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Anotace

Diplomova prace je zaméfena na analyzu vzdélavaciho systému ve spoleCnosti
Ceské drahy a. s. (dale jen CD a. s.) Teoreticka ¢ast objasiiuje pojmy, které s praci
souviseji, popisuje zakladni Cinnost personalistiky, kterou je fizeni lidskych zdroju a
jednu z oblasti fizeni lidskych zdrojii, a to vzdélavani zaméstnanct. Prakticka cast
predstavuje spole¢nost CD a. s., jeji vzd&lavaci systém, vzdélavani zaméstnancii
sruznym druhem zkouSky zplsobilosti k vykonu prace a spolecnost Dopravni
Vzdélavaci Institut (dale jen DVI), ktery poskytuje vzdélavani zaméstnancim CD a. s.
Diplomové prace v praktické ¢asti analyzuje a na zakladé¢ realizovaného dotaznikového
Setfeni nasledné zhodnocuje vzdélavaci systém dané spolecnosti. Na zavét prace jsou

navrzeny moznosti inovaci ve vzdélavani zaméstnancti spole¢nosti.
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Annotation

The diploma thesis is focused on the analisis of educational system in the company Ceské
drahy a. s. (hereinafter CD a. s..) The teoretical part clarifies the concepts related to the work,
describes the basic activities of human resources, which is humen resource management and
one of the areas of humen serource management, namely employee education. The practical part
presents the company CD a. s., its educational system, trainning of employees with various
types of aptitude tests and the company Dopravni Vzdélavaci Institut (hereinafter DVI) which
provides training to CD a. s. employees. In the practical part, the diploma thesit analyzes and,
on the basis of the implemented questionare survery, subsequently evaluates the educational
systém of the diven company. At the will of the work, the possilitities of innovationn in the

education of the company’s employees are proposed.
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UvVOoD

Lidé jsou pro kazdou organizaci ¢i spolecnost velmi dilezitym zdrojem. Bez tohoto
zdroje neni mozné aktivizovat jakykoliv jiny nastroj podniku. Kazda spolecnost
zaméstnavajici lidi, by proto méla mit tuto slozku na prvnim mist¢ a veénovat ji
patiicnou péci a investovat do rozvoje lidského kapitalu a potencialu.

V dnesni dobé¢, kdy se velmi rychle vyviji nové technologie, postupy a metody prace
s informacemi, je nezbytnou soucésti a samoziejmosti investovat do vzdélavani svych
zaméstnanctl, aby byl podnik konkurence schopny a byl schopen uspokojit poptavku
zédkaznika. Konkurenceschopnost a rozvoj podniku je zikladem pro vzdélavani
zaméstnancll a kazdy zaméstnavatel pak investuje do vzdélavani svych zaméstnanct
podle svych potieb a moznosti. Pro vSechny zamé&stnavatele, kteti zaméstnavaji néjaké
zaméstnance, je spoleéné minimalné Skoleni o bezpe€nosti prace, toto Skoleni je
opakované a zavisi na konkrétnich potiebach organizace a charakteru prace v organizaci
a vychazi ze zakoniku prace. Jsou také organizace, které maji mensi potebu vzdélavani,
ale je mnohem vétsi mnozstvi té€ch, ktefi maji potiebu vzdélavat své zaméstnance, proto
je nutné analyzovat v kazdé organizaci vzdélavaci potteby u vSech zaméstnancli na
vSech pracovnich pozicich.

V této praci bude piedstavena spole¢nost Ceské drahy, a, s. (dale jen ,,CD, a. s.),
kterd ma zaméstnance na velkém mnozstvi pozic a kazdd z nich mé své specifické
pozadavky na vzd€lavani a rozvoj. Jen pro predstavu jsou to naptiklad zaméstnanci
opravarenského sektoru, ktefi jsou Skoleni pro svou praci, dal$i slozkou jsou lidé
z dopravni a prepravni casti spolecnosti nebo lidé, ktetfi tvofi cenovou politiku
organizace. Kazdy z téchto zaméstnancti ma své specifické postaveni, na jehoz zakladé
jsou mu pak personalnim utvarem piedepsdny povinna Skoleni. Kazd4 profese ma jiny
pozadavek a také jiny charakter prace. Od toho by se se také mélo odvijet vzdélavani

zaméstnancl a upevilovani a rozsifovani jejich kompetenci.

Diplomova prace je zaméfena na analyzu vzdélavaciho systému ve spolecnosti.
Teoretickd Cast prace predstavuje pojmy souvisejici se vzdeélavanim, charakterizuje
fizeni lidskych zdroji a popisuje jednu z oblasti fizeni lidskych zdrojua, kterou je

vzdélavani zaméstnancu.
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Prakticka ¢ast prace piedstavuje dvé konkrétni spolecnosti a to CD a. s. a spole&nost
Dopravni Vzdélavaci Institut (dale jen ,,DVI“), ktery je &lenem spolecnosti CD a. s. a
poskytuje komplexni vzdélavani nejen zaméstnanctim CD a. s. Dale se prace zaméfuje
na analyzu shromazdénych dat z uskutecnéného dotaznikového Setieni ve spolecnosti a
realizovaného rozhovoru se zaméstnanci, personalistkou a manazerii spolecnosti. Prace
vyhodnocuje vzdélavaci systém spolecnosti, r0zvoj zaméstnancii od pocatku Kariery.

Navrhuje inovativni feSeni.

Cilem diplomové prace je analyzovat vzdélavaci systém spolecnosti, zhodnotit

vzdé€lavaci aktivity a navrhnout moznost inovaci v pfistupu ke vzdélavani zaméstnancu.
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TEORETICKA CAST

V prvni kapitole této diplomové prace jsou uvedeny jednotlivé pojmy, které celou praci
charakterizuji. Pojmy jsou vymezeny na zaklad¢ studia odborné literatury a jejich

vymezeni pomuze k leps$i orientaci v daném tématu.

1  VYMEZENI POJMU

1.1 CELOZIVOTNI VZDELAVANI

Pojem celozivotni vzd€lavani zahrnuje uceni a vzdélavani po cely Zivot. Jde o uceni
se od détstvi az po seniorsky vek a zahrnuje vSechny moznosti uc¢eni od predSkolniho az
po univerzity tfetiho v€ku. Jde o zménu koncepce ve vzdélavani a jeho organizace a
prostiedi. Koncepce celozivotniho vzdélavani usiluje o to, aby mél kazdy clovek, bez
rozdilu v€ku, moZnost se vzdelavat podle svych potfeb a moznosti, mélo by upeviiovat a
rozSifovat kompetence k feSeni problémut rychle se vyvijejici spolecnosti a aby mél
kazdy ¢lovék moznost ucit se prizpusobovat zménam. Celozivotni vzdélavani lze
rozdélit na dvé zakladni faze — pocatecni vzdélavani a dalsi vzdélavani. Do pocatecni
faze vzdélavani je zahrnuto zdkladni, stfedni a tercidrni vzd€lavani. Druhou fazi

vzdélavani je pak ,,dalsi vzdélavani®. (Prucha, Veteska, 2010, s. 10)

