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UvVoD

Zelezni¢na doprava pdsobi v niekolkych odvetviach. Zahriiuje nékladni a osobnu
prepravu, opravu audrzbu kolajovych vozidiel, dopravnu sluzbu. Kazda oblast’ je
organizovana ako samostatnd strategickd podnikatel'ska jednotka. Zeleznica je stcastou
infraStruktiry Statu. Ostatnym odvetviam poskytuje prepravné sluzby k vymene produkcie
v stlade s prislusSnymi trhovymi podmienkami. M4 svoje osobitné Specifikd, ako rozliSenie
prepravného a dopravného procesu. Dopravny proces — je konkrétny pohyb dopravnych
prostriedkov po dopravnej ceste. Prepravny proces — je premiestilovanie tovaru a osob.
Prepravou nékladu sa zaoberd ZSSK CARGO. Charakteristické vlastnosti Zeleznice
predurcuji  jej prednostné postavenie na dopravnom trhu. Podla Hittmara, Strissa, jej
prednosti  sa daji stru¢ne charakterizovat’ ako ekologicku, bezpecnu a energeticky

vyhodnu dopravu (1997, s. 11-12).

Specifické rozlisenie dopravného a prepravného procesu vyzaduje zvyraznit ulohu
riadenia v systéme dopravy. Tato uloha vychadza zo vSeobecnych poznatkov, z
univerzalne platnych metdd, modelov, pristupov. Spolo¢nymi znakmi vSetkych poznatkov
st 'udia — ich rozvoj, funkcie - ich proces riadenia, zdroje - ich efektivne vyuZivanie.

Zeleznica tieto znaky transformuje a prispdsobuje realnejsim podmienkam praxe. Ako
vSetky progresivne podniky 1 Zeleznica si uvedomuje, ze aj najlepSie stratégie su uspesné
len vtedy, ak su zabezpecCené a podporené l'ud'mi. Na rozdiel od vyrobnej sféry, pri
poskytovani prepravnych sluzieb nastdva priamy kontakt medzi zamestnancami
a zékaznikmi. Kvalita tejto sluzby je menej zarucena a viac variabilna. SluZzbu nemozno
vopred prehliadnut’ a poznat' aky bude vysledok. Zdikaznik posudzuje sluzbu nielen
z hl'adiska jej technologickej kvality, ale 1z hladiska pristupu kontaktného zamestnanca.
Aby bola zmiernenad neurcitost’ prepravného vykonu, je potrebné podat’ zédkaznikovi uz
vopred svedectvo o kvalite poskytovanej sluzby. To je mozné zabezpecit' jedine pomocou
kvalifikovaného vystupovania zamestnanca. Prepravny vykon je vytvarany a spotrebovany
sucasne. Kladie vysoké ndaroky na kvalitu a kvantitu prace prvoliniovych zamestnancov
prevadzky. Urovei prepravného vykonu, ktora je zavisla od Pudského ¢initel'a, Zeleznica
zvySuje podnikovym vzdeldvanim v stlade so svojimi  podnikatel'skymi zdujmami
a potrebami (Hittmar, Striss, 1997, s. 1-30, 109-167).
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Cielom mojej prace je optimalizacia vzdelavaciecho systému prvoliniovych
prevadzkovych zamestnancov nékladnej prepravy ZSSK CARGO. Potvrdit’ alebo popriet
potrebu optimalizacie vzdeldvacieho systému vzhl'adom k S$pecifickosti povahy ich prace
na zaklade kompetenéného modelu. Struktira prace je koncipovana v ¢asovom slede:
minulost’ — pritomnost’ — buducnost’. Po definovani teoretickych vychodisk a po stru¢nej
genéze sa pokusim priblizit’ zmeny, ktoré nastali za posledné roky a mali vplyv na stratégiu
vzdelavania. K praci pouzijem metédu: analyzu dokumentov, analyzu kompetenénych

modelov, deskripciu, anketovy prieskum.

V préci pouzivam pojem podnikové vzdeldvanie, d’alSie profesné¢ vzdeldvanie. Pre
upresnenie je potrebné vysvetlit’ rozdiel medzi pojmami. Profesné vzdelavanie zahriuje aj
Skolsku pripravu na povolanie. Podnikové vzdeldvanie je organizované firmou za ticelom
znizenia rozdielu medzi objektivnou a subjektivnou kvalifikaciou. Dalsie profesné
vzdelavanie obsahuje prehlbovanie pracovnych schopnosti, znalosti v priebehu pracovného

zivota zamestnanca (Palan, 1997, s.86).

Nakol'ko v mojej praci viackrat budem pouzivat pojmy vzdelavanie, u€enie,
vyucovanie, povazujem za potrebné vymedzit' ich rozdiely podl'a Muzika (2004, s.13-14):
-vzdelavanie — je proces, v ktorom si prostrednictvom vyucovania clovek osvojuje sustavu
poznatkov a ¢innosti. Interiorizéciou ich pretvara na vedomosti, zdatnosti. Odohrava sa
medzi vzdelavatel'om a vzdelavanym; -
vyucovanie — je ¢innost’ lektora. Motivuje, usmeriiuje ucenie tc¢astnika, aby dosiahol
pozadovany cielovy stav;

- ucenie — je aktivna ¢innost’ u€astnika. Znamend kvantitativny a kvalitativny narast
poznatkov, ¢o prinaSa zmenu hodndt, postojov a aj d’al§ie prvky v rozvoji ¢loveka;
- vwuka — je komplexny proces, ktory tvori synergicky efekt vyucovania a uéenia. Casto sa

pouziva pojem didakticky proces.

V prvej Casti prace sa upriamim na analyzovanie strategického a procesného riadenia
ZSSK CARGO, na strategicke riadenie 'udskych zdrojov z hl'adiska vzdelavania
poukazujuc na tradicie vzdeldvania na Zeleznici od ¢ias jej vzniku.

V druhej Casti predstavim tie nastroje merania vykonnosti, ktoré davaji podnet

k vzdelavacej aktivite.



V tretej analyzujem ulohu kompetencii v pracovnom kontexte so zohl'adiiovanim funkcne;j

gramotnosti pri formovani pracovnych schopnosti zamestnancov.

V Stvrtej Casti deskripciou systému podnikového vzdelavania priblizim organizaciu

a realizéciu vzdelavacieho procesu v ZSSK CARGO.

V piatej Casti anketou zistujem optimalnost’ vzdelavacieho systému z hl'adiska spokojnosti

zamestnancov.



1 POSTAVENIE A VYZNAM ZELEZNICE V HOSPODARSKOM SYSTEME

ZSSK CARGO zabezpecuje prepravu nakladu. Po vybudovani novych dopravnych
koridorov apo modernizacii v technologickej oblasti je schopnd kompatibility
v europskom prostredi. Po reStrukturalizacii infraStruktiry jej vyznam sa eSte znacne
zvysil. S vyuzitim svojej geografickej polohy dopravnej siete v Europe plni doélezitu
ulohu.

Prepravny vykon je sluzba, ktort nie je mozné skladovat. Vyplyva to z rozdielneho
dopytu a ponuky v ¢asovom a v smerovom porovnani. Zelezni¢na preprava sa nemoze
spoliehat’ na rovnomerny dopyt, preto musi mat’ vac¢si pocet kvalifikovaného personalu i
disponibilnych dopravnych prostriedkov. Variabilita prepravného vykonu tiez zavisi od
poskytovatela sluzby. To je mozné zdokonalovat jedine vzdeldvanim prevadzkovych
zamestnancov (Hittmar, Striss, 1997, s.1-12).

Sucasné postavenie ZSSK CARGO je mozné charakterizovat’ nasledovne:

* silné stranky a prileZitosti:

- pomerne solidna povest ndkladnej dopravy, ¢o je vyraznd hlavne u pravidelnych
zakaznikov, ocenuju stabilitu, spol'ahlivost’ a disponibilitu dopravnych prostriedkov,

- pomerne husta siet’ a miest na podaj a vydaj vozilovych zasielok, ¢o vyplyva z hustoty
zelezniCnej siete,

* slabé stranky a hrozby:

vys$ia cenova uroven ako u konkuren¢nych dopravcov, ¢o vedie k ubytku prepravy,

nestabilné transformacné prostredie na Zeleznici, doteraz nie je jasna buduca povaha
podniku a jej organiza¢né usporiadanie,

- nedostato¢né jazykové znalosti prvoliniovych zamestnancov,

- hrozba straty monopolného postavenia Zeleznice na prepravnom trhu.

Zaverom uvedenej analyzy je, Ze sucasna kvalita Zelezni¢nej prepravy neuspokojuje
zékaznika v dostato¢nej miere. Vedie k tomu, Ze zakaznik tam, kde je to pre neho vyhodné,
prechddza na iny druh prepravy. Nie je zachovand tzv. vernost’ k produktu Zelezni¢nej
prepravy, ale ide o nutnost’ pouzivat’ sluzby Zeleznice tam, kde nemé zakaznik vyhodnejSie
moznosti. V situdcii, ked” prepravcovia maji Sirok ponuku na prepravnom trhu ana

zeleznicu neustale posobi tlak konkurenéného prostredia. Slovami generdlneho riaditel’a,



ZSSK CARGO ma nevyhnutnt ulohu ,, konsolidovat’ spolo¢nost™, “hl'adat’ strategického
partnera®“ (CARGO, INFO, 2010, s.2), minimalizovat’ dopad globalnej hospodarskej krizy
prostrednictvom  reStrukturalizacie procesov  aupravenim investicnych = stratégii

a rozvojovych planov (http://www.zscargo.sk/sk/ ).

1.1 Strategickeé riadenie organizacie

Odbornd literatira vo vymedzeni mnohych autorov (Hittmar, Armstrong,
Kachandkova), strategické riadenie chdpe ako proces, ktory formuluje viziu, poslanie, ciele
organizacie, poskytuje analyzu vonkajSieho i vnutorného prostredia, definuje produkty,
zdroje, procesy ako i strategicky pristup k riadeniu l'udskych zdrojov. Pre organizaciu to
znamena zvolit' spravnu stratégiu, zaujat spravnu poziciu pri riadeni a neustdle to
zdokonalovat. Ak to organizicia prehliadne, ani vSetky dalSie opatrenia nedokédzu
vykompenzovat’ tento zdkladny nedostatok.

Podl'a Kachanakovej ( 2007, S. 27) pri strategickom riadeni sa zameriava hlavne na
ekonomicky vyhodné procesy. Umoziuje zvolit’ si vhodnu stratégiu a upresnit’ tu fazu,
ktorou organizacia dokaZe Uispesne reagovat’ na zmeny prostredia.

Armstrong pri strategickom riadeni hovori o podnikatel'sky orientovanej zaleZitosti, pri
ktorej jeho politika musi brat’ do tvahy politiku rozvoja 'udskych zdrojov (2007, s. 443).

Podl'a Hittmara, Stri$Sa strategické riadenie je ,,proces tvorby a usporaduvania prvkov
ur¢itého objektu a vzt'ahov medzi nimi v priestore av case* (1997, s. 81). Strategické
riadenie vnasa do systému rovnovaznost a stabilitu. Tento systém nefunguje automaticky,
ale prostrednictvom l'udskych zdrojov, pomocou zrozumitel'ného spésobu vedenia.

Plaminek (2008, s. 40, s. 59) strategické riadenie chape ako jednu zlozku strategického
ramca, v ktorom organizacia v ramci strategického kontinua vyuziva konkuren¢nti vyhodu
vyplyvajlicu zo sucasnosti a pomocou l'udskych zdrojov sa pripravuje na moznosti
v budtcnosti. Pod pojmom l'udské zdroje chape I'udské vlastnosti, schopnosti, postoje, ich
predpoklady k u€¢innému fungovaniu podnikovych systémov. Efektivne vybudovany

systém sa kladne prejavi na firemnej kultire a na vysledku organizacie.


http://www.zscargo.sk/sk/

Plaminek rozliSuje organizaciu (2008, s.40-41):

- vedenu s ludmi — objektom lojality st tu nadriadeni i podriadeni. Podriadeni pri rieSeni
prevadzkovych problémov sa obracaju o rozhodnutie na nadriadenych, vysledkom situéacie
su veduici zamestnanci zavaleni operativnymi zalezitost'ami;

— vedenu s myslienkami — zamestnanci svoju lojalitu vztahuju k firemnej myslienke
a k cielom firmy. Pri rieSeni prevadzkovych problémov sa obracaji na nadriadenych iba
vtedy, ak situicia je zlozita, neStandardnd. Zamestnanci odbremeniuji manazérov od
rutinnej prace, ktori takto viac sa moézu venovat rozvijaniu dalSich strategickych

zalezitosti.

1. 2 Procesné riadenie organizacie

Nakol'ko v ZSSK CARGO produktom je samotny prepravny proces, je nutné hovorit’
o procesnom riadeni organizéacie. Procesné riadenie je budované na principe integracie
jednotlivych ¢innosti do ucelenych procesov. Ciel'om je efektivne riadit’ prepravné procesy
pozostavajice zrdéznych c&innosti. PouZiva procesny model, ktory obsahuje vSetky
podstatné objekty podnikovej reality aich vzdjomné vztahy. Pod procesom rozumie
opakovanil postupnost minimalne troch bezprostredne nadvazujucich cinnosti, ktori
generuju produkt s pridanou hodnotou. Proces musi spiiiat’ tieto charakteristiky:
- vystupom je produkt alebo sluzba,
- musi mat’ interného a externého zakaznika,
- md svoje hranice (zacCiatok a koniec) vratane nadviznosti na iné procesy,
- jeho vykonnost’ je meratel'na (ZSSK, 2010, s. 10).

Akcentujuc slova Strenitzerovej a Ponis¢iakovej (2006, s.17-32), pri procesnom riadeni
je nutné vytvorit taky poriadok v nadvdznych cinnostiach, ktory umozni kvalitne
zasahovat’ v miestach, kde vznikaju problémy. Pri procesnom riadeni st definované
hodnototvorné a podporné procesy.

V zelezni¢nej prevadzke kazdy proces ma svojho vlastnika, je definovany hodnotou,

ktora vytvara. Kazdy vlastnik je zodpovedny za optimalny priebeh i za finalny vysledok.
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Definuje majitel'a kazdej Cinnosti, rozliSuje odkiall a kam smeruje dany ukon, kto je
spustacom danej ¢innosti, kto ich prijima, ako sa menia pocas realizacie ¢innosti, ako na
seba nadvédzuju, o je cielom transformdacie vstupu na vystupy. VSetko je podriadené
finalnemu vysledku prepravnej sluzby. V duchu tejto idey kazdy prebera zodpovednost’ za
realizaciu prepravného procesu. Kazdy zamestnanec zodpoveda za ta skuto¢nost’, aby jeho
kolega dostal potrebné zdroje materidlové (vo forme nakladnych listov, sprievodnych
listin) a datové (hlasenie o ukonceni manipulécie, o pristaveni vozna na nakladku ¢i na
vykladku) na vykonanie svojho procesu v potrebnom ¢ase a v potrebnej kvalite. Nakol'ko
v ndkladnej preprave tiez je nutné dodrzat' grafikon vlakovej dopravy, kazdy klacovy
zamestnanec spoluzodpoveda za realizaciu procesu v pozadovanom case a v kvalite.
Strenitzerova a Ponis¢iakova (2006, s. 20) suhlasne s Plaminkom tvrdia, ze Ziadna
organizéacia nikdy nemoéze dosiahnut’ vyborné vysledky ani pri procesnom riadeni, ak sa
nevytvori vhodnd podnikovd kultara, ktorda bude podporovat zmenu zmyslania
zamestnancov z funkéného na procesné. To je mozné docielit’ jedine strategickym
pristupom k riadeniu l'udskych zdrojov. Sucastou komplexnej stratégie podniku je aj
stratégia riadenia [l'udskych zdrojov, konkrétne stratégia  rozvoja a vzdeldvania

zamestnancov, ktorou hlbsie sa mienim zaoberat’ v mojej praci.

1. 3 Strategické riadenie 'udskych zdrojov z hl’adiska vzdelavania

Na strategické riadenie 'udskych zdrojov r6zni autori maji roézne definicie. VSetkym
je ovSem spolo¢né dosiahnutie synergického efektu medzi personalnou stratégiou
a stratégiou podniku.

Podl'a Kachanakovej (2007, s.27-29) ide o cielavedomy pristup k riadeniu l'udskych
zdrojov. Cielom je previazat’ filozofiu podniku s politikou l'udskych zdrojov. Ide o takeé
praktické postupy pri riadeni, ktoré sa stavaji sucastou kazdodennej prace. Vyjadruje
ako zaobchadzat’ s 'udmi, ako ich hodnotit’, ako ich rozvijat’ a ako koordinovat’ ich tsilie.
Podl'a Palana (2002, s. 486) ide o ,,oblast’ riadenia, ktora sa zaobera pracovnikmi a ich

pripravenost’'ou pre rieSenie cielov organizacie.
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Armstrong (2007, s. 115 - 117) hovori o ,integrovanom pristupe k vytvaraniu
personalnych stratégii, ktoré umoznuju organizacii dosiahnut’ ich strategické ciele®. Hovori
o zamere, o pristupe pri riadeni Tl'uskych zdrojov v podobe politiky, o praxe pri
zamestnavani l'udi, pri stabilizacii a pri vzdelavani zamestnancov. Cielom je ulahcit
strategické rozhodnutie v zdujme dosiahnutia kvalifikovanych zamestnancov. Armstrong
(2007, s. 124) rozliSuje pojmy strategické riadenie a riadenie l'udskych zdrojov.

V strategickom riadeni l'udskych zdrojov vidi vSeobecny postup, ktory naznacuje,
ktorym smerom sa organizacia mieni uberat’.

V riadeni 'udskych zdrojov sa formuluji modely, vzorce, definuju sa Specifické oblasti,
ktoré sa zameriavajui na to, ¢o je potrebné urobit’ a ¢o je potrebné zmenit'.

Rozlisuje: - ramcové stratégie — charakterizuju vSeobecné zamery organizacie,
- Specifické — obsahuju riadenie znalosti, vzdeldvanie a zamestnanecké vztahy.
Podl’a Strenitzerovej a PoniS¢iakovej (2006, s.68) ide o:
-,.koncepény a strategicky pristup — vo vidzbach persondlnej a podnikovej stratégie
- systémovost’ v riadeni 'udskych zdrojov — kompetencie, Struktary, vézby,

- zasadenie systému riadenia 'udskych zdrojov do konkrétneho prostredia“.

O konkrétnej aktivite v personalnej stratégii hovori Koubek (2002, s. 24-25). Riesi
nestlad medzi pracovnymi miestami a poftom zamestnancov, vycCisluje mieru suladu
medzi sti¢asnou zamestnanostou a z nej vyplyvajicou uroviiou produktivity prace. Urcuje
aké zmeny st nutné na useku l'udskych zdrojov pre dosiahnutie suladu.

V podmienkach Zelezni¢nej prepravy ide o taky pristup k riadeniu l'udskych zdrojov,
aby organizdcia od svojich zamestnancov dostala kvalitnu pracu, vysoky vykon a
bezpecnost’ prepravy. Zamerom je dosiahnut' synergicky efekt celého prepravného
procesu. Cielom persondlnej politiky ZSSK CARGO  je riadenie zamestnancov
spoloCnosti tak, aby sa v o najvdcSej miere podielali na zvySovani produktivity
a efektivnosti spolo¢nosti.

Zakladnymi ciel'mi st:
- neustale zvySovanie odbornosti zamestnancov spolo¢nosti,
- aktivny a individudlny pristup ku kazdému zamestnancovi ,

- aktivne planovanie zamestnanosti,
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-  manazment kompetencii, od ktorého sa odvija vzdeladvanie zamestnancov
a obsadzovanie jednotlivych pracovnych pozicii,

- socialna oblast’, ktorej sucast’ou je vytvaranie motivujiiceho systému odmenovania.

Pre naplnenie hore uvedenych ciel'ov v spolocnosti je realizovanych niekol’ko projektov.

Nakol'ko cielom mojej prace je vzdeldvanie zamestnancov, z uvedeného projektu blizsie

budem analyzovat oblast’ riadenia vzdeldvania v podmienkach ZSSK CARGO.

LCudské zdroje spolo¢nost’ ziskava:

- prioritne z interného trhu prace,

- zadaptatn¢ho programu zameraného na absolventov §kol strednych i vysokych
v ramci reprodukcie pracovnych sil,

- v mimoriadnych pripadoch z externého prostredia — Specialistu z vol'nych zdrojov
prace.

