuje potfeby vzdéldvani zaméstnancii a uspéSné tak zvysuje jejich

hodnotu na trhu prace.
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