1.2 DALSI PROFESNI VZDELAVANI

Tento termin je spojovan s profesnim vzdélavanim, jsou jim oznacovany vSechny
formy odbornych a profesnich vzdélavacich aktivit. Jednd se o vzdélavani béhem
pracovniho Zivota, navazuje na pocatecni odborné vzdélavani, kdy probihd odborna
piiprava na profesni zivot. Cilem dalSiho profesniho vzdélavani je rozvijet a upeviiovat
urcité pracovni postoje, znalosti, zkuSenosti a chovani, které napomahaji pifi uplatnéni

na trhu prace a zvyseni konkurenceschopnosti. Pfimo souvisi s profesnim zafazenim
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v dané organizaci a jde o pfizpiisobovani kompetentnosti pracovnikli na dané pracovni

pozici. (Veteska, 2012, s. 65)

1.3 FIREMNIi VZDELAVANI

Dalsi vzdélavani navazuje na ukonceni urCitého stupné formalniho vzdélani, které
probihd ve vzdélavacich institucich, jako jsou Skoly a pfedstavuje Sirokou Skalu
znalosti, dovednosti, ziskanych kompetenci, které jsou vyuzivany pro kazdé konkrétni
pracovni zaméfeni, ale také v zivotnich situacich. Tento druh ufeni nema zpravidla
obecny vystup, jako je tomu ve Skolstvi, kde je kazdy stupenn hodnocen vysvédcenim.
V pracovnim kontextu mohou byt jednotlivé formy vzdélani hodnoceny jinak. Mohou

to byt certifikaty, osvédceni nebo zdznamy o zkouskéch. (Pricha, Veteska, 2021, s. 19)

Firemni nebo také podnikové vzd€lavani je realizovano firmou. Jednd se o
systematicky fizeny proces zvySovani urovné dovednosti a pracovniho chovani
zameéstnancl. Podnikové vzdélavani zvySuje klicové kvalifikace pfi praci. Podnikové
vzdélavani reaguje na potfeby podniku motivovat zaméstnance a na udrzeni

konkurenceschopnosti podniku. Samotny podnik pak ziskava kvalifikované pracovniky.

Firemni vzd€lavani ma ti1 zakladni oblasti, z nichz prvni je oblast vzdélani, ktera
zahrnuje vSeobecné znalosti a dovednosti ziskané ve Skolském systému, druhou oblasti
firemniho vzdélavani je oblast kvalifikace, kam patii zdkladni pfipravu na povolani a
zakladni kvalifikace ziskané orientaci, doSkolovanim, preskolovanim nebo profesni
rehabilitaci. Treti oblasti je pak oblast rozvoje, kterda zahrnuje dal$i vzdélavani,
formovani osobnosti jedince, rozSifovani kvalifikace. Tato oblast spiSe formuje
potencial zaméstnance nez samotnou kvalifikaci. Firemni vzdélavani ma také své ukoly
zejména rozvoj flexibility zaméstnanci. K firemnimu vzdélavani Ize pfistupovat dvéma
zpusoby. Je to reaktivni zpusob, ktery se zaméiuje na feSeni jiz vzniklého problému a
proaktivni zpusob, ktery se naopak zaméfuje na prevenci vzniku problémut a jejich
eliminaci. Zakladnimi vychodisky pro firemni vzdélavani jsou podnikova politika,
strategie fizeni lidskych zdrojii a strategie vzdé&lavani a vytvafeni organizacnich

predpokladii vzdélavani. Profesni vzdélavani ma své strategie, koncepce a systém. Je
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peclivé planovano a je izce spjato s ostatnimi firemnimi ¢innostmi. Firemni vzdélavani
pomaha formulovat podnikové cile, podnikovou kulturu, umoznuje formovani
pracovnich schopnosti pracovnikl, minimalizuje ndklady na osvojeni znalosti a
schopnosti, a v neposledni fadé¢ pomaha zvysit loajalitu a angazovanost pracovnikd.

(Bartonikkova, 2007, s 11 — 33)

1.4 EDUKACE

Pojmu ,,edukace” je vyuzivano zejména pii vyzdvizeni dilezitosti vzdélavani a

nahrazuje ustalené vyrazy ,,vychova a vzdélavani®.

V obecném pojeti znamend pojem edukace uvédomély a cileny proces ziskdvani
védomosti, dovednosti, a postoji. Jedna se tedy o fizené uceni a vyucovani v edukacnim
prostiedi, které je typické pro instituce Skolského typu. Utvaii se pii ném osobnost a je
proto soucasti socializace. Edukaci je vS8ak mozZno také chépat z hlediska pedagogického
vyznamu, kde tento pojem zaujimd postoj ke vSem druhiim vzd€lavani (formalni,
neformalni, informalni a vzdélavani dospélych). Vzdélavani 1ze rozdélit na dveé zakladni
roviny — vzdélavani jako ¢innost ptedavani znalosti a upeviiovani védomosti a na strané
druhé je to proces uceni se, kdy ziskdvame znalosti a zkuSenosti naptiklad v rodinném
prostfedi. Jedna to ¢innost skol vSech zaméfeni a stupnu i vzdélavacich instituci pro

dalsi vzd¢lavani. (Prucha, Veteska, 2012, s 274)

1.5 KOMPETENCE

Dal§im dtlezitym pojmem, ktery si zasluhuje pozornost ve vztahu k tématu, je
kompetence. Kompetence predstavuje uceleny soubor znalosti, védomosti, dovednosti a
schopnosti. Kompetence jsou dilezité ve vSech smérech a slouzi k rozvoji osobnosti
kazdého znas a pomahaji ndm uplatiovat se ve spolecnosti. Provazeji nas vsSemi
slozkami zivota — jedna se napiiklad o kompetence k uéeni, socialni nebo pracovni
kompetence. V praxi to znamena Ze jsme schopni feSit situace, které nam piinasi

jednotlivé slozky naseho zivota. Umime se v téchto situacich pfirozené pfizpisobit a
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reagovat na né, zaujmout postoj a smétfovat nasi ¢innost k co nejlepSimu vysledku.
Kompetence maji dvé dimenze — jedna se o makro a mikro kompetence. Makro
kompetence piedstavuji institucionalni rovinu, mikro kompetence jsou pak vnimany

Vv roving individualni. (Veteska, 2010, s. 23)

1.6 KVALIFIKACE

Stématem prace dale souvisi také pojem kvalifikace. Andragogicky slovnik
vysvétluje tento pojem jako odbornou profesni piipravu. Je to komplex védomosti,
dovednosti, zkuSenosti a navykd potfebny pro ziskani oficidlni zputsobilosti pro
vykonavani urcité funkce. Dnesni trend je rozsifovani kvalifikace pro lepsi uplatnéni na
trhu prace, kdy zaméstnavatel pozaduje vys$si kvalifikaci. Kvalifikace jsou uznané
statem a spadaji do narodni soustavy kvalifikaci. Narodni soustava kvalifikaci
piedstavuje seznam vsech profesi na uzemi Ceské republiky. Vymezuje pozadavky pro
jednotliva povolani. Popisuje, jakym zplisobem bude zkousky dosazeno. Néarodni
soustava kvalifikaci je vedena jako vefejné piistupny registr na internetovych stankach

ministerstva Skolstvi. (Priicha, Veteska, 2012, s. 158)