Pre organizaciu (ZSSK, 2010, s. 58-68) to prinaSa prinos v:

zdrav$ich medzil'udskych vzt'ahoch,

odborne zdatnych zamestnancoch, ktori su pripraveni vyhravat’ konkuren¢né superenie,

- stabilite zamestnancov organizacie, z ktorych l'udia neodchadzaju, lebo sa citia byt
spokojni, spravodlivo oceniovani, uznavani a potrebni spolupracovnici,

- kde zamestnanci veria vedeniu organizacie, perspektive, zmyslu ich prace,

- kde maji moZnost’ na rozvoj svojich kariér, na sebarealizaciu,

- kde riadenie mé vysoku kulturu i Groven,

- kde l'udia radi investuju do svojej ¢innosti vSetky svoje napady a schopnosti.

V stcasnosti ZSSK CARGO ani pri najvicse] starostlivosti o svoj persondl sa nemoze

vyhnut  ozdravnym opatreniam v oblasti T'udskych zdrojov. Pocet evidovanych

zamestnancov dosahuje 9900 Tudi. Néakladny dopravca ZSSK CARGO potvrdil

prepustenie 1 850 zamestnancov. Dévodom je vysoky pomer osobnych nakladov k trzbam

z prepravnej ¢innosti. Spolognost’ je zadiZena. Aby bol postaveny na realnych a pevnych

zékladoch, je nutné ¢innosti spolo¢nosti zefektivnit’ a prijat’ nevyhnutné systémové zmeny

(CARGO, INFO, 2010, 5.1).
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1. 4 Tradicia vzdelavania v podmienkach Zeleznice

,Predpoved’ Zivotnej urovne novorodenca zavisi najviac na ndhode, kde sa narodilo.
V ekonomike je osud urceny histériou” (Vacek, 1998, s. 155). Podla slov Vaceka
zékladom materidlnej stranky naSej existencie je minuly ekonomicky rast. Ekonomicky
rast ale zavisi od kvality I'udi, ktori to vytvaraju. Kvalita 'udskej prace zavisi od urovne
riadenia personalu.

Sucastou riadenia Zeleznicného personalu od svojej existencie vzdy bola ich priprava
roznou formou vzdeldvania. Zasluzi si preto, aby sa tejto tradicii vzdeldvania
v podmienkach zeleznice venovala pozornost’.

Pri spracovani historického vyvoja zeleznice autori publikacie sa zamerali aj na tto
skutocnost’. Prvi zmienku o potrebe kvalifikovaného personalu ries$i vladny zelezni¢ny
prevadzkovy poriadok zo 16.11..1851. Stanovil, ze kazda Zeleznica musi disponovat
kvalifikovanym persondlom (Kubacek et al. 1999, 5.29-51).

Prvych rusnovodicov Skolili v Rakusku. Ich priprava pozostavala z jednoro¢ného
dielenského zéacviku, pocas druhého roku kandiddt bol prideleny skisenému
rusiiovodicovi.  Celd  priprava  vyvrcholila  teoretickou i praktickou  skuaskou
v Polytechnickom ustave vo Viedni. Adepti na dopravnu a komer¢nt sluzbu si potrebné
vedomosti osvojovali po€as svojho pridelenia do jednotlivych stanic. Dopravnt sluzbu
mohli samostatne vykonavat az po uspesnej dopravnej a telegrafnej skuske po niekol’ko
tyZzdennom, neskor niekol’ko mesaénom zacviku. Pripravu zavrSovala komerc¢na skuska
a prakticky zacvik v stani€nych pokladniciach. V tomto obdobi Zeleznica nekladla vysoké
naroky na kvalifikdciu pracovnych sil. Zmena nastala po rakusko-uhorskom vyrovnani
vroku 1867, kedy dovtedajSiu individudlnu pripravu nahradila spolo¢na priprava
v kurzoch. Ich pripavu zabezpeCovali kalifikovani zamestnanci z juhoraktskej JuZnej
zeleznice. V poslednej Stvrtine 19. storoCia boli zakladané prvé vzdelavacie spolky.
UmoZnila konsolidovat’ pripravu Zelezni¢nych uradnikov, ktort od roku 1887 vykonavalo
ministerstvo dopravy (Kubacek et al. 1999, s. 46-50, 71-99).

Po vzniku samostatného $tatu Cechov a Slovakov v roku 1918 nastiipila nova etapa.
Medzi podmienky prijatia boli zaradené poziadavky na vzdelanost’. Pre najvyssie pracovné

miesto bolo nevyhnutné vysokoSkolské vzdelanie, pre funkcie zelezni¢nych tiradnikov bola
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podmienkou  maturita, pre najniz§iu sluzbu ludova Skola. Vychova Zelezni¢nych
uradnikov bola podriadend Ministerstvu dopravy a verejnych prac. Otvorilo 10 mesacny
kurz atym zaviedol jednotny vycvik aplosné preskusavanie vSetkych Zzelezni¢nych
zamestnancov (Kubacek et al. 1999, 174-176).

Po vzniku samostatného Slovenského Statu v r. 1939 zavazné zmeny nenastali. Priprava
zelezni¢nych zamestnancov bola vedena rovnako ako za &ias CSD. U&ebné osnovy sa
nezmenili, iba sa ¢asovo skratili (Kubacek et al. 1999, 270-273).

V roku 1945 vznikali zédklady nového systému Specializovanej pripravy Zelezniciarov
so stredoskolskou a vysokoskolskou kvalifikaciou. Uz to patrilo do pdsobnosti ministerstva
$kolstva. Vo Valticiach bola zriadena Statna dopravna 8kola. Pripravovala uradnikov
prevadzkovej a administrativnej sluzby. Studium bolo ukonéené maturitou a nahradzovalo
vSetky povinné sluzobné skusSky predpisané pre prevadzkovych a administrativnych
uradnikov. Od konca 50. rokov sa zriadili Skoly v Bratislave, v Trnave, v KoSiciach,
v Presove, pre robotnicke povolania v Ciernej nad Tisou. V roku 1952 vznikla Fakulta
zeleznicného inzinierstva poOsobiaca v Brne, ktora vroku 1962 ako Vysoka S$kola
zelezni¢na s piatimi fakultami sa presidlila do Ziliny. Vyvijal sa i sposob periodického
Skolenia zamestnancov apre tento ucel boli zriadené inStitity podnikovej vychovy.
Skolenie delili na dopravné, prepavné a technické, ktoré si dodnes v platnosti. Bol
zavedeny jednotny sluzobny predpis Ok 2 vycvikovy a skiiSobny poriadok, ktory upravuje
a organizuje formu vzdeldvania a naslednu certifikaciu skusky podl'a jednotlivych profesii.
Tento sluzobny predpis ostal v platnosti aj po roku 1993 po rozdeleni ceskej drahy
a slovenskych Zeleznic na oboch tizemiach, ba aj po rozdeleni ZSR, ZSSK CARGO, aj
Zelezniénej spoloénosti osobnej dopravy s podrobnou konkretizaciou podl'a potreby danej

organizacnej jednotky (Kubacek et al. 1999, s.316-325).
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2 SYSTEM MERANIA VYKONNOSTI

Nie vSetky prepravné procesy zelezni¢nej prevadzky su hodnototvorné a nie vsetky
vyzaduju prehibenie znalosti a potrebu vzdelavania zamestnancov. V nasledujucej kapitole
v kratkosti sa budem venovat tym ndstrojom, ktoré umoziuji merat vykonnost
a poskytuji prehl'ad otej oblasti, v ktorej nedostatky sa javia ako poziadavky na
vzdelavanie zamestnancov. Uvedené néstroje zabezpecia navéznost’ stratégie vzdeldvania
na podnikovu stratégiu. Tymito ndstrojmi su: uciaca sa organizdcia, riadenie podla

vykonu, balanced scorecard, riadenie podl'a kompetencii.

2.1 UCciaca sa organizacia

Existuje mnoho definicii u¢iacej sa organizacie, ale podl'a Armstronga vsetky pramenia
zo Sengeho vysvetlenia ,.kde l'udia ststavne rozsiruju svoje schopnosti, formuluji nové
spOsoby myslenia, kde sa ludia sastavne ucia spolu sa ucit*™ (2002, s.450).
Predtym, neZ hlbSie analyzujem uvedeny nastroj, odvolajic sa na Armstronga, povazujem
za potrebné vyjasnit’ si rozdiel medzi pojmom uciaca sa organizécia a ucenie prebiehajice

v organizacii, ktoré vacsinou su povazované za synonyma. Nie su.

- UCciaca sa organizacia — ,,pomocou vlastnych skiisenosti a ucenia sa z prebiehajucich

procesov je schopné objavovat’ to, Co je efektivne* ( Armstrong, 2002, s. 447).

- UCenie prebiehajuce v organizacii — tato tedria skima, ako je mozné premenit’ ucenie
prebiehajice u jednotlivcov na zdroj organizécie tak, aby sa vytvoril intelektualny kapital,

¢o prinasa skusenost’ a prax, s ¢im vytvara produktivny kapital (Armstrong, 2002, s. 447).

Palan (2002, s.222) udiacu sa organizaciu povazuje za komplexny model, kde vSetci
zamestnanci priebezne sa ucia z kazdodennej sklsenosti. Podstatou tohto modelu je
participacia vSetkych zamestnancov na riadeni prevadzkovych procesov a slstavna
komunikacia medzi zamestnancami na vSetkych trovniach. Tento model vyzaduje aktivny
pristup kazdého zamestnanca k sebavzdeldvaniu, vzajomné odovzdavanie skusenosti, stalu

spétna vézbu informécii, rotaciu zamestnancov 1 vycvik.

16



Belcourt (1998, s. 18) hovori o organizacii, ktord vytvara pre l'udi taka klimu, ktora
ich povzbudzuje k vzdeldvaniu a kde sa na zéklade ucenia uskutoCiiuje nepretrzita
premena organizacie. Belcourt vysvetluje vyvoj tejto koncepcie ako ,,reakciu organizécie
na externy tlak prostredia“ (1998, s. 220). Vyvoj zarad’uje do troch vin:

- v prvej vine doraz sa kladie na zamestnancov v prvej linii,

- do druhej viny zarad’'uje management,

- tretia vina sa spaja z prvych dvoch vin a ugenie sa stava univerzalnym spésobom

Zivota zamestnancov organizicie.

Toto vysvetlenie je najbliz§ie podmienkam zeleznice. Prevadzkovi zamestnanci v pvej
linii sa dostavaju priamo do kontaktu so zdkaznikmi. Od ich pripravenosti, vedomosti
zavisi spokojnost’ zakaznika. Spokojny zdkaznik znamena pre zeleznicu prijem, nespokojni
prispievaju konkurencii. Podstatou tohto néstroja je zachytenie a odovzdavanie znalosti
klicovych cinnosti, ktoré prindSajii organizacii konkurenéni vyhodu a tvoria firemné
know-how. Vzdelavanie v podmienkach Zeleznice, ako to ukéazala aj tradicia, sa stalo
univerzalnym spdsobom pracovného zivota. Zamestnanec na Zzeleznici v mnohych
pripadoch dosiahne trvalé¢ zamestnanie, kde od prijatia az po odchod do déchodku je
permanentne formovany. Kludne moézem konStatovat’ suhlasne s medzinarodnym
dokumentom vydanym Eurdpskou komisiou pre pracovné a socidlne zaleZitosti pod
nazvom Biela kniha, Ze na Zzeleznici st splnené ciele dokumentu o celozivotnom
vzdelavani v pracovnom kontexte. Vzdelavanie sa tu stdva hlavnym faktorom pre rychle
adaptovanie sa na zmeny a na nové potreby globalneho trhu (EC, 1996, s. 2-3) .
Vzdelavanie sa tyka:

* explicitnych vedomosti — ktoré su systematicky utriedené v podnikovych internych
zédznamoch (Armstrong, 2002, s.162).

-V podmienkach zeleznice si to Zeleznicné prepravné predpisy, ktoré¢ l'ahko sa
odovzdavaju formou podnikového vzdeldvania. Predpisy su vykondvacimi
dokumentami s dlhodobou platnost’ou. Predstavuje stibor normativnych ustanoveni pre
zucCastnené subjekty. Stanovuje prava a povinnosti, zavdzny sposob postupu, vzajomneé

vzt'ahy a prevadzkové podmienky.
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* tacitnych vedomosti — tie sa tykaju tzv. tichych znalosti. Existuji v mysliach Tudi,
ziskavaju sa skusenostou, pisomne sa tazko formuluju (Armstrong, 2002, s.162).
Vztahuje sa ku kreativite ¢loveka.

- ZSSK CARGO za tym ucelom zaviedla obdobie tzv. zacviku a vycviku v
ramci orientacného procesu, kde pod vedenim skuseného zamestnanca adepti sa
zaucaju do ,,fortielov remesla®, osvojuju si zaroven podnikovli kultiru a ziskavaju
pohl'ad na prepravny proces ako na uceleny celok. V ramci daného zacviku znalosti
a schopnosti sa nielen ziskavaju ale i generujii a prenaSajii sa do beZnej praxe. SubeZne
stym sa formuje ipostoj aspravanie zamestnanca. Zaroven sa formuje i psychicka
pripravenost’ zamestnanca Celit’ stresovym situaciam, ktoré zelezni¢nd preprava z titulu
nerovnomerného dopytu a dobehu zataze hodne nadeli. Akcentujuc slova autora
Mikolaja, zamestnanec sa uci efektivnemu rieSeniu krizovych situécii (2000, s.73-77):

- ,, pod vplyvom casovych deficit” - pdsobeny grafikonom vlakovej dopravy,
- ,, pod tlakom zodpovednosti“ — v désledku chybného rozhodnutia alebo vykonu,

- ,, pod tlakom ohrozenia bezpecnosti zdravia a zivota™ - vlastného i zdkaznikov.

Vysledkom tohto ucenia ma byt ziskanie vnutornej rovnovahy, koordinovanost’
v spravani a konani, rozhodnost’ pri rieSeni prevadzkovych tloh s nadmernou kvantitou 1

kvalitou poziadaviek, ako mnohokrat hovorime ,,nad vlastné sily*.

2.2 Riadenie pracovného vykonu

Kvalita veduceho je Casto posudzovana podla kvality jeho pracovnikov. Od nich sa
odraza jeho schopnost’ rozvijat’ vedomosti l'udi atak skvalitiovat’ pracovny vykon
(Bé€lohlavek, 2005, s. 72). Podl'a odbornej literatiry (Armstrong, 2002, s. 413) riadenie
pracovného vykonu sa da definovat’ ako ,,systematicky proces zlepSovania pracovného
vykonu®“ pomocou zdokonal'ovania vykonov jedinca. Koubek pracovny vykon definuje
ako ,,vysledok spojenia avzajomného pomeru Tusilia, schopnosti a miera pochopenia
vlastnej ulohy* (2002, s. 199). Cielom tohto nastroja je ,nastolit kultiru vysokého
vykonu* (Armstrong, 2002,s.413), posiliiovat’ pravomoc zamestnancov, ktori preberaji
zodpovednost’ za pracovné procesy. Tento systém zdoraziiuje potrebu vytvarat pracovné
miesta a lohy ,,8ité na mieru schopnosti zamestnanca* (Bartonkova, 2009, s.34).
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V zelezniCnej prevadzke vytvaranie pracovnych miest a Cinnosti ,,Sit¢ na mieru
schopnosti zamestnanca® si priam nemozné. Brania tomu Specifika prepravného procesu,
ktoré maji  mnohokrat Specifické poziadavky na zamestnanca. V podmienkach Zeleznice
nadobuda nasledovnu podobu: - zamestnanec na zaciatku svojej pracovnej kariéry podl'a
svojho vzdelania je zaradeny do nizsej pracovnej funkcie. Veduci pozoruje jeho aktivitu,
vykon, schopnosti. Ak sa ukdze, ze jeho schopnosti sa daju optimélne vyuzit aj pri
zlozitejSich pracovnych ulohach, veduci vyjasni v ktorej oblasti a aké vzdeldvacie aktivity
prichddzaju do tvahy. Predchddza tomu hodnotenie vykonov, ktoré vyuastuje bud do
ustnej alebo pisomnej dohody o d’alSie normativne Skolenie v rdmci podnikového
vzdeldvania. 'V nej si osvoji potrebné ukony, zdatnosti, ¢o doplni samostidiom
prepravnych, dopravnych i tarifnych predpisov k novému pracovnému ukonu. Povinna
odborna priprava sa ukon¢i skuSkou, po ktorej obdrzi potvrdenie o odbornej sposobilosti.
T4 ho opréviiuje k samostatnému vykonu. Podl'a Koubka, ktoré¢ho cituje Bartoiitkova
(2009, s.37-38), vuvedenom nastroji ide o vertikdlnu a horizontdlnu integraciu

personalnych €innosti a riadenia pracovného vykonu:

- privertikalnej integrdcii — prepaja podnikové ciele so schopnost’ami zamestnancov.
- Z hl'adiska zeleznice, ciel'om riadenia pracovného vykonu je maximalizovat zisk pri
plynulej a v€asnej prevadzke. Pritom sa opiera o schopnosti svojich zamestnancov
pracovat’ v zatazovych sitaciach pod vplyvom €asovych stresov (prepravu nie je mozné
¢asovo priemerne rozvrhnut’ pre nerovnomerny dopyt), schopnost’ samostatne sa
rozhodovat’, brat’ zodpovednost’ za svoje ¢innosti i za rozhodnutia;
- pri horizontalnej integracii — ide o previazanie — zosuladenie pracovnych ¢innosti,
uloh, hodnotenia zamestnancov, vzdeldvania, pripadne aj o d’alSie personalne ¢innosti.
-V Zelezni¢nych pomeroch zdoraznenie prave tej horizontdlnej integracie je vel'mi
dolezité. Kazdy ukon na Zeleznici je jednym spajajicim ¢lankom uceleného ret'azca
prepravnej sluzby. Aby tieto ikony hladko na seba nadvizovali reSpektovanim
Casovych potrieb a moZnosti zelezni¢nej prevadzky, vyuziva sa prave nastroj riadenia

vykonu, z Coho nasledne vyplynt poziadavky na vzdelavacie potreby.
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2. 3 Balanced Scorecard

Tento nastroj v Styroch perspektivach prepaja podnikovl stratégiu so stratégiou
vzdelavania. Na rozdiel od tradicnych financnych modelov BSC vytvara ramec pre
spojenie ukazovatel'ov pri merani vykonnosti organizacie. Zaklad metodiky tvoria Styri
perspektivy: financné, zdkaznicke, internych procesov a perspektiva uCenia sa a rastu.
Tieto Styri perspektivy vysvetluju vyznam prepojenia jednotlivych systémov a urcuji
kritické faktory uspechu. Ak sa organizacii podari na zdklade tych kritickych faktorov
uspechu odhalit’ vztah medzi pri¢inou a dosledkom a vyznacit’ ich na strategickej mape,
l'ahko identifikuje, v ktorych oblastiach musi rozvijat’ potencidl svojich zamestnancov na
pozadovanu tiroveii. Podstata BSC, ako vysvetluje Bartoiikovd odvolajiic sa na Smida
(2009, 5.41-50, 62), spociva:- vo vyuzivani kritérii vykonnosti,

-v prirodzenom prepojeni strategickych a operativnych cielov,

-v rovnovahe medzi ukazovate'mi vykonnosti a kritickych procesov.

Metodika BSC bola vyvinutd v zahrani¢i. Jej autori navrhli doplnit’ financné
ukazovatele o nefinan¢né. Zistili, Ze zlepSenie finan¢nych ukazovatelov je mnohokrat
predzvestou straty buducej konkurencieschopnosti organizacie. Odhalili, Ze kompletne
zostavené ukazovatele dokaZzu organizaciu uZz skor upozornit na uvedeny problém
(Vodak, Kucharc¢ikova, 2007, s.49-52).

Zeleznica je velmi rozvetvena organizacia. K svojmu riadeniu vyuziva systémovy
pristup. BSC pristup umoZzni rovnomerné rozdelovanie zdrojov, vyhodnotenie vykonnosti
organizacie. Tato metdda nielen prepaja systém riadenia l'udskych zdrojov a systém
riadenia podniku, ale zaroven poskytuje aj spolo¢ny ,,jazyk* ku komunikacii na vSetkych

urovniach riadenia. Svoju vykonnost’ sleduje zo Styroch perspektiv:

Interné prevadzkové procesy: Zeleznica je procesne riadena organizacia. Kazdy

zamestnanec v ramci svojich kompetencii je jednym ¢lankom uceleného timu prepravného

procesu. Na zreteli ma pritom:

-ciele: - najdolezitejsi je vysledok prepravného procesu, aktivizacia obchodnej ¢innosti;

-kritérid:- bezpecnost’, plynulost’, v€asnost’ prepravy, skratenie prepravnej doby;

-zdmery: - ponuku prepravnych sluzieb prispdsobit’ typu zakaznikov. Pre malé firmy
ponukat’ prepravu kusovych zésielok, pre vacsie vozilové zasielky, kontejnerova
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alebo kombinovanu prepravu;
-iniciativy: - zamestnanec ziskava informacie ako sucast’ svojej prace, generuje ich,

zaroven poskytuje svoje znalosti kolegom za i¢elom plynulého priebehu prepravy.