1.7 VZDELAVACI PROCES

Ptesto, ze v kazdodennim Zivoté probihaji edukacni procesy zdanlivé nezdmérné a
nahodné, jednd se o cilené a uvédomélé Cinnosti, zaméfené na urcity vystup ze
vzd€lavani. P¥i vzdélavacich procesech dochazi kuceni na strané vzdélavaného a
k vyu€ovani na stran¢ vzdélavatele. V kazdodennim zivoté se jedna o uceni napodobou,
nebo ptizpiisobovanim se situacim a okoli. Tento druh vzdé€lavacich procesii nema
vétSinou za cil jasny pozadavek v konkrétni podobé. Naproti tomu vzdélavaci procesy
probihajici fizené ve Skolskych a vzd€lavacich institucich maji dana urcitd pravidla, a
vysledkem téchto procesii je konkrétni vystup, at’ uz v podobé ziskanych védomosti

dovednosti nebo postojii, nebo v podobé osvédCeni o ziskani urcitého stupné
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kvalifikace. (Pricha, Veteska, 2012, s. 85-86) Nejinak je tomu v ptipadé firemniho

vzdélavani.

1.8 VZDELAVACI SYSTEM

Podstatnym pojmem pro téma diplomové prace je vzdélavaci systém. Podle Vetesky
(2012. s. 273-274) ma vzdélavaci systém dva zakladni vyznamy. Jednim z nich je
nepfesnd prezentace tohoto vyznamu, kdy je ve velké mife pfifazovan ke Skolskému

systému. Skolstvi je jednim z nejvyznamnéjsich sektort vzdélavaciho systému.

Vzdélavaci systém obecné zahrnuje vSechny formy vzdélavéani, od predSkolniho
vzdelavani az po celozivotni, jsou to Skoly, Skolska zatfizeni a vSechna dal$i vzdélavaci
zafizeni a instituce €1 agentury. Tato vzdélavaci zatizeni poskytuji moZnost vzdélavani
déti, mladeze, dospélych i seniorti v nejriznéjSich podobach, at’ uz v zdjmové osvétove
¢1 jiné formé osobniho rozvoje. Ke vzdélavacimu systému patii také instituce, které se
zabyvaji tvorbou vzdé¢lavacich programi, analyzovanim a vyhodnocovanim
vzdélavaciho systému a jeho vysledky. Vzdélavaci systém je legislativné vymezen,
urcuje povinnost Skolni dochazky, predstavuje druhy a formy vzd€lavani, stanovuje
jednotlivé vystupy po ukonceni vzdélani a formu zkouSek, zahrnuje ztizovatele, ale také
pedagogicko-psychologicka centra a porady. Vzdélavaci systém podléha kontrole Ceské
Skolni inspekce, dalSim vyznamnym cCinitelem v této oblasti je Ministerstvo Skolstvi

mladeze a t€lovychovy. (Veteska, 2012, s. 273-274)

Predmétem této prace je vSak zejména vzdélavaci systém vybrané organizace CD, a.
s., ktery funguje ve spole¢nosti v ramci profesniho vzdélavani zaméstnanct a kterému

tedy bude vénovana pozornost zejména v praktické ¢asti prace.

Vyse uvedené pojmy jsou spjaty se vzdélavanim, které je soucasti personélni prace.
Je to vSak jen jedna z mnoha Cinnosti, kterymi se persondlni prace zabyva. Hlavnim
ukolem personalistiky je celkové fizeni lidskych zdroju, o kterém pojednava nasledujici

kapitola.
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2  LIDSKE ZDROJE

vvvvvv

disponuje zdroji, pomoci kterych uskute¢tiuje své cile. Vedle finan¢niho kapitalu,
technickych zafizeni, materialt nebo informaénich technologii jsou to hlavn¢ lidské
zdroje, které ty ostatni uvadi do pohybu a napomahaji tak k plnéni cild kazdé
organizace. Kazda organizace, ktera se chce dlouhodobé rozvijet, by se méla na své
zaméstnance zaméfit a vénovat patficnou pozornost jejich rozvoji. Jednim ze zékladnich
pristupt k rozvoji zaméstnanct je jejich vzdélavani ale také by méla své zaméstnance
respektovat. Pristupy v fizeni lidskych zdroji maji svou historii a do dnesni podoby se

postupem c¢asu vyvijely.

Pro lepsi pochopeni soucasné podoby fizeni lidskych zdroji, je dilezité pfibliZit

také historicky vyvoj personalni prace.

2.1 HISTORICKY VYVOJ RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

S meénici se spolecnosti dochdzelo také k vyvoji pfistupu k lidem a k oznaceni
personalni prace. Obecné je vyvoj fizeni lidskych zdroju ¢lenén do tii etap. Koubek

(2009, s 13) uvadi oznacéeni personalni prace nasledovn¢:

e persondlni administrativa — historicky byla ozna¢ovéana také jako personalni
prace. Jak z ndzvu vyplyva, jedna se vice o administrativni ¢innosti, kterymi
byly sbér, ukladani a aktualizace informaci o zaméstnancich, které byly pro
organizaci potfebné. Toto pojeti personalni prace je v soucasnosti pouzivan
jen u mensich organizaci, které maji autoritativni a centralizované fizeni a
nizkou miru d€lby pravomoci. Tento zplisob personalni prace pretrvaval do
obdobi prvni svétové valky. (Koubek, 2009, s 14),

e personalni fizeni — zacalo se objevovat jiz pfed druhou svétovou valkou
V podnicich, které se orientovaly na ovladnuti, pokud mozno co nejvétsiho
uzemi, mely dynamické a progresivni vedeni. Vyuzivalo se konkuren¢nich

vyhod. Vyznamnou roli mél vybrany zformovany, dostatecné motivovany a

17



organizovany kolektiv organizace. Témét nevycCerpatelnym zdrojem
konkurenceschopnosti se stal ¢lovek. Zacaly vznikat personalni utvary,
formovala se personalni politika, rozvijely se metody personalni prace.
Personalni ttvary jako takové, mély mnohem vétsi autoritu a také mnohem
veétsi rozhodovaci pravomoci. Personélni prace se zacala profesionalizovat,
ptebiraly ji specializované organizace. Piesto se dale persondlni prace dale
orientovala vice na problémy uvnitt organizace. Malad pozornost se vénovala
dlouhodobym strategickym otdzkam, jako napfiklad penzionovani
zamé&stnancl. Persondlni prace byla spiSe operativnim fizenim. (Koubek,
2009, s. 15),

fizeni lidskych zdroji — nejnovéjsi koncepce personalni prace, zacala se
formovat v 50. az 60. letech minulého stoleti. Je nejdulezitéjsi tlohou vsech
manazerd. Toto pojeti persondlni prace stavi clovéka do pozice

vvvvv

administrativni ¢innosti k fidici. (Koubek, 2009, s. 15)

2.2 CHARAKTERISTIKA RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Jednim z charakteristickych znakl fizeni lidskych zdroji je strategicky pfistup,

ktery se zaméfuje na dlouhodobou perspektivu, orientace na vnéjsi faktory — sleduji

populacni vyvoj, ekonomické podminky, trh prace socidlni rozvoj, politiku statu.

Personédlni prace se stavd kazdodenni praci manaZeri a neni uZ jen zaleZitosti

personalnich ttvar — na vedouci pracovniky pfechazi stdle vice rozhodovacich

pravomoci, persondlni utvar tak zaujima vétsi roli v metodologii, poradenstvi,

organizaci a kontrole. (Koubek, 2009, s. 15)

Tyto tfi zakladni charakteristiky jsou uvadény ve vSech publikacich, tykajicich se

personalistiky. Koubek (2009, s 15) uvadi dalsi charakteristické znaky pro fizeni

lidskych zdroji:

propojenost persondlni prace s organizacnimi plany a strategiemi,
neodmyslitelnost persondlni prace, Gstfedni manazerské role,

spoluprace personalistli a manaZerd,
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e Kkladeni dirazu na rozvoj lidskych zdroju,

e Orientace na pracovnika, jeho spokojenost a socialni zazemi,
e Orientace na participaci pracovnikii,

e duraz na organiza¢ni kulturu a pracovni vztahy,

e Vvytvareni dobré pracovni povésti organizace.

2.3 UKOLY RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Obecné vede fizeni lidskych zdroja k lepsi vykonnosti zaméstnancti a tim pfispiva
Kk lepSimu postaveni organizace, jeji konkurenceschopnosti a efektivnéj$imu vyuzivani

vSech zdroju. Koubek (2009, s 117-18) uvadi tyto cile, respektive tkoly:

1) optimalizace pracovnich sil — pocet a struktura pracovnikii by méla plné
korespondovat s poctem a strukturou pracovnich ukold, rozmistovani
pracovnikll s pozadovanymi znalostmi na konkrétni pracovni ukol, rychla
reakce na zménu pozadavki,

2) formovani tymu — efektivni vedeni lidi, zdravé mezilidské vztahy na
pracovistich,

3) rozvoj pracovnikli — rozvoj by mél probihat jak v personalni, tak socialni
rovin¢, rozvoj pracovnich schopnosti, osobnosti, socidlnich vlastnosti,
karierni rozvoj, usiluje o ztotoznéni cilt pracovnikii a organizace, vytvareni
ptiznivych pracovnich podminek, zlepSeni kvality zivota pracovnik,

4) dodrzovani zakond, lidskych prav a vytvaieni dobré povésti organizace.

Aby bylo moZno plnit tyto ukoly a tim plnit organizacni cile musi fizeni lidskych
zdroju jasn¢ definovat pracovni ukoly, analyzovat pracovni mista, pldnovat potiebu
pracovnich sil, zpracovavat a realizovat plany k pokryti téchto potieb, ziskavat potifebné
pracovniky a nasledné je dle potfeby rozmistovat, vzdélavat pracovniky, vytvaret a
realizovat vzdélavaci plany, prosazovat vhodné systémy fizeni, hodnotit pracovni
vykon, penzionovat ¢i propoustét pracovniky, zpracovavat a realizovat karierni plany,
motivovat a odménovat pracovniky, prosazovat efektivni ptistupy, nediskriminovat a
dodrzovat lidska prava, spolupracovat s odborovymi organizacemi, pfijimat

konstruktivni kritiku (stiznosti), komunikovat s pracovniky, poméhat fesit jejich osobni
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problémy, informovat jak organizaci, tak pracovniky o veskerych zménach. (Koubek,
2009, s. 18-19)

2.4 STRATEGIE RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Strategie fizeni lidskych zdroju jsou ¢innosti, pomoci kterych lze definovat oblasti
strategii fizeni. Jedna se o formulaci a implementaci personalni strategie v organizaci.
Cilem strategie fizeni lidskych zdroji je dosaZeni optimalniho vyuZiti lidskych zdroji.
Jsou to motivovani a angazovani pracovnici, kteii ptfispivaji k plnéni cili organizace.
Dalsimi cili strategii je napiiklad propojeni a interakce s persondlni strategii,
organizacni kulturou, provazanost a koordinace jednotlivych personalnich ¢innosti a

zasad personalni politiky. (Horvathova a kol., 2015, s. 8)

Personalni strategie definuje strategické zameéry, spojuje zdroje s piilezitostmi a
potiebami. Vyjadiuji zdméry organizace a ukazuji, jakym smérem organizace plusobi ve
vztahu Kk okoli. Strategie jsou formulovany strategickymi cili a realizovany pomoci
strategickych planti. Ugelem strategii fizeni lidskych zdroji je pak vytvatet a realizovat
programy fizeni lidskych zdroji. Jsou to nastroje organizace, kterymi prezentuje

organizace své zaméry fizeni lidskych zdroju. (Horvathova a kol. 2015, s. 9)

Horvathova a kol. uvadéji ve své publikaci dvé zakladni formy personalnich

strategii:

e ramcové, obecné — zamétuji se na velkou miru angazovanosti zaméstnanct,
jejich participaci na vlastnim rozvoji, nebo na jejich nadprimérné vysledky,
e specifické — specifické oblasti fizeni lidskych zdrojii, které ma kazda

organizace jinak formulovany.

Efektivita personalnich strategii je pak urCovana dosahovanim organizacnich
vysledkt, jsou uspokojeny organizacni potfeby, podrobn¢ analyzuje, vytvari fungujici

programy, ¢asti strategie jsou provazany. (Horvathova a kol., 2015, s. 9)
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2.5 PERSONALNI POLITIKA

Persondlni politika je soubor zdsad a nastrojli, které jsou vzajemné provdzany a
prispivaji k fizeni a usmérilovani zaméstnancti V organizaci. Vymezuje hodnoty, které
jsou vychozi pro jednani s lidmi, feSeni jejich persondlni zaleZitosti a manaZersky
piistup k lidem v organizaci. Personalni politika stanovuje potiebné kroky k feseni
problémi se zabezpeCenim zaméstnancl, stiznosti zaméstnancl, umisténim i

propusténim zaméstnanci a podobné. (Horvathova a kol., 2015, s. 10)

Armstrong (2015, s 335) uvadi dvé zakladni roviny personalni politiky, které jsou
uvedeny jako:

e celkova personalni politika,

e specifické druhy personalni politiky.