Zakaznicka perspektiva: ZSSK CARGO je zakaznicky orientovana organizacia. Sleduje:
-ciele: - orientacia na zakaznika, jeho spokojnost’ je hlavnym meritkom zamestnanca;
-kritéria: - zakaznici pouzivaja pre posudenie kvality sluzieb kritéria: pristupnost’,
vedomosti, zdvorilost’, spol'ahlivost’, kompetencie;
-zamery:- udrzat’ doterajsi trh a viest’ prieskum o potencidlnych zakaznikoch, t.j. robit’
prieskum o novych podnikoch, nové rozmiestnenie skladov, atd’;
-iniciativa: - znalost’ zdkaznika, porozumiet’ jeho potrebam a venovat’ im individualnu

pozornost,, zistit’ aké vplyvy pdsobia na zékaznikovu vol'bu dopravcu.

Finan¢na perspektiva: - interné procesy ovplyviiuju zékaznicke oblasti, tie st zarukou

vyssich prijmov, ¢o zlepSuje finan¢nu perspektivu Zeleznice. Udéava:

-ciele: - maximalizécia zisku. Sledovat’ cenovl politiku, ktora ako jediny néstroj vytvara
zisk;

-kritéria: - zabezpecit’ optimalnu cenovu hladinu prepravnych vykonov z hl'adiska
nakladov a prijmov. Eliminovat’ ¢innosti, ktoré nepridavaju na hodnote vykonu,

-zamery: - pruzna reakcia na ceny konkurencie. Zistit' do akej miery dokdze Zeleznica
pribliZit’ sa tej cene;

-iniciativa: - vybranému okruhu stalych zakaznikov poskytovat’ zl'avy, zistit’ stanovisko

prepravcu o cene za prepravu.

Perspektiva ucenia sa, rastu a rozvoja: - Zeleznica toho Casu preziva obdobie zrelosti

vyrobku — sluzby. Na zniZovanie svojich nédkladov a na zvySovanie vykonnosti si zvolila

stratégiu  zniZovania stavu s dorazom na rozSirenie kompetencii zamestnancov.

Zabezpecuje to prostrednictvom vzdelavania zamestnancov. Sleduje pri tom:

-ciele: - vzdelavanie prepojit’ s pracovnou ¢innost'ou, aby sa zabezpecila flexibilita

-kritéria: - vzdelavanie, odborna priprava mé byt prevedena v sulade s kvalifikacnymi
poziadavkami vyvolanymi zmenou technoldgie, novymi metodami riadenia;

-zamery: - koncipovanie profesnej kariéry vychadza zo skutoc¢nosti, ze kazdy pracovnik by
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si mal byt vedomy svojej perspektivy v organizacii. Vyzaduje zosuladenie ciel'ov
organizacie s osobnym zamerom jednotlivych zamestnancov;
-iniciativy: - kvalifika¢ny rast umoznit’ schopnym, odborne a psychicky pripravenym

zamestnancom (Hittmar, Striss, 1997, s.113-125).

Ukazovatele uvedenych néstrojov znazoriiuju v ktorej oblasti, v akej miere, aké
vzdelavacie aktivity su potrebné. Cielom vzdeldvania ako kontinudlneho procesu na
zeleznici je, aby vSetci zamestnanci mali jednotné strategické myslenie a konanie.
Vyzaduje to wucelenost’ prepravného procesu ako sluzba. Prvoliniovi prevadzkovi
zamestnanci, ktori sa dostavaji do priameho kontaktu so zakaznikmi, podstatnou mierou
ovplyviiuji vztah zékaznika k zeleznici. Svojim pristupom ich mézu odradit’, alebo ziskat'.
Z toho dovodu nevyhnutnou podmienkou uspesnosti prevadzkovej prace je dokladna

a nepretrzitd priprava pracovnikov a starostlivost’ o ich odborny rast.

2.4 Riadenie podl’a kompetencii

Pre riadenie vitality organizacie bola vyvinutd Specidlna metodika pod nazvom
Management by Competencies (MbC). Jej podstata spociva v dosiahnuti synergického
efektu pri riadeni :

- Tudskej prace — poziadavky na podany vykon,

T'udského zdroja — moZnosti tieto vykony podat’ (Plaminek, 2008, s.147, 152).
Tento nastroj je zaloZeny na dosiahnuti harmonii oboch zloZiek.
Svet pozZiadaviek — sa tyka prace, vykonu, na ktoré organizacia nésledne viaze kompetencie
zamestnanca (Bartonikovéa, 2009,s.40). ZSSK CARGO uZ pri vyberovom procese
rozdeluje poziadavky na tie, ktoré uchadzac¢i musia spliat’ okamzite a na tie, na ktoré im
organizacia dopraje urcity ¢as. Na tieto poziadavky stavia nastdvajuce kompetencie.
Svet moznosti — zahriuje potencial vykonu a schopnosti zamestnanca.
Tieto dve zloZky spolu tvoria kompetencie konkrétneho zamestnanca, ktoré organizacia
rozvija formou vzdelavania. Do kompetencie vstupujii aj tieto zlozky osobnosti: motivy,
rysy, postoje, sebaddvera, vedomosti, zdatnosti. Pre vyjasnenie terminologie pojmu

kompetencie porovnam vysvetlenie Koubka (2004, s) v dvoch vyznamoch, kde:
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- competence — pouziva pre kvalifikaciu, vztahuje sa k ocakavanému vykonu,

- competency — pre schopnost’ spravania sa podl'a poziadaviek pracovného miesta,

a vysvetlenie Kubesa, Spillerovej, Kurnického (2004, s.14-15) :

- competence - znamena urciti pravomoc, rozsah posobnosti udelené urcitou

inStitaciou, t.j. z vonka,

-competency — zdoraznuje schopnost’ vykonévat’ uréita ¢innost’, byt’ v urcitej oblasti

kvalifikovany. Zdoraznuje vnutornu kvalitu ¢loveka, ktora je vysledkom
jeho rozvoja nezavisle od vonkajsieho prostredia. Znamena komplex

schopnosti, zdatnosti, postoje, motivaciu, skiisenosti.

Sthrnne mdézem konstatovat, ze kompetencie obsahuji mnozinu spravania

zamestnanca, jeho kvality, vedomosti, aby jemu zvereni ulohu dokézal splnit. K tomu

musia byt’ splnené tri predpoklady:

zamestnanec musi byt’ vnltorne vybaveny vlastnost'ami, schopnostami, vedomost’ami,
ktoré k takému spravaniu nutne potrebuje,

je ochotny k takému spravaniu vynalozit’ potrebnt energiu a pouzit’,

ma mat’ moZnost’ také spravanie v danom prostredi pouZit’, t.j. jeho pracovné zadelenie
obsahuje patricnu pravomoc, zodpovednost, kde modze v radmci svojho zadelenia

samostatne sa rozhodovat’ (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004, s.27).

V systéme riadenie podl'a MbC sa rozliSuju tri role a ulohy v organizacii (Plaminek,
2008, s. 154, 162). Kazda rola obsahuje urciti mnoZinu vSeobecne zostavenych uloh,
ktoré v organizacii dostanu Specifiki podobu. Su to ulohy:
- lidra — jeho uloha vyplyva zo strategického ramca organizacie (planovanie, tvorba,
implementécia, monitorovanie a vyhodnocovanie, ktora ma byt naplnena,

manazéra — strategické ciele rozpracuje na dielCie ciele, ktoré maju byt splnené,
vykonavatel'a — plnia tri tlohy - vykonéavaju svoju pracu, tym podéavaju vykon,

- poskytuju Specidlne zdroje — svoje vedomosti,

- staraju sa o vlastny rozvoj.

Zasadnou poziadavkou riadenia pomocou kompetencii je, aby ,,poziadavky na

zdroje avykony“ (Plaminek, 2008, s.164) boli tak dobre formulované, aby ju

zamestnanci mohli spravne pochopit’ a kvalitne plnit.

23



Vo vicsine organizacii dochadza k omylu, ked” pod kompetenciami chapu napln
prace, ktorti zamestnanec svojim podpisom potvrdi a tym preberd zodpovednost' za
spravny vykon. Iked pre vrcholovych lidrov a manazérov maji vypracované
kompetencie, pre vykonavatelov, tj. pri prevadzkovych zamestnancoch sa
nepraktizuje. Pritom si sta¢i zostavit model Struktary kompetencii, ktoré priblizia aké
zlozky osobnosti vstupuji do kompetencie danej pozicie, z ¢coho nasledne vyplyvaja
poziadavky na danii profesiu. V znacnej miere by to ulah¢ilo pracu uz pri samotnom
vybere zamestnanca.

Na ul’ah¢enie, organizacie si mdzu vypracovat’ rozne typy kompetencii, kompetenéné

modely a uplatnit’ si ich v praxi podla toho aky vykon pozaduju.

Pri vypracovani kompetenc¢nych modelov organizacia moze pouzit’:

* preskriptivny — vypoziany pristup- znamend, Ze organizicia nevypracuje sam novy

kompetencny model, ale vypozi¢iava uz existujuci model
z porovnatelného prostredia s podobnymi, pribuznymi kI'ai¢ovymi
parametrami.

* kombinovany pristup — vypoZzic¢any model prepracuje organizacia podl'a vlastnych
Specifickych potrieb. Behavioralne popisy povodného modelu
upresni organizacia tak, aby to presne zodpovedalo poziadavkam
konkrétnych pozicii v novej firme.

* Sity na mieru - je ¢asovo 1 finan¢ne nadro¢ny model, ale presne zmapuje prostredie
1 technologické postupy organizacie. Identifikuje tie poZiadavky na
spravanie zamestnancov, ktoré pre organizaciu zabezpecia vysoku
vykonnost’. Odvija sa od stratégie, od strategického ciel’a, poslania,
vizie, od stupiia rozvoja organizécie i od vonkajSich podmienok.

Volba pristupu pri tvorbe kompetenénych modelov zévisi od toho, aké typy

kompetencii mieni organizacia vypracovat’ (Kubes, Spillerovéa, Kurnicky, 2004, s. 63).

Typolégia pouzivanych kompetencii (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004, s.32) :

» prahové kompetencie — obsahuje zékladné charakteristiky, ktoré st definované

vedomost'ami, schopnostami, ¢o kazdy zamestnanec minimalne potrebuje pre svoju

poziciu.
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- V zelezni¢nej prevadzke pre koordinovanie prace velkého mnozstva zamestnancov,
ktori vykonéavaji odlisné Cinnosti, ktoré je nutné prepdjat, je ziaduce, aby vsetci na
pracovisku boli vybavené mnozinou zakladnych kompetencii. Kazdd stanica ma
vypracovani metodolégiu  formou stani¢ného poriadku. Kazdy ukon je prideleny
konkrétnemu zamestnancovi, ktory je zodpovedny za priebeh a vysledok danej casti
prepravného procesu. Vypracované prahové kompetencie moédzu sluzit' jednotne ako
nevyhnutné zakladné poziadavky pre kazdého zamestnanca, bez ktorych by nemohol
poziciu vObec zastavat. Maji formu: zoznamu cinnosti, zdkladné vedomosti napr.
znalost’ stavby vozna, schopnost’ rozumiet’ ¢iselnému oznaeniu vozia, zdklady
profesionalneho spravania voci zékaznikom i kolegom.

* odlisujuce kompetencie — tykaju sa vysokého vykonu, uz rozliSuje nadpriemerné od
priemerného. Tieto kompetencie umoziuji vykonavat’ kI'icové funkcie uz aj na liniovej
urovni vykondvatel'a. V ramci tych kompetencii uz musi poznat’ socidlne a pravne aspekty
fungovania procesu. Vyuziva sa v komplexnom prostredi so silnou dynamikou zmien, kde
su kratke intervaly zavadzania novych metdd, postupov, novych technoldgii. Vyzaduje
relativne stabilné prejavy spravania, vd’aka ktorym dosahuje nadpriemerné vysledky.

- 'V zelezni¢nom prostredi st ziaduce Specifické kompetencie pri kI'i¢ovych profesiach
v styku so zdkaznikmi. Ich Specifikum vyplyva z ndplne vykondvanych ¢innosti.Z hl'adiska
stanovenych kompetencii u vybranych zamestnancov identifikuju sa tie prejavy spravania,
ktoré zabezpecuju nadStandardny vykon. Ich zodpovednost’ je jasne definovana. Ich ulohou
je vytvarat’ poriadok, plnit' pravidla, normy, dbat’ na bezpecnost’ pocas manipulacie pri
vozioch, dodrzat’ predpisy vyplyvajice z technologie prevadzky. Odporuca sa pre profesie
ako npr. rusiovodi¢, nakladny pokladnik, reklamant, vlakveduci, kde prace su uz
komplikovanejsie, rutinné postupy uz nestacia, kde do prace vstupuje stale viac novych
prvkov, ukazovatel'ov, kde Sablonovité postupy st neucinné.

* generické kompetencie — tie si vypracované vzdy na konkrétnu profesiu, ulohu. Nie
su viazané k pracovnému miestu, ale st garantom dobrého vykonu v konkrétnej profesii.

-V Zelezni¢nom prostredi, kde véc¢Sina problémov vznikéd pri kontakte so zdkaznikmi,
bude pri generickych kompetenciach typicka: schopnost’ vypocut’ zakaznika, zvazit' jeho
problémy v sulade so zelezniénymi predpismi, tarifnymi ustanoveniami, jasne a taktne

oznamit’ stanovisko a zvolit’ najvhodnejsi sposob rieSenia s ciel'om nestratit’ zdkaznika.
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* klucové kompetencie — su tie, ktoré jednotlivé organizacie vzajomne odliSuju. Su
uzko viazané s technoldgiou, pracovnym postupom, ktoré organizacia dokaze vynimocne
vyuzit'® v porovnani s konkurenciou. Vdaka klicovym kompetenciam v organizécii sa
vytvara jedinecna organizacna kultira s rozvinutymi pracovnymi postojmi.

-V podmienkach zeleznice takymi klIta¢ovymi kompetenciami su lojalita voci
zeleznici. Prejavuje sa ochotou kedykol'vek nastipit’ do prace aj mimo pravidelného
turnusového poriadku, hoci aj pocas sviatkov.

* kompetencné modely — prinaSajii moznost’ variability. Popisuju konkrétnu kombinaciu
vedomosti, zdatnosti a d’alSich charakteristik osobnosti, ktoré organizacia nutne potrebuje.
Tie st zoskupené do viacerych homogénnych celkov nazyvanych kompetencie. Obsah
kompetencie neurcuje nazov, ale rozne typy spravania, ktoré kompetenciu tvoria.

Existuje niekol’ko druhov kompetenénych modelov:

* ustredné kompetencné modely — vyuZzivaji vyspelé organizacie. Su urcené pre
vsetkych zamestnancov ako zéklad, ktoré nasledne rozvijaji v konkrétnych poziciach.

-Organizéacidm z oblasti sluzieb akou je aj ZSSK CARGO, typickou ustrednou
kompetenciou je orienticia na zakaznika. Kladie sa tu doraz na interpersonalnu kapacitu,
na riadenie interakcie, na participativnost.

Odborna literatara (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004, s.35, 38) identifikuje aj d’alSie
¢lenenie kompetencii, ako napr. manaZérske kompetencie, interpersondlne, technické
kompetencie, vSetky delenia pritom obsahuju:

* praktiky (zvyklosti) — to, ¢o zamestnanci v urcitej pozicii uplatiuji,

* atributy (vlastnosti) — charakteristiky, vlastnosti, vedomosti, t.j. to, ¢o l'udia do svojej

pozicie prindsaju.
Tieto kompetencie pomahajii zamestnancom vyvarovat' sa omylov, chranit’ sa pred
chybami. Pre vedenie zaroven vytvara spolahlivy zadklad pre persondlne rozhodnutie

o d’alSom vzdelavani zamestnanca.
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3 KOMPETENCIE V PRACOVNOM KONTEXTE AKO ZAKLAD K
VZDELAVACIEMU PROCESU

ZSSK CARGO posobi v dynamickom, silne konkurenénom prostredi. Strategicky
zamer spolo¢nosti a z toho vyplyvajice ciele, vyzaduji od zamestnancov na klicovych
poziciach ur¢itt mnozinu kompetencii, bez ktorych pridelent napln prace nie je mozné
kvalitne uskuto¢nit. Pri prijimani do pracovného pomeru sice priniesli urcité mnozstvo
kompetencii, tie vSak nemusia mat’ tak uroven, aku ich pozicia vyzaduje. Existujice sa
daju rozvijat’ a kompetencie vysSej narocnosti si zamestnanci musia osvojit’ od zakladu.

Povazujem za potrebné pripomenut, Ze kompetencie sa neobmedzuji len ,na
manazérske pozicie“ (Kubes, Spillerovd, Kurnicky, 2004, s.30), ako to v mnohych
organizéaciach mylne vysvetluju, ale su sti€ast'ou poziadaviek aj na urovni prevadzkovych
zamestnancov, t.j. vykonavatel'ov.

Podl'a mienky odbornikov, ktorych interpretuju Kubes, Spillerova, Kurnicky, (2004, s.30,
41) zivotaschopnost organizacie moézeme posudzovat' aj podla toho, ako dokaze
identifikovat’ kI'i€¢ové kompetencie, rozvijat’ ich u zamestnancov atak ich smerovat
k plneniu cielov. Podla strategického zdmeru organizécie sa d4 usudit, aké kompetencie
su pre jej podnikatel'sky zamer rozhodujuce. Pritom si treba uvedomit’, Ze v turbulentnom
prostredi kompetencie maji svoju zivotnost. V zmenenych, naro¢nejSich podmienkach
niektoré ustupuji do zadia, alebo uplne stracaji platnost’. Potreby novych kompetencii sa
daju predvidat’ a do stratégie vzdeldvania vCas zakomponovat. Osvojenie si novych
kompetencii sa totiZ nedaji zo dia na dent dosiahnut’. Rozvoj je komplexny proces ucenia
sa. Pri nedostatonom casovom predstihu hrozi, Ze zamestnanci si nestihni osvojit
potrebné kvality. Znamena to, Ze ak organizdcia ma zaujem rozvijat schopnosti svojich
zamestnancov na zéklade klI'acového kompetencného modelu, musi investovat’ hodne usilia
a financii do rozvoja avzdeldvania zamestnancov. Nasledné kroky st len otazkou
flexibility manazérov, ako rychlo dokazu preladit’ firemné systémy a zakomponovat’ tieto

poziadavky do naplne zamestnancov.
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3.1 Kompetencie ako spajajice prvky

Efektivny pracovny vykon vzdy bol hlavnym zmyslom riadenia 'udskych zdrojov. Na
rozdiel od tradicného pristupu riadenia, kde vsetko je zalozené na direktivnych metddach,
pri modernom riadeni 'udskych zdrojov sa zdoraziiuje potreba vytvarat’ pracovné miesta
a ulohy podla schopnosti zamestnanca obsiahnuté v kompetenciach (Koubek, 2001, s.190).
Kompetencie sa stavaji spajajucim prvkom vsetkych aktivit riadenia 'udskych zdrojov.
V modernej spolocnosti pri dneSnej urovni informaéného systému je mozné vytvorit’ taky
integrovany systém, ktory moze sluzit ako vhodna pomdcka pri riadeni procesov.
Umoziuje uschovavat mnozstvo udajov zalozené na kompetenciach atym ulahcuje
rozhodnutia v oblasti 'udskych zdrojov. V organizéciach, kde kompetencie st vybudované
na zaklade spoluprdce zamestnanca a veducich pracovnikov, kompetencie odrazaju
poslanie, hodnotu organizacie a organizacnu kultiru. Integrovany systém je moZny
vybudovat’ na zéklade identifikovanych kompetencii, ktoré sa stavaju délezitym nastrojom
pri riadeni prace s 'udskymi zdrojmi a v turbulentnom prostredi stt vhodnym orientaénym
bodom (Kubes, Spillerové, Kurnicky, 2004, s.148 - 149).

Identifikdcia patri medzi najdoleZitejSie kroky. Tie tvoria popisy Specializovanych
vedomosti, zdatnosti a spravani potrebnych pre vysoky vykon. Rozdiel po postudeni
urovne existujucich kompetencii v porovnani s poZadovanou uroviiou tvori podklad pre
tvorbu vzdelavacieho programu.

Odborna literatiira rozoznava mnozstvo technik, metdd, analyz, ktorych cielom je
rozpoznat’ a pochopit’ tie kompetencie, ktoré rozhoduji o UspeSnosti organizacie. Su
silnym nastrojom meratelnosti vykonu. Bez tohto kroku nie je moZné zostavit
vzdeldvacie programy, zaistit’ uspeSny vyber zamestnanca, stanovovat’ Standardy vysokého
vykonu (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004, s.44, 63).