Celkova personalni politika — predkladd pfistupy a hodnoty respektujici
zameéstnance organizace. Témito pfistupy a hodnotami jsou napfiiklad spravedlnost,
rovnovazny pracovni a osobni Zivot, kvalita pracovniho zivota, kterd tzce souvisi
s podminkami na pracovisti nebo také ucici se organizaci, ktera je Schopna podporovat

rozvoj svych zaméstnanct. (Armstrong, 2015, s. 343)

Specifické personalni politiky — téchto politik se nabizi pomé&rmné velké mnozstvi a
jsou zaméfeny na rizné oblasti jako napiiklad stejné pracovni pfilezitosti,
nediskriminovani star§i zaméstnanct, karierni postupy, pracovniho a osobniho Zivota,
pfiznivé vnitropodnikové vztahy, feSeni neZzadoucich jevli na pracovisti (Sikana,
mobbing, bossing) a dalsi aspekty souvisejici s pracovnim prostfedim. (Armstrong,
2015, s 343)

Rizeni lidskych zdroji je zakladem personalni prace. Ma svou historii,
charakteristiku, ukoly, strategiec a personalni politiku. Kazdy podnik se vyznacuje
vlastnim piistupem ke vSem témto oblastem. Jednim z ukold persondlni prace, které
jsou pro vétsinu organizaci spolecné a jsou vSemi jednotlivymi oblastmi zastoupeny je

firemni vzdélavani zameéstnancu.
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3 FIREMNI VZDELAVANI

Kazda organizace ma zdjem na tom, aby jeji zaméstnanci ziskavali nové znalosti a
zkusSenosti. Porto investuji do vzdélavani svych zaméstnanci. Presto, ze firemni
vzdélavani mivd velmi podobnou strukturu, kazdd organizace si vzdélavani svych

zamgéstnancu fidi podle svych potieb.

Pro kazdou organizaci je bezesporu dulezité, aby méla zaméstnance, kteti jsou
schopni se v daném oboru vzdélavat. Nejde ani tak o samotné dosazené vzdélani, na
které je pro kazdou uroven pracovni pozice v kazdé organizaci jiny pozadavek, ale o to,
aby zaméstnanci kazdého podniku byli schopni nové poznatky efektivné zpracovavat a
vyuzivat je pro svou praci, ¢imz pfispivaji k prosperité a konkurenceschopnosti
podniku. V dob¢ velmi rychlého ristu novych technologii, postupti prace ¢i materiald,
se kterymi se pracuje, je proto vzdéldvani zaméstnancli nezbytnou soucasti
kazdodenniho fungovani v kazdé organizaci. Vzdélavani zaméstnanct je ¢innost, jejimz
cilem je zvySovani kompetenci zaméstnanct, proto tento proces nekonci ale naopak

nachazeji se stale nové moznosti, jak pracovni kvalifikaci pracovnikli zvysit.

Jak uvadi Hiebicek (2008, s. 64) Jsou vysoce kvalifikovani a motivovani manazefi,
nedilnou soucasti kazdé spoleCnosti, kterd chce v konkurencnim prostfedi uspét.
Kvalifikovani a motivovani lidé nejen v fidicich profesich jsou zdkladnim
pfedpokladem pro pfizpisobeni se konkurenénimu prostiedi. Pro naplnéni téchto

ptedpokladi je potieba vytvofit strategii vzdélavani zaméstnanci.
Hornik (2007, s. 31) uvadi, tii etapy vzdélavani:

e udeni je rozvojem, ktery vede k novému védéni i novému konani a zahrnuje
nejen vzdélavani a rozvoj,

e vzdélavani a vycvik — jedna se o proces, pomoci n¢hoz lze dosdhnout
prohloubeni dosavadnich znalosti a zkuSenosti,

® r0zv0j — postupny proces, rozSifovani a zvySovani znalosti a dovednosti

Vv praxi.
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Podle Hornika (2007, s. 31) rozliSujeme spontdnni a organizované uceni. VEtsi
pozornost je vénovana organizovanému uceni, nebo také dalSimu vzdélavani, oba tyto

styly se vSak prolinaji.

e Spontanni uceni — tento druh uceni vychazi z kazdodenniho Zivotniho ucent,
jednd se naptiklad o fteC. Postoje, navazovani kontakti a utvareni
mezilidskych vztaht, pfijimani pracovnich zkuSenosti od kolegli a podobné.

e Organizované uceni — jedna se o védomé a cilené rozSifovani spontanniho

uceni, dava u€eni urcité zaméreni.

Spojeni obou téchto druht uceni umoziuje kazdému jedinci ptizpusobovat se

konkuren¢niho prostredi.

Déale Hornik (2007, s. 32) uvadi tfi zdroje uceni, kterymi jsou udiv, zkuSenost a
kritické mysleni. VSechny tyto tfi zdroje jsou typické jak pro jedince, tak pro celé firmy.
V konkurenénim prostiedi neni mozné spoléhat jen na zkuSenosti, ale je potieby je déle

rozvijet.

e Zvidavé chovani a uceni se hrou.
e Pokus aomyl.

e Kiritické mysleni.

Tato Cinnost je systematicky fizena personalnim utvarem, je cilena a planovana, a
zaméfena na rozsSifovani znalosti, v€édomosti a dovednosti zaméstnanct. Takto ziskané
vzdélani zaméstnancli jim pak umoziiuje dosdhnout vyssiho pracovniho vykonu,
uspokojit své individualni cile a tim pfispét ke zvySeni produktivity v organizaci.
(Dvotakova, 2007, str. 286)

Na zékladé tohoto vzdélavani dosahuji zaméstnanci vétsich kompetenci a mohou tak

plnit naro¢néjsi ukoly pii postupu v pracovni kariéte. (Armstrong, 2015, str. 335)

Podle Dvotakové (2007, str. 286-287) je vzdélani komplexem cCtyt oblasti, které

definuje jako orientaci, prohlubovani kvalifikace, rekvalifikace a profesni rehabilitaci.
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e Orientace je ,kratka a efektivni adaptace zaméstnance na organizaci,
kolektiv zaméstnanct a praci na konkrétnim pracovnim misté.*

e Prohlubovani kvalifikace je ,pfizplisobovani odbornych znalosti
zaméstnanct a specifickym pozadavkim pracovnich mist*

e Rekvalifikace predstavuje ,,ziskdvani novych pracovnich zplsobilosti,
umoziujicich zaméstnanci vykonavat prace na jiném pracovnim misteé.

e Profesni rehabilitace je ,,opétovné zafazeni osob, kterym jejich zdravotni

stav trvale a dlouhodob¢ brénil ve vykonavani dosavadniho zaméstnani*.

Armstrong (2015, str. 343) uvadi, ze pro efektivni vzdélavani a rozvoj zaméstnanct
je dulezitd jejich motivace, proto je potieba vytvofit jasnou piedstavu jednotlivce o
efektivnim vzdélavani. Které povede k uspokojeni jejich potieb. Motivace je dulezitou
soucasti péCe o zaméstnance, protoze prispiva ke stabilizaci podniku a podle Koubka
(2009) podavaji dobfe motivovani pracovnici stabilni vykony pfinosné pro organizaci.
Kazda organizace motivuje své zaméstnance jinym zpusobem, ale v zésadé¢ se da

motivace rozliSit na dvé zakladni kategorie, a to penézni a nepenézni benefity.
Armstrong (2015 s. 217) uvadi tyto moznosti motivace:

e zapojeni managementu osobni ucasti na vzdélavacich akcich,

e seznameni ucastnikli se zamery a cili vzdélavani,

e podporovani védomi o piinosu vzdélavani,

e sladéni zkuSenosti a piistupu, vedoucimu k osobnimu rozvoji ucastniki,

e pouzivani adekvatnich metod, posilovani aktivity a zdjmu zaméstnanci,
aplikovani teoretickych poznatki do praxe,

e Organizovani vzdélavani mimo pracovisté,

e navozeni atmosféry podporujici pocit bezpeCi a budovani partnerského

vztahu mezi lektorem a ucCastniky vzdélavani.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct je zavisly na velikosti organizace, jejim postaveni
na trhu prace, rozmanitosti vykonavanych profesi v ramci jedné organizace, moznostech
pozivani technologii a dalSich aspektech. Rozvoj zaméstnancti by ale nemél byt omezen
jen na jejich vzdé€lavéni, ale na mél by se zaméfit na celkovy rozvoj jeho osobnosti

v bio-psycho-socidlni roviné. Potieby, zajmy, postoje i chovani kazdého jednotlivce
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ovlivituje také podnikové klima a odrazi se tak ve vykonu celé organizace. (Koubek,

2009, s. 253-254)

3.1 UCEL A CILE FIREMNIHO VZDELAVANI

Vzdélavani zaméstnancl v organizaci je proces, ktery nekonéi, ale naopak se dale
rozviji, je proto nezbytné, aby v této Cinnosti byl propracovany systém, aby bylo
vzdélavani efektivni. Jde o pldnované cinnosti podniku, které jsou zaméfeny na
ziskavani novych znalosti a zkuSenosti a tim také vétSich kompetenci zaméstnanct.
Tyto nové ziskané kompetence pracovnikl piispivaji k vyssimu pracovnimu vykonu
pracovniki, k uspokojovani jejich individualnich potfeb a v konecné fazi je tak zvySena

produktivita a konkurenceschopnost organizace. (Dvotakova, 2007, s. 286)

Dvotékova (2007, s. 287) d¢li vzdélavani do Ctyt zékladnich oblasti, kterymi jsou:

orientace,

prohlubovani kvalifikace,

rekvalifikace,

profesni rehabilitace.

3.1.1 ORIENTACE

V této oblasti se zaméstnanec v kratké dobé adaptuje na organizaci, jeji zaméstnance

a na konkrétni pracovni pozici

3.1.2 PROHLUBOVANI KVALIFIKACE

Pii prohlubovani kvalifikace je zaméstnanec doskolovan na novou pracovni pozici,

jeji pozadavky a specifika
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3.1.3 REKVALIFIKACE

Touto cestou ziskavaji zaméstnanci zcela nové pracovni znalosti, které jim umoziuji

pracovat na odliSné pracovni pozici

3.1.4 PROFESNI REHABILITACE

Profesni rehabilitace umoznuje navrat pracovnika na svou pozici napiiklad po

dlouhodobé¢ absenci, ¢i vykonu jiné pracovni pozice.

Pro efektivni vzdélavani je jednim z dulezitych aspekti motivace kazdého ze
zameéstnancl. Dobie motivovani zaméstnanci jsou si védomi svého piinosu nejen pro
organizaci, ale jsou tak také uspokojovany jejich individudlni potieby realizovat se,
proto je dilezit¢ zmapovat jednotlivé potieby a pfistup ke vzdélavani vSech

zaméstnancu. (Armstrong, 2015, s. 217)

Vodék a Kucharé¢ikova (2011. s. 106) uvadéji ke zvyseni motivace zaméstnanct tyto

piiklady:

e Ucast managementu na vzdélavacich programech,

e 7ajisténi vzdelavaciho programu dle pozadavku a ofekdvani zaméstnanci,
seznameni s cili a zdméry vzdélavani,

e Vytvafet pozitivni postoj zaméstnancii ke vzdélavani,

e sladit zkuSenosti s pfistupem, ktery vede k rozvoji osobnosti zaméstnanctl,

e pouziti metod, které zvySuji kompetence a posiluji aktivitu a umoziuji
aplikovat teoretické poznatky do praxe,

e vzdélavani pracovnikll mimo organizacni prostiedi,

e Dpfijemnd atmosféra, pocit bezpecné komunikace a partnersky vztah

s lektorem.

Faktory ovliviiyjici rozvoj vzdélavani v organizaci jsou podle Koubka (2009, s. 253)
rizné. Vzdélavani mize ovlivilovat naptiklad velikost organizace, prostiedi, ve kterém

se organizace pohybuje, druh Cinnosti, jaké organizace vykonava, technologie, které
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jsou v organizaci pouzivany a mnoho dalsich, proto by se vzdélavani zaméstnancti mélo
zaméiit nejen na ziskavani novych znalosti a védomosti ale také na celkovy rozvoj
osobnosti kazdého zaméstnance, jeho chovani, zajmy, potieby a v neposledni fad¢ také
na celkové klima na pracovisti a mezilidské vztahy, které ovliviuji celkovy vykon

vSech zaméstnancu.

3.2 FAZE FIREMNIHO VZDELAVANI

Ptistup organizace ke vzdélavani zaméstnancli zavisi na politice zaméstnanosti a
strategii Vv personalnich c¢innostech v kazdé organizaci. Jsou organizace, které do
rozvoje svych zaméstnancli neinvestuji pravidelné. Mohou mit mensi potiebu dalSiho
vzdélavani, ale mohou se také potykat s financnimi potizemi a do rozvoje lidského
kapitalu tak investuji nepravidelné a nesystematicky. Jsou také organizace, které nemaji
vypracovanou strategii vzdélavani a je pro né vyhodn&jsi zaméstnavat jiz vySkolené
zaméstnance, ktefi maji pro danou pozici splnény kvalifikac¢ni predpoklady. V mnoha
pfipadech, kdy jsou zamé&stnani uz kvalifikovani zaméstnanci, firmy do jejich dalsiho
rozvoje neinvestuji a jejich dalsi rozvoj je tak plné Vv rezii samotnych zaméstnanct. Na
druhé strané¢, organizace, které maji propracované koncepce v fizeni lidskych zdroja,
vénuji svym zaméstnanciim a jejich rozvoji velkou pozornost a vzdélavani zaméstnancti

je pro né velkou prioritou. (Dvorakova, 2007, s.287)

Dvorakova (2007, s. 288) uvadi zakladni pilife systematického vzdélavani a zaroven
poukazuje na nedostatky v nesystematickém piistupu ke vzdélavani, k nimz patii vyssi
naklady na kvalifikované pracovniky a riziko, ze takto a vyse kvalifikovany
zameéstnanec prejde k jinému zaméstnavateli, protoze ma na trhu prace vétsi hodnotu.