Porovnajuc mnohych autorov v ndzoroch na identifikadciu kI'aicovych kompetencii,
u vSetkych som nasla spolo¢ného menovatela v tom, zZe v kompetenénom pristupe je
rozhodujtci hlavne dial6g medzi nadriadenym a zamestnancom.

Koubek (2004 s.64) navrhuje spolo¢nt diskusiu medzi zamestnancom a nadriadenym
o potrebe ziaducich schopnosti pre efektivne plnenie pracovnych tloh a s tym suvisiacu

potrebu vzdeldvania. Spolocne maju n4jst’ odpovede na otazky:
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- aké schopnosti st potrebné na danej pracovnej pozicii a k danej ulohe,

- aké vzdelanie potrebuje pre dant poziciu, v akom smere sa potrebuje rozvijat,

- aké vzdelavacie aktivity prichddzaju do tivahy, kedy, kde a ako by sa mali uskuto¢nit’,
- aky vklad vlozi sim zamestnanec do procesu vzdelavania a aky jeho nadriadeny,

- akym spdsobom sa budu overovat’ ziskané znalosti, schopnosti,

- ako umozni nadriadeny prenos vedomosti do praxe?

Koubekova schéma nielen identifikuje potrebné kompetencie, ale zaroven poskytuje aj
kroky k samotnému projektovaniu vzdelavacej akcie. Kubes, Spillerova, Kurnicky (2004,
s.142) suhlasne s Koubekom tvrdi, Ze pri kompeten¢nom pristupe systém nuti konzultovat’
stanoviska formou dialogu, pocas ktorého sa maju analyzovat a dokumentovat’ vsetky
uspechy aneuspechy. Ulah¢uju odkryvanie klicovych kompetencii pre konkrétnu
poziciu. Zodpovednost’ za rozvoj sa tu presiva na zamestnanca, nadriadeny je len
napomocny.

Zmyslom uzivania kompetencii v praxi je odliSit’ zamestnancov v§eobecne vhodnych na
dant pracu od tych, ktori pre dant poziciu sposobili nie su.

ZSSK CARGO kompeten¢ny model pre prvoliniovych prevadzkovych pracovnikov
v tej forme v akej ju odborna literatura odporica, nezostavuje. V spomenutej verzii ich
vypracovava pre vrcholovych riadiacich zamestnancov . Nakol'ko ciel'om mojej prace je
vzdelavanie prevadzkovych zamestnancov, analyzou vzdelavania manazmentu sa nebudem
zaoberat. Kompetenény model u  prevadzkovych pracovnikov  nahradzuje
vypracovavanim tzv. ,,profilu pracovného miesta® (priloha ¢. 1), ktory obsahuje tUroven
pozadovanej znalosti, poziadavky na schopnosti, vlastnosti, spdsobilosti kladené¢ na
zamestnanca, ktory danu Cinnost' ma vykonavat. Profil pracovného miesta je vhodnou
pomockou pri vybere a prijimani novych zamestnancov, ale u zamestnancov, ktori
dlhodobo zastavaju dant pracovnu ¢innost’, neidentifikuje tie znalosti a schopnosti, ktoré
vlastni a neodkryva tie nedostatky, ktoré maju byt vzdelavanim zdokonalované.

Nie je cielom mojej prace zostavenie kompetencnych modelov, ale optimalizacia
vzdeldvaciecho procesu na zaklade zostavenych  kompetencii vyzaduje uviest tie
charakteristiky, na ktorych organizdcia sa moZe zamerat' a dat’ doraz pri podnikovom
vzdelavani. Pre spravne pochopenie kompetencie v pracovnom kontexte je nutné uviest’,

(13

Ze pojem kompetencia znamend ,tfs* - Specificki kombinaciu vedomosti, zdatnosti
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a d’alSich zdrojov kompetencii, ktoré sa prejavuji vo vysledku vykonu a spravania
zamestnanca. Kompetencie maji multidimenzionalny charakter (Veteska, Tureckiova,
2008, s. 103).

Uvedeny osem stupniovy model pouzijem pre znazornenie ziaducich kompetencii aj na
urovni prevadzkovych zamestnancov, ktoré mozu sluzit' ako usmernenie na porovnanie

ziaduceho a existujuceho stavu spravania, schopnosti a z toho vyplyvajiceho vykonu.

Kompetencie Poziadavky-schopnosti Moznosti- pozorovatel'né

vedomosti, spravanie

Time management Schopnost’ efektivne si ukoncuje svoje ¢innosti

organizovat’ ¢as podla

vcCas,nedostava ostatnych

grafikonu vlakovej dopr.

do Casovej tiesne

Komunikacia

Schopnost’ vertikalnej i

komunikuje stru¢ne, racio-

horizontélnej komunikacie

nalne argumentuje

Schopnost’ analytic-

Rozhoduje zodpovedne,

oddeluje podstatné informacie

kého myslenia

dobre,vyuziva svoje

od nepodstatného

skusenosti

Organizacné schopnosti

Je schopny logicky usporia-

efektivnym usporiadanim

dat’ ¢innosti v stlade s potre-

¢innosti urychluje svoju

bami Zelezni¢nej prevadzky

pracu

Timova spolupréca

Je nekonfliktny, schopny

berie do tivahy aj ndpady a

tolerancie,odstranuje bariéry

stanoviska ostatnych

Orientacia na dosaho-

Je zamerany na stabilnt

usiluje o kvalitu,efektivitu v

vanie vysledkov

vysoku vykonnost’

kazdej oblasti svojej prace

Iniciativa

Ochota mysliet’ vopred a

predpokladé vznik problému a

podrla toho jednat’

hlada ich rie$enie

Zvladanie zat'aze

Prisposobit’ sa zmenam

schopnost’ sustredit’ sa pod

a zataZzovym situaciam

tlakom
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Pri zostaveni uvedené¢ho kompetencného modelu som vychadzala z analyzy pracovnej
naplne a zistené spolocné znaky ziaduceho spravania som priradila k ndzvu jednotlivych
kl'aicovych kompetencii. Kompetencie som strucne popisala a identifikovala tie
pozorovateI'né spravania, ktoré sluzia ku konkretizacii kompetencii.

Armstrong (2007, s.151-159) ich povazuje za tzv. profesné kompetencie, ktoré su
z hladiska organizacie kl'aCové. Je potrebné ich chapat’ v tom vyzname, Ze tieto spravania
do urcitej miery su zdielané vSetkymi zamestnancami a zaroven st jadrom uspechu
organizacie.

Na zaklade znazornenych kompetencii u vybranych zamestnancov Zzeleznice sa
identifikuju tie danosti, prejavy spravania, ktoré vlastnia a ktoré st pre organizaciu nutné.
Umoziuje rozlisit’ podl'a profesii, ktora zlozka je potrebnejsia, ktora je nutné rozvijat’.

V néplni prace st jasne definované tulohy, zodpovednost, povinnost vytvarat
poriadok, plnit’ pravidla a normy, dodrzat’ predpisy. V konkrétnych kompetenciach su ale
zvyraznené také typy spradvania zamestnancov, ktoré zdoraziiuju mieru doélezitosti ku
kvalite vykonu pozadovane] prace pre organizaciu.

Pozicia ndkladného pokladnika - z jej pracovnej ndplne vyplyva vypocet prepravného,
kontrola dodrzania podmienok prepravy, kontrola spdsobilosti voziia podla charakteru
prepravy, informuje zakaznikov, rozhoduje o uvolnenie voziia do obehu po nakladke-
vykladke, atd’. Je spajajucim Elankom medzi zdkaznikom - manipula¢nou oblastou -
medzi dopravou. Pre uvedenu poziciu rozhodne vSetky uvedené kompetencie st nutné.

Pozicia skladnika prepravy — z jej pracovnej naplne vyplyva usmernenie zakaznikov pri
nakladke - vyklddke vozia, spravne zaistenie tovaru proti posunutiu, dodrzanie
bezpecnosti prepravy pri nakladke - vykladke, sledovanie ukoncenia manipulacie. V jej
pozicii je nutné rozsirit’ o technické kompetencie, ¢o vyzaduje zru¢nost’ v danej oblasti.

Pozicia vlakveduceho -  jej pracovnd ndpli obsahuje vyhotovenie vlakove;j
dokumentécie, koordinuje Cinnosti, udeluje pokyny c¢lenom vlakovych (iat,
v neobsadenych staniciach odovzdava voznové zasielky zakaznikom. Tato pozicia
vyzaduje zvyraznit’ kompetencie riadiace, komunikac¢né, organizacné, orienticiu na vykon
1 sebaddveru.

Pri naslednom projektovani vzdeldvania staci usmernit’ pozornost’ len na tie stranky,

ktoré st nevyhnutné posilnit’. Rozdiel pri porovnani stanovuje zaklad pre vzdelavanie.
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3.2 Predpoklady pre realizaciu vzdelavania

Ani najdokonalejSie zostaveny kompetenny model sdim o sebe nie je vSelieckom pre
prosperitu organizacie. Je len jednoduchym ndastrojom a pomdckou v riadeni l'udskych
zdrojov. Predpokladom pre realizaciu vzdelavania:

- najednej strane je ochota organizacie investovat’ do vzdeldvania zamestnancov,
- na druhej strane je vzdy kvalita zamestnanca, jeho schopnost’ sa ucit, d’alej sa
zdokonalovat’, ochota spolupracovat’, byt flexibilnym.

Bariéry pri realizacii vzdeldvania su na obidvoch stranach.V mnohych organizaciach su
citelné negativne postoje k rozvijaniu vedomosti star§ich zamestnancov.

Na zaklade vysledkov vyskumu firmy Blue Mountain Resorts z Collingwoodu
v Ontariu  z Kanady sa ukazalo, Ze ziskat’ a zaucit’ nového “péatkrat stoji viac, nez si
udrzat’ staré¢ho* zamestnanca (Belcourt, Wright, 1998, s. 13-14). Veduci zamestnanci danej
organizacie zistili, Ze chyba nastava vtedy, ak organizacie nepristupuji k l'udskym zdrojom
ekonomicky. Maju zalozeny uctovny systém pre vysledok prace, vedu evidenciu $kod,
vyCisluji reklamécie, ale neodhaduji naklady spojené s pracou nekompetentnych
zamestnancov, ktori su pric¢inou nekvalitnej prace. Investovat’ do I'udského kapitalu sa
oplati. Kombindcia vedomosti, inteligencie, schopnosti ziskavat' a vyuzivat' znalosti,
predstavuje novy zdroj bohatstva. Cudsky kapitél je hodnota, ktorého sa cena pouzivanim
a rozvijanim narasta (Belcourt, Wright, 1998, s. 13-14).

Podl'a Armstronga, ak organizdcia ma pozitivnu filozofiu riadenia 'udskych zdrojov,
vo vzdelavani vidi prilezitost ako dosiahnut konkuren¢né vyhody vys$Sou kvalitou
personalu. Vydaje na vzdelavanie chape ako investiciu (Armstrong, 2007, s.462, 516).
Navratnost’ tejto investicie je pozorovate'nd vo vyssich vykonoch, v menSom mnoZstve
chyb, v mensej miere potrebnosti kontroly a vo vyssSej pracovnej moralke.

Za vzdelavanie dospelych v pracovnom kontexte sa prihovaraju tri dokumenty:
- OECD - Celozivotné ucenie pre vSetkych (Lifelong learning for all) z roku 1996,
- UNESCO - v Delorsovej sprave — Ucenie: dosiahnutelny poklad (Learning: The

treasure within) , z roku 1996,

- EU - Biela kniha (White Paper on education and training), z roku 1996.

Vsetky tieto dokumenty obsahuju niekol’ko spolo¢nych myslienok, ktoré sa tykajt:
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- celozivotného vzdelavania, o je v protiklade s doterajSou predstavou, ze vychova
a vzdelavanie kon¢i v 18 az v 21 roku Zivota;

- vo financovani vzdelavania dospelych odporuca dosiahnut' dohodu, nakol'’ko potreby
vzdelavania vznikaji hospodarskymi zmenami, z toho dovodu navrhuju partnerstvo vo
financovani zo strany verejnych institicii. Vzdeldvanie ma slazit’ k osobnému rozvoju,
ako aj k hospodarskemu rastu.

Napriek tymto argumentom mnohokrat sa spochybiiuje aj schopnost’ dospelého sa ucit’
,.docilita“(Petikova, Spatenkova, 2008, s.26-33). Novsie vyskumy ukazali, Ze spdsobilost’
ucit’ sa vekom neklesd, ale modifikuje sa a Struktirne sa meni. Zmenu vysvetluju: fluidnou,
krystalizovanou a praktickou inteligenciou.

* Fluidna inteligencia — geneticky podmienend schopnost’ mozgu spracovavat’ informacie,

vrcholi v mladosti, jej kapacita pribidajucimi rokmi klesa, nie je zavisla na vzdelani;

* Krystalizovana inteligencia — je vysledkom formalneho vzdeldvania, jej tirovenl nemusi

klesat' ani vo vysSom veku, d’alSim vzdelavanim, ziskavanim skusenosti v zavislosti od

zivotného §tylu po celt dobu dospelosti sa rozvija, v niektorych pripadoch sa aj zvySuje.

* Prakticka inteligencia — sa viaze ku schopnosti riesit’ kazdodenné problémy Zivota. Nie je

zavisla na akademickych schopnostiach, alebo na vSeobecnej inteligencii. Viaze sa ku

kreativite Cloveka, usporiadat’ javy tak, aby sa ich hodnota zvéacsila.

Pri vyvojovych zmenach v nervovom systéme klesa pocet neurénov (do 80 rokov sa
strati priblizne 5 %). Ich stratu nahradzuju bohaté synoptické spojenia. Ak ¢lovek zachova
duSevnu aktivitu po cely Zivot, mozog vykazuje nepretrzity rast neuronalnych spojeni
behom celého zivota. Trvalost pozornosti v dospelosti nepodlieha velkym zmenam,
dokonca vnimanie je objektivnejSie. Opiera sa o existujuce skisenosti. Pamitové vykony
dospelého sa menia spdsobom ¢innosti. Kratkodoba pamat’ klesa, ale vo vidzbe na pracovnu
¢innost’ u dospelého sa rozvija Specidlna, tzv. profesna pamdt, ktora dlho zostdva
zachovana. Ak berieme do tivahy proces myslenia, jednozna¢ne moézeme konstatovat’, ze
dospely spaja logiku so skusenostou, dochadza k zrelému, t.j. k postformalnemu mysleniu
(Petikova, Spatenkova, 2008, 5.26-35).

Tieto riadky maju dodat’ odvahu tym dospelym, pre ktorych proces uc¢enia znamena
zétaz, stres z novej, nezndmej situacie. Ucenie predpoklada aktivny pristup cloveka

a prevzatie zodpovednosti za vysledok vlastného ucenia. Zataz, stres z ucenia do istej
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miery sa d4 zmiernit’ s dorazom na ucenie sa zo skusenosti. NalepSie to vystihuje tzv.

Kolbov cyklus.

Skuisenosti

Overenie Premyslanie

_— T~
\ Teoria /

V tomto procese zamestnanec vychddza zo svojich existujucich skusenosti, vyhodnocuje
ich, premysla o nich v nadvéznosti na pracovné postupy, porovnava s existujucou tedriou,
ktort bud’ posililuje, alebo meni, reviduje ich a znova overuje v praxi. Ako pomocku
vyuziva k tomu typ ucenia:

Zdielanie

|
l

Pokus a omyl

A
v

Népodoba Premyslanie

Zdielanie - pre prenos vedomosti

Premyslanie — pre prenos postojov, zdatnosti

Pokus a omyl — pre ziskanie zdatnosti

Népodoba — pre ziskanie zdatnosti a zmenu spravania (Bé&lohlavek et al., 2001, s.377).

Tato koncepcia najlepSie sa uplatituje v podnikovom vzdeldvani, kde je zamerany na
dospelého ¢cloveka. Otvara sa tu Siroky priestor pre uplatiiovanie vac¢Siny metdd a postupov
pouzivanych v andragogickej praxi, ktord ma SirSie pole pdsobnosti. V rychle sa meniacom
prostredi nielen organizacie, ale i zamestnanci sa musia vyrovnat’ so vzrastajicou mierou
zmien. Musia vziat’ na seba aktivnu tlohu, byt’ sdm agentom vlastnej zmeny.

Akcentujuc slova Di Kampa, na ktorého sa odvoldva Koubek, prvym krokom
zamestnanca je ,,uviest' sa do stavu prirodzene sa uciacej osoby* (2000, s.44). V prvom
rade je to vedomé zaujatie spravneho postoja, ktory povedie k integrite, k zvySeniu vlastnej
hodnoty. Slovo ,,integrita® znamena celistvost’. Tyka sa zamestnanca, ktory jedna v sulade

so svojimi vlastnymi hodnotami a svojim presved¢enim. K tomu zamestnanec si musi
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utriedit’ a ujasnit’ za ¢im stoji, o ¢o sa usiluje a mat’ pocit, Ze to robi dobre. M6zu prist’ do
uvahy tieto kI'i¢ové hodnoty: - Zivotny Styl, vyznam spolocenskych zalezitosti a iné.
-vyznam materialnych i duchovnych aspektov Zivota.

ZSSK CARGO patri k tym mala zamestnavatel'om, ktori sa staraji nielen o materialne,
ale aj oduchovné aspekty zamestnancov. Pre posilnenie integrity slovenskych
zelezniCiarov, dia 1.10.2009, vyhovel ziadosti zamestnancov vyhlasenim svitej Katariny
Alexandrijskej za svoju nebesku patronku za spolo¢ny duchovny symbol jednoty,
profesionality =~ arozhodnosti vo  svojej  zodpovednej  anamdhavej  préci

(http://www.zscargo.sk/sk ).

Rozhodnutie zit’ podl'a svojich klI'icovych hodnét ul'ah¢uje jednanie s druhymi, zvysuje
pocit vlastnej hodnoty. Tato hodnota nam dovoluje vo svojom spravani stat sa
flexibilnejSim v sulade so svojimi zasadami (Koubek, 2000, s.48-70). K pocitu vlastnej
hodnoty patri vSetko ¢o ¢lovek robi, nazory, myslenie, koncept seba samého, jeho tiloha a
jeho pracovny vykon. Koubekove slova potvrdzuje aj Biela kniha, podla ktorej
vzdelavanie sa stdva hlavnym prostriedkom sebarealizacie a rozvoja vlastnej schopnosti,
hodnoty. Vzdelavanie akoukol'vek formou, aj neformalnym podnikovym vzdelavanim, sa
stava kI'i¢om ku kontrole vlastnej budicnosti a osobného rozvoja (1996, s.16-17, s.32). V
kontexte pracovného Zivota ovplyviiuje vykon zamestnanca, zvySuje  vlastni
sebaddveru, vedie ¢loveka k umeniu argumentovat’, ovplyviiovat’ a presvedCovat’ i inych
(Klein, Kresse, 2008, s.38-43).

Téato schopnost’ v zédkaznicky orientovanej Zelezni¢nej spoloc¢nosti je zvlast vitana,
nakol’ko spokojny zakaznik znamend prinos, nespokojny zakaznik prispieva konkurencii.
Tato hodnotu je moZzné dosiahnut’ iba vzdelavanim sa. Problémom, ktoré moéze stazit
proces vzdelavania je schopnost efektivne pouzivat’ pisant re¢, selektovat’ informécie.

Vyplyva to z dosiahnutej urovne funkénej gramotnosti kazdého zamestnanca.
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3.3 Funk¢na gramotnost’ — reflexia praxe

Funk¢na gramotnost’ je cennou vybavou cloveka pre zivot. Je predpokladom k
uspesnosti. Kazdy by mal mat’ také vedomosti, zru¢nosti a schopnosti, ktoré mu umoznia
efektivne pracovat s informéciami, komunikovat (socidlne 1itechnicky), vediet
spolupracovat’ a byt flexibilny. Dne$né chépanie gramotnosti sa rozsiruje. Rovna sa
zivotnej kompetencii, celozivotnému uceniu.

Stihlasne so spracovanim tematiky autorkou RabuSicovou (2002, s.102-103),
gramotnost’ je suthrnom troch domén:

* kontextovej gramotnosti — ¢o znamend mat’ vedomosti a zrucnosti potrebné na
porozumenie a vyuzivanie informécii v stvislych textoch;
* dokumentovej gramotnosti — mat’ vedomosti a zrucnosti na vyhl'addvanie a pouzivanie
informadcii v kratkych i1 v nestvislych textoch, t.j. formulére, pokyny, cestovné poriadky;
* numerickej gramotnosti — mat’ vedomosti a zru¢nosti potrebné na pouzivanie
aritmetickych operacii s ¢islami, ktoré si zapustené do textov, t.j. ndkladné listy, faktary,
objednavky, atd. Pragmatickym cielom funk¢nej gramotnosti je spracovanie a efektivne
vyuzivanie pisanej reci v najrozli¢nejSich Zivotnych situaciach. V modernej spolo¢nosti je
branou k profesijnej ispesnosti. Ekondmovia a sociolégovia davaji gramotnost’ do vzt'ahu
s rozvojom l'udskych zdrojov (RabuSicova, 2002, s.123-125).