K pozitivnim aspektiim systematického vzdélavani pak Dvotdkova (2007, s. 288) uvadi:

e lepsi pracovni vykon a produktivita prace,

e zlepSovani znalosti, dovednosti a kvalifikace pracovnik,

e nizsi ndklady na vzdélavani v pfepoctu na jednoho zamé&stnance,

e Vet konkurenceschopnost organizace na trhu prace a rlst atraktivity

organizace,
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o lepsi mezilidské vztahy na pracovisti.

Koubek (2009, s. 259) pak systematické vzdélavani charakterizuje jako cyklus,
ktery se neustale opakuje, vychazi ze zasad politiky vzdélavani, sleduje strategickeé cile
vzdélavani a opirda se o organizatni predpoklady vzdélavani. Zaroven také
charakterizuje zakladni na sebe navazujici fadze systematického vzdélavani, kterymi

jsou:

e identifikace potfeb vzdélavani zaméestnancd,
e planovani a financovani vzd€lavani,
e realizace vzdélavani,

e vyhodnoceni vzdélavaciho procesu, pouzitych metod a jejich ucinnost.

3.3 METODY FIREMNIHO VZDELAVANI

Mezi pozadavkem na ur€ité pracovni misto a skute¢nymi znalostmi, dovednostmi ¢i
piistupem k problému muize dochéazet k uritému nesouladu, coz je zakladnim aspektem
pro dalsi vzdélavani a rozvoj zaméstnancu. (Koubek, 2009, s. 261) Pro identifikaci
vzdelavacich potfeb je nutno vychdzet z analyzy potieb vzdélavani. Tato analyza
shromazd’'uje informace o soucasném stavu pracovni zpusobilosti jednotlivych
zaméstnancl, pracovnich tymG a konecné celé organizace a porovnava pak
poZadovanou uroven vzdélanosti v organizaci. Na zaklad¢ této analyzy je pak nasledné
vytvofen navrh na vhodny vzd€lavaci smér a pouziti metod vzdélavani. (Vodak,

Kucharc¢ikova, 2011, s. 85)

Pro identifikaci vzdélavacich potieb je mozné vyuziti informacnich zdroju, kterych
je velké mnozstvi, neni proto jednoduché stanovit dulezitost jednotlivych aspekti
urcujicich danou konkrétni potfebu vzdélavani v organizaci. Koubek (2009, s. 262)

uvadi tii zékladni oblasti, z nichz lze ziskat patfi¢né udaje:

e celoorganizacni udaje — uddvaji pocet, strukturu a pohyb zaméstnanci,
vyuziti kvalifikace a pracovni doby, nepfitomnost pracovnikii z divodu

nemoci ¢i urazu a podobng,
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e jednotliva pracovni mista a ¢innosti — specifikace jednotlivych pracovnich
pozic,
e jednotlivi zaméstnanci — vzd€lani, kvalifikace, pracovni vysledky,

vykonnost, absolvované vzdélavani, vysledky testti a podobné.

Udaje o pracovni pozici a jejich jednotlivych &innostech lze ziskat nékolika
metodami, které jsou v praxi bézné vyuzivany a pro ziskani dat jsou dosazitelné a

pomérné jednoduché. Mezi nejpouzivanéjsi metody ziskavani dat patii:

e strukturovany rozhovor,

e pozorovani, dotaznik,

e participace,

e odpovédnosti a ukoly zaméstnance,

e skupinova diskuse.

Takto ziskané informace se pak dale analyzuji a na zédkladé vyhodnoceni analyzy se
pak identifikuji jednotlivé problémy a urcuje se jejich pfi¢ina. Stanovuji se priority pfi
feSeni zjiSténych problémi v danych oblastech a stanovuji se postupy, jimiz lze
dosahnout optimalizace dobfe zvolenou formou vzdelavani. Na zakladé podnikové

strategie a cilii organizace je pak vypracovan vzdélavaci plan. (Vodéak, Kucharc¢ikova,
2011, s. 91-92)

Podle Bartonkové (2010, s. 128-129) je analyza vzdélavacich potieb dilezitym
zdrojem informaci ale zaroven také kritickym bodem vzdélavacich aktivit v organizace

a ma také sva silna a slaba mista.
Silna mista:

e snadno odhadnutelny rozsah vzdélavacich potfeb v organizaci,
e vymezeni cilové skupiny pro dalsi vzdélavani,
e konkrétni obsah a forma dalSiho vzdélavani,

e odhad efektivity vynaloZzeného ¢asu.
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Slaba mista:

¢ neochota managementu uznat vzdélavaci potieby,
e neochota zaméstnancu k dal§imu vzd€lavani,

e neochota piijimat inovativni feSeni,

e nedlvera ke vzdélavacim organizacim,

e nespravné ¢i nedostateCné zpracovana analyza,

e nedostate¢né mnozstvi podkladd.

3.3.1 PLANOVANI A ROZPOCTOVANI VZDELAVANI

Na identifikaci vzdélavacich potfeb navazuje dalS$i etapa, kterou je planovani
vzdélavani. Tato etapa pak predstavuje ptipravu ucebnich osnov a materiali, s nimiz se
bude pii vzdélavani pracovat. Vodak a Kucharcikova (2011, s. 96-97) déli vzdélavaci

proces do tii fazi:

e pripravnd faze — specifikuje potieby a stanovuje cile vzdélavani, kde se méfi
vysledky vzdélavani,

e realizacni faze — rozliSeni jednotlivych etap vzdélavaciho programu, vlastni
realizace a stanoveni pofadi prezentovanych témat, ur€uje metody a techniky
vzdélavani,

e faze zdokonalovani — pribézné hodnoti jednotlivé etapy vzdélavaciho
procesu s ohledem na stanovené cile, navrhy na zkvalitnéni celého procesu.
Dulezitymi faktory v této fazi jsou vhodné zvolené metody a kritéria

vzdélavani.

Dvotékova (2007, s, 292) uvadi nékolik zakladnich otazek, na které bychom si méli

pii sestavovani vzdélavaciho planu odpovedeét:
,C0?* — obsah vzdé¢lavaciho programu
,Kdo? — cilova slupina, jiZ je vzdélavani urceno

»Jak?* - metody, které budou pfi vzdélavani pouzity
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»Jak dlouho?* — kolik €asu je potieba vénovat vzdélavacimu programu
,,Kde?* — misto, kde bude vzdélavani probihat

,»Za kolik?* — rozpocet na danou vzdélavaci akci

»Jaka je zpétnd vazba?* — Gi¢innost vzdélavaciho programu

Financovani vzdé¢lavaciho programu pak prioritné vychdzi ze strategie organizace

V oblasti vzdélavani a lidskych zdroji a ma tii slozky (Dvotdkova, 2007, s. 292):

o fixni — zabezpecuje dlouhodobé vzdélavani,
e variabilni — financuje operativni vzdélavaci aktivity,
e rezervni — Caste€né ¢i uplné finanéné pokryva neplanované vzdélavaci

potieby.