S nastupom kognitivne orientovanej psychologie, zacal sa klast menSi doraz na
dekodovanie vyznamov ana reproduktivny charakter Cinnosti. Zaujem sa presunul na
gramotnost’ ako spracovanie textovych informacii. Medzi textové operacie patri aj
vyvodenie zaverov z textu, extrahovanie nielen explicitnych, ale i implicitnych informacii
(¢itanie medzi riadkami), hodnotenie uplatnitelnosti, uZitocnosti, spolahlivosti. Pri tomto
pristupe Citatel’ uz nie je konzumentom textu, ale jeho aktivnym spracovatelom. Funk¢na

gramotnost’ v tomto chdpani je nastrojom rozvoja potencialu osobnosti.

Siroké pole uplatnitelnosti funkénej gramotnosti na zaklade spracovania Rabugicovej
(2002, s.35-37) vychadzajic zchapania komunikacnych kompetencii uvadzam

v nasledujucej Struktire:
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Gramatické kompetencie —» Morfologicko-

syntaktické schopnosti

Diskurzivne kompetencie ~J : Kohézy
Koherencie

Funckna gramotnost’ Kddovacie kompetencie Kddové konvencie

Automatizacie

Realizacie

Strategické kompetencie § Planovanie
Hodnotenie

Sociolingvistické kompet. ramotnostna konvence

Znalost’ kult. zazemia
Pre zamestnavatela su rozhodujuce strategické kompetencie. Tie uz prekracuju hranice
zakladnej gramotnosti. Planovat’, realizovat’, hodnotit’ maju metakognitivny charakter. Su
to tie atriblity vyspelej gramotnosti, ktoré s oznacované ako funkéné gramotnost’.

S rozvojom novych technologii zamestnanci su vystaveni meniacim sa poziadavkam
a behom svojho Zivota sa u¢ia réznym typom gramotnosti. Informaéno-komunikacné
technologie prindsaju Uplne novl gramotnostnu kulturu, novy systém hodndt a potrebu
novych zrucnosti. Hovorime o E-gramotnosti. Viaze sa kpotrebe pouzivania
elektronickych médii. VyZaduje od zamestnancov neobyc¢ajne Siroku $kalu kompetencii.
Na nizSom stupni su to zdkladné manipuldcie s médiom, na vysSom stupni zdoraziluje
vyhladéavaciu, ziskavaciu stranku a produkciu informdcii. NajdolezitejSou kompetenciou
by malo byt kritické zhodnotenie zdroja a obsahu textu. Elektronickd komunikaci
stimuluje posun vzdeldvania od pamétove] koncepcie vyufovania k vyhladavajicej
a produkujicej koncepcii.

Pri testovani funkénej gramotnosti zaverecna sprava IALS -u ukazala stvislost’ medzi
ukoncenym vzdelanim a existujucou uroviiou spdsobilosti ¢loveka. Vyrazné rozdiely sa
ukézali medzi vzdelanostnou uroviiou z uc¢novskych $koél a medzi Gplnym stredoskolskym
vzdelanim s maturitou. Dokonca rozdiely sa ukazali pri ukonceni u¢novky s maturitou
v porovnani so vzdelanim uplne stredoSkolskym s maturitou. Neposkytuji rovnako
hodnotny zéklad pre funkénti gramotnost. Aj ked nomindlne bude vykazovat splnené
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poziadavky na vzdelanostni uroven, realne ich nedokaze uplatnit’ v praxi. S tretou
uroviiou funkénej gramotnosti dokéze pracovat zamestnanec len s plnohodnotnou
maturitou. Stvrtd, piatu Grovei dosiahli s vysokoskolskym vzdelanim.

Tento argument potrebuju si uvedomit’ zamestnavatelia pri prijimani zamestnanca do
pracovného pomeru, pripadne pri jeho preradeni do vysSej pracovnej pozicie. Pre jeho
nedostatocnu urovenn funkc¢nej gramotnosti nasledny proces orientacie predrazuje jeho
vzdelavanie. ZvySend vaha pripravy sa presuva na organizaciu pri zostavovani
vzdelavaciecho projektu. Nie je mozné pocitat so schopnostou zamestnanca
samovzdeldvanim dekddovat’  aselektovat’ dolezité informacie anésledne ich
transformovat’ do uz existujicich poznatkovych Struktar.

Funkéna gramotnost’ je ukazovatelom socioekonomického statusu, ale je aj faktorom
pre posudenie vykonnosti zamestnanca. V pracovnom prostredi rozne kategorie povolania
predpokladaji roznu intenzitu funkcénej gramotnosti. Odpoveda to naroc¢nosti, povahe
prace a poziadavkam na vykon v ramci pozicie (Rabusicova, 2002, s.123) .

Vyskumy IALS-u zdoraziuji, ze gramotnost ma vo vsetkych svojich trovniach
pozitivny efekt pre jednotlivca, ale i pre zamestnavatel'a. Kultirnoantropologické studie
hl'adaju suvislosti medzi rozvojom l'udského myslenia a medzi ekonomickymi zmenami
danej krajiny. Vo vSeobecnosti sa uznava, Ze kazda pridand hodnota ku gramotnosti
zamestnanca bude znamenat’ aj pridani hodnotu k ekonomickej produktivite organizécie.
Ekonomické prosperita zavisi od flexibility. Vo flexibilnej ekonomike pri sti¢asnych
Struktirnych zmendach, v dosledku expanzie informacnych prostriedkov sa buda zvySovat
naroky na niektoré profesie. Budi otvarat’ nové prilezitosti pre gramotne flexibilnych
zamestnancov. Potreba komunikacie s inStiticiami sustavne zvySuje poziadavky na
schopnost’ pracovat s informéciami v stale formalizovanejSej podobe. Tuto schopnost
vyzaduje aj volny trh. S to dovody, ktoré ozrejmuji, preco je nizka Groven funkcnej
gramotnosti  ohrozenim ekonomickej prosperity organizacie, ale aj samotného
zamestnanca. Gramotnost’ ovplyviiuje ,, schopnost’ I'udi efektivne sa ucit’ a byt v uceni
flexibilny* a ovplyviiuje aj mieru realizovania vzdelavacej akcie. Odstraniovanie prekazky
produktivity a inovacii z dovodu nizkej gramotnosti a kompetencii zamestnanca ma

strategicky vyznam pre organizaciu (RabuSicova, 2002, s.145-151).
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3.4 Formovanie pracovnych schopnosti zamestnanca

Vzdelavanie ako sposob zvySovania funk¢nej gramotnosti zamestnanca s naslednym
formovanim pracovnych schopnosti so strategickym vyznamom pre organizaciu tvori
zékladné vychodiska podnikovej stratégie vzdelavania.

Koubek rozlisuje (2002, s.239):
- formovanie pracovnych schopnosti zamestnanca— vo v§eobecnom slova zmysle pocas
celého Zivota,
- formovanie pracovnych schopnosti zamestnanca — ide o vzdeldvaciu aktivitu
organizovanu z podnetu organizacie, tyka sa prace, ktorti zamestnanec vykonava.
V systéme podnikového vzdelavania odborna literatura rozlisuje dve oblasti:
* Oblast kvalifikacie - odbornd, profesna priprava, ktord zahriuje
* orientaciu,
* doskolovanie,
» preskolovanie.
* Oblast rozvoja - rozSirovanie kvalifikacie, d’alSie vzdelavanie (Koubek, 2002,s.240-241).

Formovanie pracovnych schopnosti zamestnanca v modernom chépani uz prekracuje
oblast’ kvalifik4cie a zahriiuje 1 formovanie osobnosti zamestnanca. Pre vyjasnenie tejto
myslienky pouZijem slova autora Hronika (2007, s.72-73), ktory hovori, zZe v podnikovom
vzdelavani hlavnym ciel'om je ,, dosiahnutie zmeny v prejavoch spravania, nie formovanie
osobnosti v zmysle psychoterapie. Pre sustredenie sa na prejavy spravania zamestnanca

v zakaznicky orientovanej spolo¢nosti, najlepSou pomdckou je kompetencny model.

V oblasti kvalifikacie sa aktivity organizacie zameriavaji hlavne na orientaciu, ktorej je
snahou ¢o najrychlejSie adaptovat nového zamestnanca v organizacii, na pracovhom
mieste.

Pri doskolovani, prehibovani kvalifikacie ide o prispdsobenie znalosti, schopnosti, teda o
zvySenie funkcénej gramotnosti vyvolany zmenami technoldgie, poZziadavkami trhu,
zavedenim novych pravnych ¢i tarifnych predpisov.

Preskolovanie, alebo dnes uz castejSie pouzivany pojem rekvalifikdcia, smeruje k

osvojeniu si novych pracovnych schopnosti, vedomosti odlisnych od doterajSich. V ramci

39



podnikového vzdelavania ide o ti Cast’, ktorti organizuje samotnd organizacia a ta moze
byt plnd, alebo Ciasto¢na.

Oblast rozvoja sa zameriava na ziskanie SirSicho rozsahu znalosti a zdatnosti, nez aké
su nutné k vykonu v sucasnej pracovnej pozicii. Belcourt a Wright (1998, s.16) vysvetluju
rozvoj v spojeni so stratégiou organizacie, kde stale viac sa uplatituji poziadavky rozvijat
zamestnanca vo vsetkych oblastiach, po¢nlic gramotnostou az po vychovu osobnostnych
vlastnosti. Sthlasne s Koubekom (2002, s. 242) rozvoj aj v zelezni¢nych podmienkach je
viac orientovany na kariéru zamestnanca. Vedie k zvySeniu flexibility, formuje skor jeho
pracovny potencial nez kvalifik4ciu, vedie k zvySeniu Sanci jednotlivca v organizécii. Tym
vytvara zo zamestnanca adaptabilny pracovny zdroj. Oblast’ rozvoja je teda tou oblastou,
kde sa daju dosiahnut’ konkuren¢né vyhody investiciou do vlastnych zamestnancov.

Slovami dokumentu Bielej knihy (1996, s.5, s. 32), buducnost’ patri tej organizacii
1 spolo¢nosti, ktora investuje do vedomosti. Zamestnatelnost’ jedincov a ich schopnosti
adaptovat’ sa , su prepojené so schopnostou kombinovat’ r6zne druhy vedomosti a stavat’
na nich dalej. Jedinec sa stava strojcom vlastnych schopnosti a méze kombinovat

zdatnosti nadobudnuté instituciondlnou cestou a nadobudnuté skusenost’ami na pracovisku.
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4 PODSTATA A VYZNAM PODNIKOVEHO VZDELAVANIA

Podnikové vzdelavanie podl'a slov Bartonkovej (2010, s.11, s.109-110) predstavuje
systtm formovania pracovnych schopnosti zamestnancov. Jej vyznam spociva
v odstraiiovani rozdielu medzi tym ,,Co je* atym ,Co je Zziadice™. Systematickost
podnikového vzdelavania charakterizuje opakujuci sa cyklus identifikacie vzdelavacich
potrieb, planovanie, realizdcia a vyhodnocovanie. = Do systému patri orientécia,
doskolovanie, prehibovanie znalosti i zruénosti. Odborna literatira podl'a Buckley a Caple
(2004, s. 3) ich triedi na dva druhy vzdelavacich potrieb:

- reaktivne — rieSi vykonnostné medzery. Je aktudlny pri poklese vykonnosti na
pracovisku, ktory je mozny jasne identifikovat' oddelene od ostatnych moznych dévodov
ako nedostatok vo vzdelavani;

- proaktivne — ma vzt'ah k podnikovej stratégii, k stratégii riadenia I'udskych zdrojov.
Proaktivnym vzdeldvanim sa rieSi orientdcia novoprijatych i preradenych zamestnancov,
oc¢akavany technicky rozvoj, persondlne vymeny, potreby zvySovania kompetencii
zamestnancom.

V ZSSK CARGO pri identifikécii vychadza z procesného riadenia, kde jednotlivé
¢innosti potrebuje zosuladit’ tak, aby kazdy proces bol kvalitny a pruzne reagoval na
meniace sa podmienky. Pri planovani vzdeladvania podla vyrocnej spravy za rok 2010 uz
pri zostaveni rozpoc¢tu pocita s 0,09 % investiciou do vzdeldvania z celkového rozpoctu.
Realizaciu vzdeldvania riadi a zabezpecuje Ustredny institat vzdelavania a psycholégie pri
ZSSK CARGO.

So stupnujucou sa naro¢nostou jednotlivych Cinnosti predpoklada aj rast poziadaviek
na kvalifikaciu zamestnanca podl'a stupiia narocnosti danej ¢innosti. Sti¢astou poziadaviek
je aj ocakavany stupenn vzdelania, ktory sa vyZaduje na vykon jednotlivych prac. Pre
zaradenie prace do stupiia narocnosti je rozhodujuca naro¢nost’ vykondvanych prac a nie
stupent vzdelania zamestnanca, ktory dani prdcu ma vykonavat. Pretoze Zakonnik préace
neustanovuje zaviazné stupne vzdelania na vykon prace urcitej zlozitosti, ZSSK CARGO
si stanovil vlastné kvalifikacné predpoklady na systematizované funkéné miesta, ¢o tvori

podstavu a vyznam podnikového vzdeldvania.
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Interny platny predpis ,,Odborovy zbornik pracovnych ¢innosti zamestnancov® presne
stanovuje priradenie zamestnanca k jednotlivym funkcidm ato podla miery zlozitosti,
zodpovednosti a namahavosti vykonéavanej prace. Pri funkcidch, ku ktorym sa vyzaduje
odbornd spdsobilost’ vyplyvajica z osobitnych predpisov, podmienka odbornej
sposobilosti v zmysle platnosti odbornych skusok podla Ok 2 , musi byt’ splnena.

V sucasnosti predovsetkym z tychto skutocnosti vyplyvaju poziadavky na podnikové

vzdelavanie (ZSSK, 2010, s.1-3) .

4.1 Ciele a ulohy podnikového vzdelavania

Jednym z cielov ZSSK CARGO je usilovat’ sa o cielavedomy odborny rast svojich
zamestnancov. Kontinuitne nadvizujuc na tradicie vzdelédvania Zelezniénych zamestnancov
od zaciatkov existencie Zzeleznic, hlavnym cielom vzdeldvania je zaviest a trvale
realizovat’ efektivny, periodicky sa opakujuci vzdeldvaci proces.

Primérnym cielom je:

- sustavné zvySovanie urovne vedomosti, schopnosti a zru¢nosti vSetkych zamestnancov,
- efektivne pokrytie potrieb pracovného miesta z vnutornych zdrojov,

- zabezpecit bezpecnost’ a plynulost’ Zelezni¢nej prepravy.

Sekundarne ciele:

- zvySovanie Uurovne podnikovej kultary, zlepSovanie medziludskych vzt'ahov

a zvySovanie lojalnosti zamestnancov k organizacii,

- nepretrzité zvySovanie motivacie a prestiZze zii€astnenych zamestnancov,
- zlepSovanie imidZu podniku na trhu.

Hlavnou tlohou podnikového vzdelavania zamestnancov je prispdsobit’ pracovné
schopnosti, zru¢nosti a vedomosti zamestnancov Specifickym poziadavkam pracovného
miesta, zvySovanie odbornej Urovne zamestnancov pre naplianie strategickych zamerov
spoloc¢nosti, vytvaranie predpokladov na presadenie sa v konkurenénom prostredi
a primerané¢ komunika¢né schopnosti pri zastupovani firmy v obchodnych vzt'ahoch av

medzinarodnom styku.
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Pravna povinnost’ neustaleho prehlbovania si kvalifikacie na vykon prace dohodnutej v
pracovnej zmluve vznikd v zmysle § 154 ods. 3 Zakonnika prace aj zamestnancovi.
Povinné vzdelavanie zamestnancov ZSSK CARGO upresnuje aj zdkon NR SR ¢.164/1996
Z.z. o drahach aozmene zdkona ¢. 455/1991 Zb. o zivnostenskom podnikani v zneni
neskorsich predpisov. V sulade s platnou legislativou stanovuje:

- zamestnavatelovi — vzmysle § 153 ZP, starat’ sa o prehlbovanie kvalifikacie
zamestnancov, alebo o jej zvySovanie, uklad4d za povinnost’ riadiacim zamestnancom
zaradit do pracovnych pozicii zamestnancov podla ich dosiahnutych odbornych
kvalifikacii;

- zamestnancom — vzmysle § 153 odst. 3 ZP, povinnost ststavne si prehlbovat’
kvalifikaciu na vykon prace dohodnutej v pracovnej zmluve, priCom za prehlbovanie

kvalifikacie treba chapat’ aj jej udrziavanie a obnovovanie.

4.2 Organizacia vzdelavania a administrativne postupy

Vzdelavanie zamestnancov ZSSK CARGO vcelej Slovenskej Republike riadi
a zabezpecuje Ustredny institat vzdelavania a psycholégie pri ZSSK CARGO
v Bratislave. Podlieha Odboru riadenia I'udskych zdrojov pri Sekcii personédlnych sluZieb.
Teritorialne vzdelavanie realizuje prostrednictvom $tyroch stredisk v Kogiciach, v Ziline,
vo Zvolene a v Bratislave. V zaujme jednotného pristupu vietkych vzdelavatelov, UIVP
vykonava metodické sustredenia vzdelavatel'ov v periodicite podla potrieb. Vykonava
vzdelavanie vzdeldvatelov, preskuSavanim z  predpisov overuje odborné znalosti
izdatnosti  samotnych vzdelavatelov. Smernicou ¢. P7 3 U20 Smernica-2 2007
synchronizuje jednotné vybavenie Skoliacich stredisk s didaktickymi prostriedkami véetne
zoznamu 0s6b zodpovednych za pozadované zabezpecenie. Medzi pozadované didaktické
prostriedky st zahrnuté: tabul’a, dataprojektor, platno, notebook, zatemnenie miestnosti.
Stanovuje jednotné Studijné osnovy. Vydéva jednotne spracované Studijné materialy
v tlaenej forme ako prepravné a tarifné predpisy. V sulade so schvalenou koncepciou

vzdelavania zamestnancov su vydavané  vykonavacie nariadenia  ako metodické
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usmernenia pre realizéciu, ktoré st zavdzné pre Skolitelov, pre veducich zamestnancov,
ako ajpre prevadzkovych zamestnancov. V tomto zmysle je mozno konStatovat, ze
vzdeldvanie pre svojich zamestnancov na celom Uzemi posobenia ZSSK CARGO
poskytuje jednotne.

Pod vzdelavacimi akciami sa povazuju povinné anepovinné vzdeldvania, ktoré
v d’alSej Casti mienim blizsie rozviest'.

V sulade s vykonavacim dokumentom P1 3 U20 Smernica-2 2007, organiziciu a
administrativu uvedenych vzdelavacich aktivit zabezpecuje sekcia personalnych sluzieb.
SPS zodpoved4 za preverenie splnenia podmienok vycviku predpisané¢ho pre prislusna
skusku, za spravnost’ udajov v prihlaske na skusku, za v€asné prihlasenie zamestnanca na
odbornu skusku. Zamestnanec, ak je pripraveny na odbornui skusku podpise prihlaSku na
skasku podl'a predpisu Ok2 ZSSK CARGO. Riadiaci zamestnanec ju zaSle na SPS podla
prislusnosti spolu s vycvikovym planom a vykazom o skaskach. Dorucené prihlasky
eviduju v samostatnom zaznamniku skusok, ktory obsahuje: eviden¢né Cislo skusky, meno
a priezvisko zamestnanca, druh skusky, datum realizacie skusky a tri stipce: jeden pre
riadnu a dve pre opravné terminy. Na zaklade dorucenych prihlaSok sa zostavi skiiSobna
komisia. Zlozenie skuSobnej komisie a terminy skuSok predloZia elektronickou poStou
$pecialistovi pre vzdelavanie pri SPS. Specialista zabezpedi vyrozumenie prihlasenych
zamestnancov najneskor 14 dni pred terminom konania skuSky cestou prislusného
riadiaceho zamestnanca. SkuSobnd komisia je zloZena ztroch ¢lenov. Za plynuly
a regularny priebeh odbornej skusky je zodpovedny predseda sktiSobnej komisie.

Prepravna skuska sa sklada z pisomnej a Ustnej Casti. Pisomna Cast’ obsahuje otdzky na
preverenie vSeobecného prehl'adu z predpisov, tarif a smernic. Na pisomnu cast’ si
Skolitelia operativne pripravia testy vo vlastnej rézii. Test obsahuje aj 25-30 otvorenych
otazok. Klasifikacnym stupiiom ,,aspeSny* sa vyhodnoti praca, ktora obsahuje 60-100%
spravnych odpovedi.

Ustnej ¢asti skusky sa zGlastni zamestnanec, ak Gspe$ne absolvoval pisomnu &ast.
V tejto Casti skusky zamestnanec preukazuje znalosti z predpisov a smernic rieSenim
modelovej situdcie. PoCas odpovede pouziva predpisy, tarify asmernice a zddvodnuje
svoje rieSenia platnymi predpisovymi ustanoveniami. Vysledky skusok zapise skusajtci do

vykazu o skuskach. Vykaz o sktiSkach tvori prilohu osobného spisu zamestnanca. Predseda
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sktiSobnej komisie vyplni, potvrdi a odovzda zamestnancovi potvrdenie o skuske. Original
dostane zamestnanec a kopiu archivuje organizator skusky. Zamestnanec toto potvrdenie
predlozi svojmu priamemu nadriadenému zamestnancovi k nahliadnutiu. Original
potvrdenia si zamestnanec ponechd vo svojej drzbe, ako doklad o odbornej sposobilosti.

Zamestnanec, ktory opakuje skusky v prvom, alebo v druhom opravnom termine, je
povinny uhradit’ naklady za opravné skusky podla platného vymeru ZSSK CARGO
v stilade s Ok 2 ¢lanok 7.5. Pred zacatim skasky musi podpisat’ dohodu o zrdzke zo mzdy,
ktora pripravi SPS. Po stanoveni terminu konania opravnej skusky prislusnd SPS
vypracuje dohodu o zrdzke zo mzdy a to najneskor jeden pracovny denl pred diiom konania
opravnej skusky. Vnej uvedie vySku ndkladu, ktori zamestnanec vlastnoru¢nym
podpisom zavizuje uhradit’. Po podpise dohody zo strany zamestnanca, mdze pristipit’ ku
skaSkam. Opravné skiSky zamestnanec musi vykonat vo svojom volnom case, t.].
dovolenka, turnusové vol'no. Opravnu skusku zo samostatnej obsluhy a riadenia hnacich
dopravnych vozidiel je mozné opakovat’ iba raz a to najskér po Siestich mesiacoch. Ak
zamestnanec aj pri druhej opravnej skuske je hodnoteny stupnom nespdsobily, nadriadeny
postupuje podl'a platnych pravnych predpisov.

Prislusni riadiaci zamestnanec je zodpovedny za to, Ze jeho podriadeni zamestnanci

maju vSetky skuSky platné, ktoré su stanovené predpisom Ok 2 ZSSK CARGO.

4.3 Realizacia podnikového vzdelavania

Podnikové vzdelavanie u novoprijatych a preradenych zamestnancov ZSSK CARGO
sa zacina orientdciou zamestnanca na pracovisku. Cielom je prispdsobit’ zamestnanca
novému prostrediu, ulah¢it’ zvladnutie potrebnych vedomosti a zrucnosti k vykonu
konkrétnej ¢innosti. Kazdy zamestnanec, ktory vykonéava pracovnu ¢innost’ s predpisanou
odbornou spdsobilostou, musi byt’ na tuto ¢innost’ teoreticky i prakticky pripraveny podl'a
predpisu Ok 2 vycvikového a skiiSobného poriadku.

Odborna sposobilost’ ako aj kvalifikdcia podla tohto predpisu, je sposobilost

zamestnanca vykonavat' v pozadovanej kvalite pracu urcitej dolezitosti, presnosti a
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namahavosti. Ziskava sa absolvovanim vycviku, zéacviku, odbornym vzdeldvanim a
skuskami.

Vyevik je teoreticka a prakticka priprava zamestnanca na vykonavanie skSok.

Zacvik je Cinnost’, ktori vykonava zamestnanec uz s predpisanou platnou skuskou pod
dohl'adom sktseného zamestnanca. Cielom je oboznamit’ sa s prevadzkovymi pomermi na
prislusnom pracovisku.

Teoreticka priprava sa zabezpecuje formou kurzu, konzulticiami, prednaSkami a
seminarom. Je ukonc¢ené odbornou skuskou.

Prakticka priprava je zabezpecovana organiza¢nym utvarom zamestnanca. Zamestnanec
je prideleny na pracovisko s ¢innostou, ktoru bude vykonéavat. Je zvereny odborne
skisenému zamestnancovi. Skiseny zamestnanec ma za ulohu ho informovat o vsetkych
pracovnych postupoch, vratane najnovsich odbornych informacii. Zamestnanec vo vycviku
alebo v zacviku nesmie samostatne svojvolne vykonat Ziadny pracovny ukon. Za
porusenie sam plne zodpoveda. Na samostatny vykon moze byt zaradeny az po vykonani
zécviku v stanovenej dizke podra predpisu Ok2 ZSSK CARGO. Dobu vycviku a zacviku
moze prislusny riadiaci zamestnanec primerane prediZit, najviac o jednu $tvrtinu.
Zamestnancovi, ktori sa pocas vycviku mimoriadne osvedcuje, mdze riadiaci zamestnanec
dobu vycviku skratit’ maximalne o jednu Stvrtinu. Ak sa pri vycviku zisti, Ze zamestnanec
neprejavuje dostatocné schopnosti, vycvik treba prerusit’ a postupovat’ podla platnych
pravnych predpisov. Doba vycviku sa musi uviest vo vycvikovom plane. Po ukonceni
tvori prilohu osobného spisu zamestnanca.

Odborné vzdelavanie je doplnenie a udrZanie odbornych znalosti z dopravnych,

prepravnych a technickych predpisov. UmoZihuje zamestnancovi neustale dopliiovanie
znalosti za ucelom kontinudlneho udrzZiavania a prehlbovania existujicej kvalifikacie
zamestnanca.
® Povinné odborné vzdelavanie je vseobecny pojem pre vzdelavanie okrem odbornych
sksok. Uéelom je ziskanie sposobilosti pre vykon konkrétnej ¢innosti v uréitej pozicii.
Sposobilost’ v zmysle predpisu Ok 2 je znalost mensieho rozsahu prevadzkovych
predpisov, ktord opraviluje zamestnanca na samostatné vykondvanie pracovnych ¢innosti.
Realizuje sa ro¢ne, mdze byt organizované ako :

* Povinné skolenie — je prehlbovanie kvalifikécie za G¢elom prispésobovania si vedomosti
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a zrucnosti zamestnanca novym poziadavkam,

* Povinny seminar — je pravidelné sprostredkovanie informacii a teoretickych vedomosti
Skolenym zamestnancom. Seminar tvori taziskovl ¢ast’ vzdeldvania zamestnancov.
Ucelom nie je len oboznamit, ale aj ulah¢it’ pracu zamestnancov s novymi, pripadne so
zmenenymi tarifnymi ustanoveniami, ktoré v zdsadnej miere menia podmienky
prepravy, vypocet prepravného, atd’. Umoznuje zamestnancom diskutovat’ o problémoch
pri implementacii zmien v praxi. Prednasajici su garanti predpisov, smernic. Pred
seminarom si pripravia menné zoznamy téastnikov. Ugast’ zamestnancom potvrdia vo
vykaze o Gi¢asti na odbornom vzdelavani. Vykaz po skonceni seminéra ucastnici
odovzdaji svojmu priamemu nadriadenému zamestnancovi, ktory ich ulozi na
pracovisku. Poc¢as konania semindra, garant predpisu pisomne zaznamenava vsetky
podnety zo strany Ucastnikov, ktoré boli predloZzené prednésajucim, ale neboli dostatocne
a uspokojivo zodpovedané, pripadne, ak nebol dostatocny Casovy priestor na rieSenie.

* Mimoriadne odborné vzdeldavanie — sa realizuje podla prevadzkovych potrieb. Moze byt
organizované ako semindr, prednaska, kurz. Realizuje sa z medzinarodnych a internych
predpisoch a ich zmien, ktoré podstatnym spdsobom ovplyvituju podmienky
v medzinarodnej, ako aj vo vnutroStatnej Zeleznicnej preprave tovaru a vztahy medzi
cudzimi dopravcami v nadvédznosti na obchodnu politiku spolo¢nosti.

* Prednéska - je metdda vzdelavania s jednostrannym sprostredkovanim
aktickych informaécii, alebo teoretickych skusenosti.

* Kurz — je vzdelavacia akcia, mdZe byt realizovand internatnou formou, alebo na
dochadzku podl'a vopred stanovenych osnov. Je uréeny na ziskavanie
teoretickych znalosti a praktickych zru€nosti pre vykon pracovnej ¢innosti.

Mimoriadne odborné vzdelavanie je povinné pre vsetkych dotknutych zamestnancov.
Neucast’ moze byt dovodom pre prehodnotenie odbornej spdsobilosti, t.j. strata, alebo
odobratie odbornej spdsobilosti podl'a Ok2 ZSSK CARGO.
® Nepovinné odborné vzdelavanie - je zabezpeCované organizatorom vzdeldvania formou
konzultacii za Gcelom objasnenia nejasnosti vo vedomostiach a v zru¢nostiach.
» Konzulticia — je poskytovanie odbornych informacii a poznatkov zaloZzené na
vzdjomnom konzultovani medzi Skolitelom, pripadne garantom predpisu

a novoprijatym, alebo preradenym zamestnancom. Plni funkciu aktivity
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a iniciativy zamestnancov a tym aj predkladanie vlastnych navrhov rieSenia
problémov. Konzultacie obsahujui vyklady medzinarodnych prepravno -
pravnych predpisov, vnutrostatnych predpisov, vyklad zo Z PP/N, ktory ma
charakter obchodnych podmienok, je zavdzny ako pre zakaznika, tak aj pre vSetkych
zamestnancov ZSSK CARGO. Uéelom konzultacie je naudit’ zamestnanca
orientovat’ sa v ustanoveniach jednotlivych predpisov a smernic, chapat’ ich
vzajomné prepojenie, vediet’ rieSit’ vzniknutd situdciu v preprave s pouzitim
predpisov a smernic. Pri prvej konzultacii Skolitel’ (zaroven je aj kontrolor)
obozndmi zamestnanca s akymi predpismi a smernicami musi pracovat’. Ktoré
ustanovenia su pre neho vyslovne nevyhnutné a ktoré su informativne. Na d’alSich
konzultaciach navodi modelové situacie z prevadzkovej praxe a poukaze na
moznosti rieSenia s pouzitim predpisov a smernic. Konzultacie nie su ur¢ené na
ucenie sa zamestnancom. Ich u¢elom je poskytntt’ im priestor na prekonzultovanie
nejasnosti, ktoré sa vyskytli pri ich samostadiu. Ugast’ na konzultaciach potvrdi
kontrolor vo vycvikovom plane odtlackom peciatky, datumom a vlastnoru¢nym
podpisom. Riadiaci zamestnanec ma pravo kedykol'vek kontrolovat’ dodrziavanie
planu vycviku.
Ugast’ zamestnancov na odbornom vzdelavani podla tohto predpisu sa zapoéitava do
pracovného Casu. Pre kategoriu turnusovych zamestnancov je organizované v takom
rozsahu, aby sa mohli tito zamestnanci za€astnit’ povinného odborného vzdelavania
v ramci volna.
Odborné vzdelavanie sa zabezpeCuje pre tych zamestnancov, ktori ho maji predpisom
stanovené. Sekcia prevadzky a prepravy vykonava:
* pripravu na prepravné skusky konzultaciami,
* prepravné skusky,
* nepovinné odborné vzdelavanie konzultdciami
* povinné odborné vzdeldvanie seminarmi.
Absolvovanim odbornej skusky sa zist'uje, do akej miery je zamestnanec pripraveny na
samostatné vykondvanie pracovnej Cinnosti. Podla  pracovnej pozicie, podmienkou
zaradenia zamestnanca na samostatny vykon pracovnej Cinnosti je uspesné vykonanie

celej skuskys, t.j. vSetkych jej Casti.
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Vybrani zamestnanci, ktori vykondvaju pripravu na prepravné skusky stu: kontrolori
zarovet aj 8kolitelia, bezpe¢nostni poradcovia RID, hlavni inpektori BZD, garanti
predpisu pre usek prevadzky a obchodu, Specialisti opatreni Statnej spravy. Prepravné
skusky pre vsetkych zamestnancov realizuju organizatori skusok, ktori tvoria timy
prepravy OPS Kosice, Zilina, Zvolen a Bratislava.

Pre tych zamestnancov, ktorych profesna népln vyzaduje skiisku z dopravnej Casti,
pripravu a sktsku realizuje poverené vzdelavacie zariadenie — PVZ (ZSSK, Smernica
2 2007 v1.2,2010,s.7).

Odbornu skusku — ZSSK CARGO charakterizuje ako prvotné hodnotenie Grovne

odbornych teoretickych a praktickych znalosti. Skladé sa zo skusky:

* teoretickej — overuje sa znalost’ predpisovych ustanoveni v zmysle rozsahu zaradene;j
pracovnej ¢innosti a v rozsahu nutnej znalosti. Uspe$né vykonanie
teoretickej skasky opréviiuje zamestnanca po vykonani zacviku na vykon
prislusnej pracovnej ¢innosti.

* praktickej - zamestnanec preukazuje schopnost’ samostatne vykonavat prislusnti

pracovnu ¢innost’, znalost’ technoldgie prevadzkovej prace.

Odbornéd skuSka d’alej sa ¢leni na: - dopravnu ........... D
- prepravnq .......... P
- technick............ T.

Skuska z BOZP — touto skuSkou sa overuje spoOsobilost zamestnanca zabezpecit
naleziti bezpe€nost' sebe, svojim spolupracovnikom, pracovne a funk¢ne zakaznikom
pracujucim v priestoroch Zeleznice, napr. pri nakladke alebo vykladke voziovych zasielok.
Vzhladom na miestne podmienky a rizika, poucenie a overenie znalosti z predpisov
0 BOZP musia byt prevedené este pred prvym nastupom na pracovisko. Vykona to urceny
zamestnanec z oddelenia BOZP a zaznamend do Casti B) Vykazu o skuskach (priloha ¢€.3).

Podmienené skusky — zamestnanci ZSSK CARGO, ktori sa podiel’aja pri vykone svojej
prace v zmysle Zakona a drahach ¢. 164/1996 Z.z. na prevadzkovani dopravy na drahe
v sprave ZSR, st povinni vykonat aj dopravni skusku v zmysle Ok 2 ZSR, ktora vyzaduje
vedomosti z navestnych aj dopravnych predpisov. Porovnavajtic obdobie pred rozdelenim
zeleznice, zakladné znalosti z navestnych a dopravnych predpisov musel preukazat’ kazdy

zamestnanec pracujuci na zeleznici. Takisto aj dopravnu sluzbu vykonavajuci zamestnanci
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museli preukazat’ znalosti z prepravnych predpisov. V tejto oblasti dosSlo k zmene
v skuSobnom poriadku a podmienené skusky su vyzadované iba od vyznacenej profesie vo
vycvikovom a skiSobnom poriadku. Rozsah znalosti je stanoveny pre kazdu profesiu
osobitne podla Ok 2.

Periodicka skuska - je opdtovné prehodnotenie urovne odbornych teoretickych znalosti.
St povinni vykonavat’ zamestnanci, ktorym interny predpis Ok 2 v sulade s ustanoveniami
¢lanku XII, X1V, XVI, XX to predpisuje. Absolvovanie periodickej skasky nenahradzuje
ucast’ na povinnom odbornom vzdeldvani. Predpis Ok 2 definuje konkrétne pozicie, pri
ktorych zamestnanec ma za povinnost’ podrobit’ sa periodickym skuskam vo vopred
urcenej periodicite.

Mimoriadnej skuske — sa podrobia zamestnanci v osobitnych pripadoch. Definuje sa ako
mimoriadna kontrola a overovanie odbornych vedomosti a zruénosti. Povinnost’ podrobit’
sa mimoriadnej skuSke maji zamestnanci:

- pri strate a odobrati odbornej sposobilosti pre vel'mi zavazné pracovné priestupky,

napr. pri nehodovej udalosti zpri¢in na strane zamestnanca, pri nedodrzani

technologického postupu, pri nedodrzani bezpecnosti prepravy, pre zdvazné nedodrZanie

tarifnych predpisov, pri opakovanych chybnych vypoctoch prepravného, atd’;

- - pri vydani novych prevadzkovych predpisov, alebo pri vydani ich zasadnych
zmien, ktoré svojim obsahom podstatne menia alebo upravuju vykon prevadzkovych
¢innosti. Vykonanie mimoriadnej skuSky navrhuje garant predpisu a schval'uje riaditel

prislusnej sekcie.

4.4 Hodnotenie vzdelavania

Hodnotenie vzdeldvania nie je samoucelné. Akcentujuc slova Muzika (2004, s. 113-
115), je nutné konStatovat, Ze hodnotenie tvori integralnu stcast’ vzdelavania. Aj ked’
mnohé organizdcie maju limitované moZznosti izdroje na vyhodnocovanie, ulohou
hodnotenia je ziskat' spitni vdzbu o uCinnosti vzdelavacej akcie. Vyhodnocovanim sa

sleduje potencialny prinos vzdelavania, pri ktorom sa zvazujui pripadne aj iné alternativne
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spOsoby riesenia problému (do tvahy moéze prist aj zmena Stylu riadenia, zmena
technologie, atd’).

Hodnotenie je tazSou castou vzdelavacej akcie. V prvom rade je tazké oddelit
prinos samotného vzdelavacieho procesu od inych vplyvov. Vznikaji aj bariéry, ktoré
vyplyvaji zo zabran zamestnancov pri objektivnom pomenovani problému z dévodu
strachu straty zamestnania. Z ¢asového hladiska podla Koubeka (2002, s.258-260)
hodnotenie ucinnosti vzdeldvania sa uskutociuje:

- v priebehu vzdeldvania — hodnoti sa skor roven pedagogického pdsobenia lektora, ako
napr. nazornost’, zrozumitel'nost’ prednesené¢ho uciva,

- tesne po ukonceni vzdelavania - hodnoti sa Studijné usilie ucastnikov, bezprostredny
prinos vzdeldvania z hl'adiska zmeny pracovnych schopnosti a zdatnosti,

- po dlhsom casovom horizonte —hodnoti sa ndvratnost’ investicii a redlny prinos
vzdeldvacej akcie na vykon celej organizicie.

Armstrong (2007, s. 508) odvolajic sa na Kirkpatricka navrhuje Stvortroviiové
hodnotenie. Hamblinov pristup zase odporuca Palan (2002, s.76) ako péathroviioveé
hodnotenie. Obe pristupy hodnotenia majii zhodntl napl, len u Hamblina je rozsirena.

- l.uroven — na Urovni reakcie — na tej urovni sa zistuje spokojnost’ i€astnikov. Moze
prebiehat’ formou dotaznikov, pri ktorych sa odpora¢a anonymné
vypracovanie, nakol’ko prave tato Uroven je ohrozena neobjektivnostou

z dovodu strachu zo straty zamestnania;

2. troven — hodnotenie ziskanych poznatkov, t.j. mieru osvojenej znalosti, zdatnosti,
overuje sa ustnymi i pisomnymi skiiSkami, testami;

- 3.uroven — zmeny v spravani. Téato Groven je najtazsie hodnotitel'na. Neprejavuje sa

okamzite. Pocas vzdelavacej akcie moze dat’ signal o néslednej kladnej

zmene podla aktivneho pristupu, podl'a prejavenej ochoty prijimat’ nové

poznatky a transformovat’ ich do uz existujucich poznatkovych Struktur.

4 aroven — vysledky na pracovisku. Ide o hodnotenie, ktoré ma odzrkadlit’ pozitivny
vysledok v produktivite pri porovnani s predoslym a novym vykonom
zamestnanca.

- S.uroven — ako zmeny na urovni celej organizacie. K vycisleniu tejto trovne sa

vyuzivaju ekonomické ukazovatele, hlavne ndvratnost’ investicii na
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vzdelavanie, v znizeni reklamacii, v nizSich prevadzkovych nakladoch.
Armstrong k vyhodnocovaniu vzdeldvacich akcii odporuca vyuzivat mnohé nastroje:
- dotazniky vypliované tesne po vzdelavacej akcili,
- pozorovanie ucastnikov vzdeldvania pri praci,
- rozhovory, ziskavanie mienky zékaznikov (Armstrong, 2007, s. 510).

Metody i nastroje kazdé organizacia mdze konkretizovat’ podl'a svojej potreby.

V Zelezni¢nej preprave hodnotenie v uvedenej forme, ako odborna literatira odporuca,
sa nepraktizuje. Hodnotenie sa vykondva formou odbornej skuSky tesne po ukonceni
vzdelavania iba pri proaktivnych druhoch vzdelavacich akcii. Hodnotia sa vedomosti,
zruénosti u novoprijatych a preradenych zamestnancov. V tychto pripadoch prebieha
hodnotenie po vykonani odbornej skusky, po ktorej zamestnanec obdrzi potvrdenie
o skiiske, ako doklad o odbornej sposobilosti. Uspe$ne vykonana skuska sa hodnoti
klasifikaénymi stupiiami sposobily alebo nesposobily. Klasifikaénym stupiiom ,,sposobily*
st hodnotené vedomosti uchadzaca, ktory ovlada stanoveny rozsah predpisanych znalosti,
rozhodujice otazky zodpoveda samostatne, svoje znalosti vie vyuzit' pri rieSeni loh
vyplyvajucich zjeho pracovného zaradenia. Klasifikanym stupiiom ,.nespdsobily* st
hodnotené uchadzaci, ktori nepreukdzu pozadovany rozsah predpisanych znalosti a jeho
vedomosti nepostacuji na samostatny vykon pracovnej ¢innosti.

Nakol'ko ZSSK CARGO je zadkaznicky orientovana organizéicia, Uroven zmeny
spravania zamestnanca by mala byt obzvlast’ sledovand. M4 sa prejavit’ v ochotnejSom
pristupe vo¢i zdkaznikom, v optimalnych medzil'udskych vztahoch pracovnej skupiny, v
profesiondlnom zvladani konfliktnych situécii prevadzky. Tato Grovei je zaciatok prace na
sebe samom, na svojom vystupovani akonani, ktoré bude prindSat’ zamestnancovi
uspokojenie v jeho profesionalne;j roli.

Charakter reaktivneho vzdelavania nadobudaju  povinné odborné vzdeladvania -
seminare, nepovinné odborné vzdelavania- konzultacie. Ich népli vychadza z nedostatkov
prevadzkovej situacie. Podla  P1 3U20 Smernice-2 2007, po ukonceni seminara
opravneny zamestnanec, t.j. garant predpisu, vyhotovi pisomnu spravu. Obsahom spravy je
struéné zhodnotenie priebehu semindra vratane nezodpovedanych otdzok, neuzavretych
disktiznych tém, podnetov zo strany zamestnancov na rieSenie prevadzkovych problémov.

Tieto pripomienky su odstupené kompetentnym zamestnancom podl'a prislusnosti sekcie,
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sluzia ako podnety na zmeny do predpisovych ustanoveni. Spravu predlozi garant
predpisu riaditel'ovi sekcie cestou systémového Specialistu na vzdeldvanie najneskor do 10
pracovnych dni po ukonceni semindra. Kopiu spravy odosle vSetkym ucastnikom seminéra
podla prezenc¢nej listiny. Vstupni ani vystupni diagnostiku vedomosti formou testov u
ucastnikov nepraktizuju. Podl'a garanta predpisu, absenciu hodnotenia odovodnuju s tym,
ze ZSSK CARGO mieni vybudovat konStruktivny systém vzdeldvania zaloZzeny na
partnerskom pristupe rieSenia problémov. Ak by pristupili k vstupnému a vystupnému
testovaniu, mohlo by to vyvolat stresovi situidciu pre zamestnancov a k odbornému
vzdelavaniu by pristupovali nevol'ou. Funkciu porovnavacieho testu im poskytuju priame
vysledky prace z prevadzky menovite podl'a jednotlivych zamestnancoch.

Muzik (2004, s.110) pripusta, ze niektoré typy diskusnych metéd poskytuju
spatnovdzobné informdacie o vedomostiach zamestnancov. Ich ndzory a do istej miery aj
schopnosti  formulovat’ problémy a prejedndvat’ ich, sved¢i o ich zdujme a o prehlade
tematiky. Pri ich zaradeni do vyuky a pozornom sledovani diskusie, lektor moze vytvorit’
omnoho detailnejs$i nazor o jednotlivych ucastnikoch. Pritom dialég medzi lektorom
a ucastnikmi plnohodnotne dosiahne svoju motiva¢nu funkciu.

Nakolko hodnotenie v priebehu vzdelavacieho procesu, ani hodnotenie posobenia
lektora, nepraktizuju, anketovymi otdzkami som sa zameriavala na vytvorenie

objektivneho obrazu a optimalnosti vzdelavacieho systému z pohl'adu zamestnancov.
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5 ANKETA

ZSSK CARGO nevytvoril sam existujuci model vzdelavacieho systému, ale stavia na
modele, ktory sa postupne vyvijal. Z toho dévodu optimalnost’ vzdelavacieho procesu
som podrobila  prostrednictvom ankety k  zistovaniu spokojnosti zamestnancov
s existujucou turoviiou vzdelavacich praktik. Spokojnost sa nemeria v absolutnych
mierach, ale vzidjomnym porovnavanim spokojnosti s réznymi zlozkami podnikového
vzdelavacieho procesu (Novy, Surynek, 2006, s.25). I ked’ anketou zistujeme spokojnost’
zamestnancov, napriek tomu anketa odkryva celi radu skuto¢nosti obsiahnutych
v metodike zistovania. Pouzila som techniku pisomného dotazovania formou ankety.

Realizacia ankety vyzaduje dodrzat’ tri etapy:

- pripravnu etapu
- realizacnu etapu

- etapu spracovania vysledkov a ich interpretaciu.

9]

.1 Pripravna etapa

Tato etapa je najnaro¢nejSia. V rozhodujicej miere ovplyviiuje kvalitu ziskanych dat.
Hlavnym cielom bolo zistit spokojnost’ zamestnancov s priebehom podnikového
vzdelavania uZSSK CARGO acez ich spokojnost’ ziskat pohlad o optimalnosti
vzdelavacieho systému z hl'adiska zamestnancov.

Za objekt ankety bol vymedzeny ZSSK CARGO.

Pre vyber respondentov som pouzila zdmerni metédu: - prvoliniovych prevadzkovych

zamestnancov Zelezni¢nej nakladnej prepravy, ktori vyplyvajliic z ich pracovnej naplne

prichadzaju do styku so zdkaznikmi ndkladnej prepravy. Zaroven ich ¢innosti navzajom sa

nadvézuju a tak vytvaraju uceleny prepravny proces.

St to vybraté profesie:

- skladnik prepravy — predstavuje manipulacnu ¢innost’ — usmeriiuje zdkaznikov pri
nakladke a vykladke voziiovych zasielok,

- nékladny pokladnik — prepravnt ¢innost’ — vypocitava prepravné za prepravu nakladu,
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- vlakveduaci — dopravnu ¢innost’ — v neobsadenych staniciach odovzdéva zakaznikovi
zasielku, ma na starosti dokumentaciu vlaku.
Za miesto a Cas anketového prieskumu bolo urcené pracovisko Kosice, december 2010.
Technika ziskavania dat: - anketa (priloha ¢.4). Anketa bola zostavend na anonymné
spracovanie. K pripravnej etape patrilo i1 zaslanie mojej Ziadosti o udelenie suhlasu
k vykonaniu anketového prieskumu na ZSSK CARGO, Usek prevadzky, Kosice, zo dna
28.9.2010. Definitivny suhlas poskytol Ing. Jaborek, riaditel' odboru riadenia 'udskych
zdrojov ZSSK CARGO Bratislava, pod €. 27340/2010-O5/1, dia 18.11.2010 (priloha ¢&.5).
Hlavny ciel’ som rozpracovala formou otdzok na dielcie ciele:
Otazka 1: Aké formy podnikového vzdelavania vyhovuju zamestnancom?
Otazku 1. skiimal I. oddiel ankety.
Zistoval vyhovujicu didaktickd formu 1 metddy podnikového vzdelavania. Didakticka
forma znamena organiza¢ny ramec vyuky, realizdciu vzdeldvania vo vymedzenom
Case, v t+priestore a vo vztahu k zivym (lektor-ucastnik) a nezivym (metody, technika)
systémom (Muzik, 2004, s. 55-60).
Pri vybere zohrava tlohu: - didaktické kritérium — naucit’ sa v danom case ¢o najviac,
- ekonomické kritérium — hospodarne vynaloZenie nakladov.
Metddy st postupy zvladania obsahu vzdelavania za urcitych vyukovych situdcii
a podmienok. Cielom mnozstva ponuknutych metod je prekonat’ pasivitu edukantov.
Kritériom pre vol'bu metdd st rozhodujice predbezné znalosti, sklisenosti, aktivita,

participacia uastnikov, fdza uc¢ebného procesu a podmienky pri realizécii.

Otazka 2: - Ktoré didaktické prostriedky povazuju za najvhodnejsi pri vzdelavani?

Otazku 2. skiimal II. oddiel ankety.
Didaktické prostriedky su predmety materialnej povahy. Plnia sprostredkujicu
funkciu medzi lektorom a zamestnancom: informativnu, motivacnu, inStrumentalnu.
Zabezpecuju efektivnost’ vyuky (Muzik, 2004, s.90-92). Pri vol'be didaktickych
prostriedkov maju byt uplatnené didaktické principy nazornosti. Vedie uc¢astnikov
ku zvySeniu zaujmu o ucivo, k lepSiemu pochopeniu a k trvalejSiemu
zapamaitavaniu uciva. Nazornost’ pritom nie je ciel'om, ale len prostriedkom

k dosahovaniu ciel’'a vyu€ovania.
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Otazka 3:Ako su spokojni zamestnanci s technickou strankou predpisov?
Otazku 3. skiimal III. oddiel ankety.

Studijné materialy si zamestnancom predlozené vécsinou v tladenej podobe.
Vyhodou je obsahovd zhoda s preberanou problematikou, variabilita doplnena
ilustraciami, moznost’ opdtovne sa vracat’ k tematike, st I'ahko prenosné. Velkost
pisma pisaného textu by mal zodpovedat’ narokom ocnej hygieny. Za optimalne sa

povazuje vel'kost’ pisma 14 bodov (Dvotakova, 2010, s. 19).

Otazka 4: Aka je spokojnost’ zamestnancov s vykladovou strankou predpisov?
Otazku 4. bolo skumané IV. oddielom ankety.
Vykladova stranka prispieva k zrozumitelnosti textu. Zabezpecuju ju kratke, jasné,
logicky nadvédzné vety, vysvetlené odborné vyrazy. Stru¢né a vystizné myslienky
vedi k l'ahSiemu pochopeniu uciva. Zostavenie tlaceného materidlu je fyzicky i
finan¢ne naro¢ny proces. Autor textu, hlavne pri vzdelavani dospelych, predtym, nez
zacne tvorit’ Studijny material, musi definovat’ vstupy, t.j. existujlice vstupné znalosti
a schopnosti zamestnancov ku S$tidiu, jasne definovat’ vystupy, obsah pritom musi byt’
uréeny tak, aby bola meratel'n4 zmena znalosti. Studijny material musi mat’:
- logicku $trukttru: - avod, vykladovu Cast’, zaver, schémy, priklady, ilustracie,
-prvky: otazky, ulohy, testy, klI'ice, ktoré zabezpecia aktivitu Studujiceho,
-atmosféru: §tyl pisania, vhodnu typografiu textu, len tak nahradi vhodnu atmosféru aj
bez interakcii Studujiceho a vyucujuceho. Jedine takto spracovany material ma
vysoku odborna uroven, zabezpeci 'ahk orientaciu v u¢ebnom postupe, je

zrozumitel'ny a dobre Citatel'ny (Dvotékova, 2010, s.19-20).

Otazka 5: - Aka je spokojnost’ zamestnancov s prezentdciou uciva?
Otéazku 5. skimal V. oddiel ankety.

Do vzdelavania dospelych sa zapija mnoZstvo odbornikov, Specialistov, t.]
andragogov. Od ich kvalifikovanosti zavisi kvalita prezenticie ucliva.
V bezprostrednom kontakte so Studujucimi je lektor. Podl'a Paldna (2002, s.155-160)

plni tlohu:
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-informatora: -je odbornik na urcita tematiku, odovzdava obsah uciva, urcuje efektivne

metody prezentacie, logicku Struktaru uciva,

-facilitatora: - zameriava sa na potreby, zaujmy, na osobnost’ u¢iaceho sa, vytvara tvorivuy,

priatel'ski atmosféru v priebehu vzdelavania,

-kritického animatora: - ziskava spitné vézby, analyzuje vysledky vzdelavania, hodnoti.
K tomu musi mat’:

-odborné kompetencie: -vedomosti, skiisenosti, schopnost’ medziodborového pristupu,

-metodické kompetencie: - znalost’ problematiky vzdelavania dospelych, pedagogické

kompetencie,

-komunikac¢né kompetencie: - rétorickej, verbalnej a neverbalnej komunikécie,

-osobnostné kompetencie: - zmysel pre zodpovednost’, spravodlivost’, toleranciu,.

Podl'a Dvotékovej (2010, s.12-13) musia byt dodrzané androdidaktické principy:

- princip aktivity — lektor ma vyuzivat’ také aktivizujuce metody vyuky, ktoré veda
ucastnikov k odhal'ovaniu suvislosti a k vyuzivaniu znalosti v praxi;

- princip primeranosti — predpoklada taka obt’aznost’ uciva, ¢o zodpoveda schopnostiam,
veku, profesii, irovne kvalifikacii G€astnikov;

-princip trvalosti — v podnikovom vzdelavani zamestnanci sa ucia pre potreby praxe,
preto vyuka ma mat’ efekt trvalosti. ViaZe sa na zékonitosti paméte, preto lektor by mal
podat’ Struktirovany vyklad zamerany na suvislosti.

-princip sustavnosti — predpokladé logické usporiadanie uciva, prepojenie novych
poznatkov s tymi, ¢o uz zamestnanci vedia. Jedine takto dochadza k ucelenym

vedomostiam. Uvedené principy su zdkladom efektivneho vzdelavania dospelych.

5. 2 Realizacna etapa

Realiza¢na faza je zamerand na samotné ziskavanie informécii. Nutnou podmienkou
ziskania objektivnych informécii je primerand informovanost’ a motivacia respondentov.
Z toho dovodu je nutné im dostatocne vysvetlit’ ciel’ a vyuZitie vysledkov.

Zucastnilo 40 prvoliniovych prevadzkovych zamestnancov, ktori zastupovali pracovisko

manipulacie, dopravy a prepravy. V ZelezniCnej preprave plati nariadenie, Ze vstup na
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uzemie pracoviska maju iba zucastneni na preprave, ako aj zamestnanci, ktori disponuju
platnou skuskou BOZP. Nakolko nedisponujem platnou sktiskou BOZP anie som ani
zakaznikom, pre zabezpecenie priebehu dotazovania bola urcend kontaktnd osoba vo
funkcii ,,systémova Specialistka pre vzdelavanie“ z tseku prevadzky Kosice. Riadila
a koordinovala rozosielanie a zber vyplnenych ankiet. Ciel’, vyuzitie vysledkov, ako aj

instrukcie k vyplneniu boli vysvetlené priamo v ankete.

5. 3 Etapa spracovania vysledkov

Pri spracovani informacii som pouzila $tatistické metody. Statistické spracovanie
informécii  umoziuje naslednt deskripciu existujiicich javov 1ipostdenie toho, c¢i
Statistické suvislosti potvrdzuju faktické suvislosti medzi javmi. Tieto stvislosti umoziuju
odvodit’ zakonitosti v skumane;j realite (Novy, Surynek, 2006, s. 264).

Pri prvej otazke respondentom boli ponuknuté moznosti Skalovania odpovedi.
Skalovanie vyjadruje hladinu vyznamnosti, umoziiuje krizové triedenie informécii,
spojovanie faktov do vzdjomnych stvislosti, Statisticky meraju silu stvislosti. Moznost’
Skalovania odpovedi vyuzilo iba 17 zamestnancov, 23 si zvolilo priamu formu odpovede.
Vyznacenim ¢iselnych hodnot na Skéale zamestnanci mohli ohodnotit” najvhodnejSiu formu
podnikového vzdeldvania. Hodnoty c¢isel na Skdle sa rovnaji hodnotdm Skolskych
hodnoteni v rozpéti od 1 po 5, pritom 1 - vyjadruje najsilnejSiu, 5 - najslabsiu hodnotu.

Absolventi vzdelavacich programov na poloZené otazky poskytli tieto odpovede.

Otazka ¢. 1: Aké formy podnikového vzdelavania vyhovuju zamestnancom?

Skumala som prostrednictvom tychto parametrov:
* forma vzdelavania — spokojnost’ zamestnancov s vyhovujicou formou vzdelavania bude
skamat’ otdzka ¢. LA.
1-1A: - priama volba:
-bod 1: - 8 zamestnancom najvhodnejsia forma je priama vyuka s lektorom

-bod 2: - 15 zamestnancom je najvhodnejsia kombinované vyuka
-bod 3: a bod 4: 0 odpovedi
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- Skalovanim ohodnotili: 1 2 3 4 5
- bod 1: - priama vyuka s lektorom 10 6 1 0 0
- bod 2: - kombinovana vyuka 11 6 0 0 O
- bod 3: - terénne vzdeldvanie 0o 2 8 7 0
- bod 4: - samostadium 0 1 1 4 1

* forma Studia — spokojnost’ s vyhovujucou formou $tadia bude skimat’ otazka ¢. I.B.
1-1B: - priama volba:
-bod 1: - 14 zamestnancom vyhovuje jednodnové skolenie
-bod 2: - 0 odpovedi za Studijné skupiny
-bod 3: - 1 zamestnancovi vyhovuju kratke internatne kurzy
-bod 4: - 7 zamestnancom vyhovuju seminare

-bod 5: - 1 zamestnancovi vyhovuju skupinové a kooperativne vyucovanie

- Skalovanim ohodnotili: 1 2 3 4 5
-bod 1: jednodnové Skolenie 15 2 0 0 O
-bod 2: studijné skupiny 2 7 4 3 1
-bod 3: kratke internatne kurzy 0 0 5 2 10
-bod 4: seminare 6 4 0 0 7
-bod 5: skupinové a kooperativne vyucovanie 2 2 6 2 5

* metody vzdelavania — spokojnost’ s vyhovujucu metodou vzdelavania-otazka €. 1.C
1-1C:- priama volba:
- bod 1: - 10 zamestnancom vyhovuje metdda prakticka na pracovisku
-bod 2: - 0 odpovedi za metddy teoretické mimo pracoviska
-bod 3: - 0 odpovedi za metddy teoreticko-praktické mimo pracoviska

-bod 4: - 13 zamestnancom vyhovuje teoreticko-praktické na pracovisku

-Skalovanim ohodnotili: 1 2 3 4 5
-bod 1: prakticka na pracovisku 7 8 2 0 O
-bod 2: teoretické mimo pracoviska 0 5 0 5 7
-bod 3: teoreticko-praktické mimo pracoviska 0 4 5 3 4
-bod 4: teoreticko-praktické na pracovisku 17 0 0 O O
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* metody na pracovisku — spokojnost’ s pouzivanymi metdédami na pracovisku-otazka 1.D.
1-1D: priama volba:
-bod 1: - 5 zamestnancom vyhovuje instruktaz
-bod 2: - 12 zamestnancom vyhovuje coaching
- bod 3: - 2 zamestnancom vyhovuje mentoring
- bod 4: - 1 zamestnancom vyhovuje conselling

-bod 5: - 3 zamestnancom vyhovuje asistovanie

-Skalovanim ohodnotili: 1 2 3 4 5
-bod 1: instruktaz 7 7 3 0 O
-bod 2: coaching 10 5 2 0 0
-bod 3: mentoring 10 2 5 0 0
-bod 4: conselling 8 4 5 0 0
-bod 5: asistovanie 6 8 3 0 0

* metody mimo pracoviska—spokojnost’ s pouzivanymi metddami na pracovisku-otazka L.E.
1-1E: - priama volba:
-bod 1: 0 odpovedi pre prednasku
-bod 2: 19 zamestnancom vyhovuje prednaska s diskusiou
-bod 3: 3 zamestnancom vyhovuje demonstracia
-bod 4: 1 zamestnancovi vyhovuje workschop

-bod 5: 1 zamestnancovi vyhovuje simulécia

-Skalovanim ohodnotili: 1 2 3 4 5
-bod 1: prednaska 2 12 3 0 0
-bod 2: prednaska spojend s diskusiou 15 2 0 0 O
-bod 3: demonsStracia 7 7 3 0 O
-bod 4: workschop 2 8 5 2 0
-bod 5: simulécia 5 8 4 0 O

* priestor pre vlastné postrehy a ndzory — skiima otazka ¢. L.F.

1-IF: Uvedent moznost’ nikto zo zamestnancov nevyuzil.
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Otazka ¢. 2: Ktoré didaktické pomocky st najvhodnejSie pri vzdelavani?

Spokojnost’ som skiimala prostrednictvom tychto parametrov:
* didaktické pomocky — spokojnost’ s pouzivanim didaktickych pomdcok- otazka ¢. I1LA.
2-1I.A: - bod €..1: - 37 zamestnancom vyhovuju doteraz pouzivané didaktické pomocky
-bod ¢€.2: - 3 zamestnanci by dali prednost’ inym didaktickym pomédckam
* ucebné pomocky — spokojnost’ s pouzivanim ucebnych pomdcok bude skumat’ otazka
2-11.B: - bod ¢€.1: - 17 zamestnancov by radi mali u¢ebnii pomocku pre seba
- bod €.2: - 4 zamestnanci by radi mali u¢ebnii pomocku spolocne vo dvojici
- bod €.3: - 19 zamestnancov by radi mali u¢ebnti pomdcku spolo¢ne v skupine
- bod ¢.4 a bod 5: - 0 odpovedi
* 2-11.C: priestor pre vlastné pripomienky a postrehy: - nikto nevyuzil.

Otazka €. 3: Ako st spokojni zamestnanci s technickou strankou predpisov?

Spokojnost’ s technickou strankou textu bude skiimana prostrednictvom tychto parametrov:
* velkost pisma — Spokojnost’ zamestnancov bude skimat’ otazka ¢. 111 A.
3-IILA: - bod 1 a bod 2: - 0 odpovedi
-bod 3: - 40 zamestnancom vyhovuje sii¢asne pouZivana vel'kost’ pisma

* zvyraznovanie urcitych casti —spokojnost’ zamestnancov skiima otazka ¢. III. B.
3-1IL.B: - bod 1: - 34 zamestnancom vyhovuje sucasné zvyraznenie urcitych Casti

-bod 2: - 5 zamestnanci by radSej zvyraznili urcité Casti sami

-bod 3: - ind odpoved: - 1 zamestnanec by zvyraznil urcité ¢asti aj farebne.
* priestor pre vlastné postrehy a nazory skiuma otazka ¢. I11.C.

3-III.C: - 1 zamestnanec - usudzuje, Ze je nejednotnost’ v spracovanom texte.

Otazka €. 4: Ako su spokojni zamestnanci s vykladovou strankou predpisu?

Vykladova stranka predpisu bude skiimana prostrednictvom tychto parametrov:
* zrozumitelnost textu — spokojnost’ zamestnancov bude skimat otdzka ¢. IV.A.
4-IV.A: - bod 1: - 3 zamestnanci povazuju text za vel'mi zrozumitel'ny
-bod 2: - 36 zamestnancov obc¢as textu nerozumeji
- bod 3: - 1 zamestnanec povazuje text za vobec nezrozumitel'ny

» mnozstvo odbornych vyrazov —spokojnost’ zamestnancov bude skiima otazka ¢.IV.B.
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4-IV.B: - bod 1: — 10 zamestnancov usudzuje, Ze text obsahuje prili§ vela terminov
-bod 2: — 30 zamestnancov usudzuje, Ze v texte je primerané mnozstvo
terminov
-bod 3: - 0 odpovedi
* vysvetlenie terminov — spokojnost’ zamestnancov bude skumat’ otdzka ¢. IV.C.
4-1V.C: - bod 1: — 18 zamestnanci povazuju terminy za jasné, nie je ich potrebné
vysvetlovat’
-bod 2: - 22 zamestnancom terminy nie su jasné, privitali by ich vysvetlenie
* sposob vysvetlenie terminov — spokojnost’ zamestnancov bude skumat’ otazka ¢.IV.D.
4-1V.D: - bod 1:- 15 zamestnancom by vyhovovalo vysvetlenie priamo v texte
-bod 2: — 19 zamestnancom by vyhovovalo v slovni¢ku pojmov za textom
-bod 3: — 6 by vyhovovalo na konci ¢lanku v slovnicku pojmov
* mnozstvo schém v texte — spokojnost’ zamestnancov bude skiimat’ otadzka ¢. IV.E.
4-1V.E: - bod 1: — 2 zamestnanci usudzuju, ze je ich prili§ mnoho
-bod 2: — 16 zamestnancov usudzuje, ze je ich malo
-bod 3: - 21 zamestnancov ich povazuje za primerané
-bod 4: — 1 zamestnanec usudzuje, Ze vobec nie su
* funkciu schém v texte — spokojnost’ zamestnancov bude skumat’ otazka ¢. IV.F.
4-IV.F: - bod 1: - 39 zamestnancom pomaha pochopit’ vyklad
-bod 2: — 1 zamestnanec usudzuje, Ze mu nepomaha pochopit’ vyklad
» mnozstvo prikladov v texte — spokojnost’ zamestnancov bude skiimat’ otazka ¢. IV.G.
4-IV.G: - bod 1: — 0 odpovedi
-bod 2: — 24 zamestnancov usudzuje, Ze v texte je malo prikladov
-bod 3: — 15 zamestnancov usudzuje, Ze je ich primerane
-bod 4: — 1 zamestnanec usudzuje, Ze vobec nie su priklady v texte
* zrozumitelnost prikladov — spokojnost’ zamestnancov bude skumat’ otazka ¢.IV.H.
4-IV.H: - bod 1: — 6 zamestnancov usudzuje, ze priklady su zrozumiteI'né
-bod 2: — 1 zamestnanec usudzuje, Ze priklady nie st zrozumiteI'né
-bod 3: — 33 zamestnanci usudzuj, ze niektoré priklady st zrozumiteI'né,
iné nie su zrozumitel'né

* funkciu prikladov v texte — spokojnost’ zamestnancov bude skimat’ otazka ¢. IV 1.
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4-IV.I: - bod 1: — 39 zamestnancov usudzuje, Ze priklad im pomaha pochopit’ vyklad

-bod 2 - 1 zamestnanec usudzuje, ze priklad mu nepomaha pochopit’ vyklad

Otazka ¢.5: Ako vyhovuje zamestnancom sucasna forma prezentiacie uciva?

* sposob prezentdcie — bude skiimana otazkou ¢. V. A.
5-V.A:-bod 1: -14 zamestnancom vyhovuje riesenie prikladov prevadzkovych situacii
s dedukovanim na prevadzkové predpisy
-bod 2: - 5 zamestnancom vyhovuje analyza predpisovych ustanoveni
v aplikacii na prevadzkovu prax
-bod 3: — 21 zamestnancom vyhovuje dialog medzi lektorom a zamestnancom
-bod 4 a bod 5: — mali 0 odpovedi
* atmosféru prezentdcie — bude skumat otazka ¢. V.B.
5-V.B: - bod 1 — 18 zamestnanci usudzuju, Ze prezentacia navodila tvoriva atmosféru
-bod 2 - 20 zamestnancov usudzuje, ze navodila priatel'sku atmosféru
-bod 3 - 2 zamestnanci usudzuji, zZe navodila pasivnu atmosféru
-bod 4 a bod 5 — mali 0 odpovedi
* zapojenie zamestnancov lektorom do prezentacie — bude skiimat’ otazka ¢. V.C.
5-V.C: - bod 1 — 37 zamestnancov usudzuje, Ze zapojil vSetkych rovnomerne
-bod 2 — 2 usudzuju, Ze uprednostnil dominantnych
-bod 3 — 1 zamestnanec usudzuje, Ze nikoho nezapojil do prezentacie
* reakciu zamestnancov na otazky lektora — skima otazka ¢. V.D.
5-V.D: - bod 1 — 11 zamestnanci usudzujt, Ze reakcia bola spontanna
-bod 2 - 7 zamestnanci usudzuju, Ze reagovali aZ po vyzvani
-bod 3 — 21 zamestnancov usudzuje, Ze zamestnanci sa dopliiovali navzajom
-bod 4 — 1 zamestnanec usudzuje, ze zamestnanci vobec sa neprejavili
-bod 5- 0 odpovedi

5-V.E: priestor pre vlastné navrhy - nikto nevyuZzil.

63




OTVORENE OTAZKY:
V ramci otvorenych otazok zamestnanci dostali priestor na vyjadrenie vlastného
nazoru:
-otazkou €.1: - na priebeh skolenia:
- 28 zamestnancov sa nevyjadrilo
- 11 zamestnanci su spokojni s priecbehom
- 1 zamestnanec je spokojny ak sa prepaja teoria s praxou, ale ak sa iba
odprezentuju predpisy, je to len strata ¢asu
-otdzkou €.2: - na predneseny obsah vyu€ovania:
- 28 zamestnancov sa nevyjadrilo
- 10 zamestnanci su spokojni s obsahom vyucovania
- 2 zamestnanci usudzuj, ze vzdy zavisi od lektora
-otazkou €.3: - na pripravenost’ lektora:
- 27 zamestnancov sa nevyjadrilo
- 12 zamestnanci st spokojni s pripravenost’ou lektora
- 1 zamestnanec nema rad ak doslovne iba precita predpis
-otazkou ¢.4: - tvorivii aplikaciu vykladu lektora k situdciam prevadzkovej praxe:
- 27 zamestnancov sa nevyjadrilo
- 12 zamestnanci usudzuju, Ze lektor tvorivo aplikoval vyklad na prax
- 1 zamestnanec usudzuje, ak odbocil, malo to svoje opodstatnenie
-otazkou €.5: - sleduje, co zaujalo zamestnancov na Skoleni:
- 27 zamestnancov sa nevyjadrilo
- 1 zamestnanca zaujala prezentacia predpisu s ukdzkou chybného
nalozenia tovaru na ndkladnom vozni
-10 zamestnancov zaujala kreativita lektora, co odraza jeho sklisenosti
-1 zamestnanec usudzuje, ze Skolenia v rdmci pracoviska su lepSie
zostavené, ako ked’ chodili na $kolenia do IVZ v ZSR
-1zamestnanca zaujala lektorka, nevedel z nej odtrhniit’ o¢i.
-otazkou €.6: - sleduje, c¢o sa zamestnancom nepdcilo na skoleni:
- 34 zamestnancov sa nevyjadrilo

- 1 zamestnancovi sa nepaci, Ze Skolenie sa robi iba 2 krat za rok, preto sa
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zarad’uje vel'a tém naraz
-2 zamestnancom sa nepacia kratke Skolenia
-1 zamestnancovi sa nepaci, ze je malo skolenia
- 1 zamestnancovi sa nepaci monotonnost’ a ak lektor doslovne ¢ita predpis
-1 zamestnanec niektoré prednéasky na skoleni povazuje za zbytoc¢ne dlhé,
spdsobuje stratu pozornosti
otazkou €.7: - sleduje, co by urobili inak:
- 37 zamestnancov sa nevyjadrilo
- 1 zamestnanec navrhuje viac vyuzivat’ projektory, PC,
- 1 zamestnanec navrhuje robit’ Skolenia aspon raz Stvrtro¢ne, mohlo by sa
tak venovat’ viac ¢asu tomu, ¢o najviac trapi zamestnancov v prevadzke.

-1 zamestnanec by podaval obCerstvenie.

5. 4 Interpretacia vysledkov

1: C1: - Vacsine zamestnancov vyhovuje suc¢asnd forma podnikového vzdelavania.
Spokojnost’ zamestnancov potvrdila aj stvislost medzi priamou volbou a Skalovym
hodnotenim jednotlivych foriem vzdelavania.  Z pontknutych didaktickych foriem
ucastnici zvolili priamu vyuku, pripadne kombinovani vyuku vécSinou vo forme
jednodnového Skolenia. Vitaji hlavne teoreticko-praktické metédy na pracovisku.
Potvrdzuje to ich potrebu prepojenia teoretickych vedomosti s poziadavkami praxe,

vhodnej aplikacie odbornych predpisov na prax.

2: C2: - Vicsine zamestnancov vyhovuju sicasne pouzivané didaktické prostriedky.
Uvahy nad ich vyberom mézu byt rdzne. Nepoznaju pracu s inymi pomédckami, nezaujem,
strach nieCo namietat. Je mozné si v§imnut pripomienku 17 zamestnancov, ktori by radi
vlastnili sami didaktické prostriedky. V minulosti zamestnanci Zeleznice mali pridelené
zakladné predpisy v zavislosti od profesie do vlastného uZivania. UmoZnilo to

zamestnancovi vo svojom volnom case ujasnit’ si sporné body. Nakol'ko Zelezni¢na
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preprava nie je vzdy Sablonovitd, priprava na prepravu pocas prebiehajicej prevadzky

mdze byt pre zamestnanca stresujuca.

3: C3: - Vsetci zamestnanci su spokojni s technickou strankou textu predpisu.
Technicka stranka vedie k prehl'adnosti textu. Velkost' pisma musi vyhovovat’ narokom
o¢nej hygieny, za optimalne sa povazuje velkost' 14 bodov. Zvyraznovanie, delenie do

kapitol, pod¢iarkovanie dolezitych Casti len umocnuje 'ahkost’ osvojovania poznatkov.

4: C4: - Vicsina zamestnancov je spokojna s vykladovou strankou predpisu.
Pri hodnoteni vykladovej stranky zo strany zamestnancov dosSlo k postrehu, ktoré je
potrebné si vSimnut. Volbu 36 zamestnancov, ktori odpovedali, Ze obcas textu
nerozumeju, 33 odpovedali, Ze niektoré¢ priklady su im zrozumitelné, iné nie su
zrozumitel'né, 22 zamestnanci by privitali vysvetlenie terminov, 24 madlo prikladov a 16
malo schém. Uplna vypovedaciu hodnotu tieto odpovede by mali vtedy, ak by sa bolo
dalo preskimat’ uroven funkénej gramotnosti zamestnancov. Bola by nam odkryla
odpoved’, ¢i nedokdZzu pracovat’ stextami pre nedostato¢nii vzdelanostnii Groveil a po
precitani textu nenastal proces pochopenia, ¢i tazkosti skutocne posobia nezrozumitel'né

formulacie textov.

5: CS: - VSetci zamestnanci su spokojni s prezentaciou uciva.
ViacSina  zamestnancov uprednostiiuje  rieSenie prikladov z prevadzkovych situacii
v dialégu s lektorom. Od lektora to vyzaduje schopnost’ medziodborového pristupu k dane;j
tematike, pre zamestnancov to prinaSa istotu zo spravnej aplikacie predpisovych

ustanoveni v praxi.

Otvorené otazky:
VyuZilo mélo zamestnancov. D4 sa to vysvetlit’ bariérou strachu pred stratou zamestnania,
pripadne ako nezdujem. VicSina zamestnancov ma pozitivny nézor, napriek tomu sa
objavili pripomienky na zvySenie poctu vzdelavacich akcii. Opédtovne je mozné porovnat’

sucasny pocet akcii - iba 1 x do roka - s minulostou, kedy Skolenie zamestnancov sa
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uskutociovalo pravidelne v 2 mesacnych intervaloch. Nie su to len poziadavky na
zamestnavatel'a, ale je to aj prejav zaujmu zo strany zamestnancov postavit’ sa k rieSeniu
problémov konstruktivnym partnerskym pristupom.

Anketa je technikou spétnej vdzby. Ma silny motivacny ucinok, ak respondenti
spoznaju, ze ich vypovede maji vyznam pre dal§i priebeh vzdelavacieho procesu.
Dotaznik neskuma uroven znalosti, neide tu o zaSkrtavanie, ako u testov. Spracovanim
vypovede zamestnancov si mdzZe organizator konfrontovat' svoje nazory na zavaznost
prednesenej problematiky s mienkami zamestnancov a vysledok vhodne zakalkulovat do
svojej stratégie riadenia ludskych zdrojov ido stratégie vzdelavania. Zelezniéné
pracoviska su napojené na intranet. Tieto prednosti ponikaji moznosti vyuzitia vhodnych
aktivizaénych metdd na stimulaciu sebavzdelavacich aktivit zamestnancov.

Moze sa zdat, ze 40 ankiet pre posudenie optimalnosti vzdelavania je maly pocet. Je
potrebné si uvedomit’, ze vSetky vzdeldvacie strediska postupuju jednotne a maji rovnaku
vybavenost. ZovSeobecnenie zaveru moze poskytnit pomerne objektivny obraz

o optimalnosti vzdelavacieho procesu za celé¢ ZSSK CARGO.
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ZAVER

ZSSK CARGO v sucasnosti prechadza zlozitym obdobim. Stoji pred ulohou
pripravit’ podnikatel'sky plan na rok 2011, ktory mozno nazvat restrukturalizatnym.

Cielom mojej diplomovej prace bola téma optimalizacie vzdelavacieho systému
prevadzkovych zamestnancov ZSSK CARGO. V praci som postupovala metddou:
Studiom odbornej literatary, prevadzkovych materidlov, ich analyzou a syntézou,
deskripciou, anketou.

Uvedenymi metddami som dospela k ndzoru, ze ZSSK CARGO vyuziva procesné
riadenie, ktor¢ je v sulade s odporac¢aniami odbornej literatury. Pre minimalizaciu dopadu
globélnej hospodarskej krizy v strategickom riadeni l'udskych zdrojov  sa usiluje
o dosiahnutie rovnice prijmov avydavkov v pomere osobnych néakladov k trzbam
z prepravnej ¢innosti.

Na zéklade predchadzajicich metéd som zistila, ze ZSSK CARGO riadenim
pracovného vykonu sa usiluje o harmonizaciu podmienok. Riadeniu vykonnosti podla
kompetencii na urovni liniovych prevadzkovych zamestnancov nepristupuje. Teoretickym
objasnenim pojmu kompetencie a struénym ndvrhom kompetenéného modelu som
vytvorila optimalnu alternativu, ktord by konkretizovala nedostatky pri identifikécii
vzdelavacich potrieb. Kvalitativny narast profesnych kompetencii vhodne stanovenym
vzdelavacim programom pozitivne ovplyviiuje aj kvantitativne finanéné ukazovatele.
Z pohl'adu optimalnosti pre trhovo orientovany subjekt akym je aj ZSSK CARGO, to nie je
zanedbatel'né.

Z pohladu legislativy pristup ZSSK CARGO ku vzdelavaniu svojich zamestnancov je
optimalny. Pri posudeni optimalnosti z pohl'adu zamestnavatela je evidentné, Ze didaktické
kritéria su podriadené ekonomickym kritériam. Periodicitu vzdeldvania zachovava, ale
v sucasnosti poskytuje len v ispornom rezime. Metody, didaktické prostriedky, ktoré
ponuka vedecka disciplina technologia vzdelavania k optimalnosti vzdelavania dospelych
vyuziva len vo vSeobecnej rovine. Potvrdzuju to aj vysledky ankety medzi prevadzkovymi
zamestnancami. Aj ked’ len ojedinele, predsa sa ozyvaji hlasy zamestnancov, ktori by
privitali obSirnejSie vzdelavacie akcie. Zredukovany cyklus vzdeldvania nepovazuju za

dostatocne uspokojivy. Sucasné turbulentné prostredie vyzaduje podnikové vzdelavanie
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v takej miere, ktoré predvida potrebni urovenn znalosti a zrucnosti zamestnancov.
Organizacie prave systematickym podnikovym vzdelavanim moézu zabezpeCit vysokul
odbornost’ svojich zamestnancov, ¢o je zarukou uspesnosti organizacie v konkurenénom
prostredi. Odborna literatira ndm ponuka idedlny systém vzdelavania. Aj ked su
organizacie nutené¢ ich prisposobovat’ objektivnym hospodarskym situdciam, predsa
v zaujme ucinnosti a efektivnosti vzdelavania sa odporuca dodrzat’ niekol'ko krokov, ktoré
nasledne zabezpecia optimalnost’ vzdelavacieho systému.

Obavy mnohych organizicii o efektivnosti  investicii do vzdeldvania dospelych
vyvraciam poznatkami psychologov v oblasti kryStalizovanej inteligencie, podla ktorych
schopnost’ sa ulit’ neklesd ani vo vyS$Som veku, je pomerne stabilnd, ba moze sa aj

zvySovat.
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Zeleznica.

V priaci sa zaoberam optimaliziciou systému vzdelavania prevadzkovych
zamestnancov ZSSK CARGO. Tomu zodpoveda aj Struktira magisterskej prace. Je
rozdelend do piatich kapitol. V tvode struc¢ne vysvetlujem Specifika dopravy. V d’alSej
Casti analyzujem procesné riadenie prevadzky. Systém merania vykonnosti identifikuje
potreby vzdeldvania zamestnancov. Stru¢ny navrh kompetenéného modelu mé byt
optimalnou alternativou k identifikacii vzdelavacich potrieb. TaZiskovou ¢astou prace
je deskripcia systému podnikového vzdelavania. Sleduje optimélnost’ organizicie a
realizécie vzdeldvacieho procesu z pohl'adu zamestnavatela. Z pohl'adu zamestnancov

optimalnost’ vyjadruje vysledok ankety.
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Railway.

The thesis deals with the optimization of the education system of ZSSK CARGO
operating employees and its structure is adjusted accordingly. The thesis is divided into
five chapters. The introduction briefly describes the specific features of the transport
process, while the following part analyses the procedural management of operation.
The efficiency measuring system identifies the need for employees” education. The
brief suggestion of the competency model shall be an optimal alternative to identify the
educational needs. Description of the company education system forms an essential
part of the thesis. The thesis monitors the optimum efficiency of the organization and
implementation of the educational process from the employer’s point of view. The
results of the survey indicate the optimum efficiency from the employees” point of

view.
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