3.3.2 REALIZACE VZDELAVANI

Pro bezproblémovy prubeh vzdélavani zaméstnancl je potfeba zabezpecit nékteré
aspekty vzdelavaciho programu. Bez fadné zabezpecené organizace celého vzdélavani
mohou nastat riizné komplikace a miize tak vést k neefektivnimu vzdélavani. Aspekty,
kterym je potfeba vénovat pred zacatkem vzdélavaci akce patficnou pozornost jsou cile
vzdélavani, motivace ucastnikli a objednatele vzdélavani, metody, které budou pouzity
pti vzdélavani, a nakonec také samotni ucastnici vzdélavani, a to jak na strané lektord,

tak na strané vzdélavanych ucastnikt. (Vodak, Kucharéikova, 2011, s. 99-101)

CILE - cile vzdélavani je pred zapoletim vzd&lavaci aktivity rozdélit cile celé
vzdelavaci akce, a dil¢i cile jednotlivych etap vzdélavaciho programu. Je také zapotiebi
zvazit co jsou skutecné cile a co je zamérem vzdélavani. Zamérem vzdélavani je obecné
zaméfeni vzdélavaciho programu, cile pak vyjadiuji konkrétni kompetenci, kterou
ucastnici vzdélavaciho programu ziskaji a budou schopni pouzivat. VSichni tcastnici
vzdélavani by meli mit vS§echny dostupné informace o obsahu a pribéhu vzdelavani,
dale by mél mit kazdy vzdé€lavaci program jasnou méfitelnost, to znamena ovéfeni
ziskanych védomosti, cile programu by mély byt vymezeny konkrétné¢ a mély by bit

dosazitelné, relevantni a ¢asové vymezené. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 106-107)
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Pro efektivni zvladnuti vzdélavaciho procesu vSemi zicastnénymi by mél byt na
jeho pocatku stanoven casovy rozvrh, jednotlivé okruhy témat a mély by byt také
stanoveny metody vzdélavani a pomucky, jez budou pfi vzdélavani vyuzity. (Vodak,

Kucharc¢ikova, 2011, s. 109)

UCASTNICI — na motivaci a piistupu viech za&astnénych stran vzd&lavani zavisi
uspéch celého vzdélavaciho procesu. Dotaznikovym Setfenim a pozorovanim je mozné
zjistit vzdélavaci preference jednotlivych tc¢astnikd, jejich styl uéeni a je mozno pak
ucastniky vzdélavani rozdélit podle typu uceni se. Toto rozdéleni ma pak pti samotném
pribéhu vzdelavani pozitivni piinos pii praci s jednotlivymi skupinami Ucastnikli se
stejnymi nebo podobnymi preferencemi uceni, prace s ucastniky je tak snadnéjsi a
urychluje uceni. Buckley a Caple (2004, s. 154) déli ucastniky vzdélavani do Ctyt

skupin, jimiZ jsou:

e aktivisté — tento typ lidi rad pfijimé nové informace, zapojuje se do diskusi,
prevladaji u nich zkusSenosti,

o reflektofi — sleduji déni béhem vzd¢lavani, zvazuji moznosti, do diskuse se
pfiliS nezapojuji,

e teoretici — jejich mysleni je zpravidla zalozeno na poznani zakladnich
principl a teorii, upfednostiiuji logické myslent,

e pragmatici — hledaji nova feseni, experimentuji.

LEKTORI — mnohdy jsou vybirani na zikladé svych znalosti a zkugenosti s danou
problematikou, zustavaji vSak stranou aspekty jako osobnostni a pedagogické
ptedpoklady pro praci se skupinou lidi. Jednim z osobnostnich piedpokladt lektory je
zajistit si patfi€ny pfirozeny respekt a divéru skupiny, kterou ma vzdélavat, aby byl
schopen vést vzdélavaci akci, ptipadné aby byl schopen zabranit moznym konfliktim a
zachovat si pii nich patficny odstup a nestranit zadné ze stran sporu. Lektor by m¢l mit
také urcCitou jazykovou vybavenost, aby byl schopen pfedkladané téma prezentovat, mél
by se v ném také patiicné orientovat a v neposledni fadé by mel umét svym vykladem
zaujmout posluchace, ale dat také prostor pro vyjadieni jinych nazord, ¢i podpofit

diskusi. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 117-119)
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Féze realizace predstavuje rozhodovani o tom, kdo vzdélavani realizuje a za jakych
podminek, jakych materiali a pomticek bude vyuzito. Je potieba zajistit logistiku
vzdélavani to znamena dopravu, piipadné ubytovani a narok na stravu, ale také vcasnou

a uplnou informovanost vSech ucastnikti. (Dvorakova, 2007, s. 294)

3.3.3 VYHODNOCOVANI VZDELAVANI

v

Vyhodnocovani vzdélavaciho procesu je pro organizaci jednou z nejdulezitéjSich
fazi vzdélavaciho procesu, protoze touto ¢innosti ziskdva organizace zpétnou vazbu o

efektivité vzdélavani. (Armstrong, 2015, s. 357)

Vyhodnocovéani vzdélavani ma urcitd Uskali, jednd se zejména o vyhodnoceni
efektivnosti vzdélavani, a proto ze je mozné pouzit velké mnozstvi metod
vyhodnocovani, musi byt pfi planovani vzdélavani dobfe wuréena kritéria
vyhodnocovani. Nejlépe se mefi efektivita vzdélavani u zaméstnanct, ktefi nemaji ve
své kompetenci slozité ukoly, na jednodu$Sich ukolech je pak piinos vzdélavani
patrnéj$i nez napiiklad u pracovnikli na vysSSich vedoucich postech. (Koubek, 2009,

5.274-275)

Podle Dvotakové (2007, s. 295) je mozné pti vyhodnocovani vzdélavani postupovat

nasledovné:

e jasné definovat cile, kterych ma byt béhem vzdélavani dosazeno,

e zajistit cile SMART - specifické, métitelné, akceptovatelné, realné a casove
vymezengé,

e Seznamit vSechny Uc€astniky vzdélavani se vSemi cili,

e vytvofit metody pro srovnavani konkrétnich vysledki se stanovenymi cili,

e zohlednit aktualni a dlouhodoby pfinos,

vyuzit vysledky vyhodnocovani vzdélavani pro dalsi vzdélavani.

Literatura uvadi nékolik forem vyhodnocovani a rGzni autofi je déli do nckolika
skupin. Vodédk a Kucharcikova (2011, s139-153) uvadi pétistupnovy model

vyhodnocovani, ktery mimo jiné ukazuje na vyvoj v organiza¢ni kultuie pfipadné jeji
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zmeénu. Pétistupniové vyhodnocovani je v ptimé zavislosti na charakteru vzdélavaciho

procesu a rozhodnuti lektori a managementu.

e Reakce — pouziti dotaznikli, vyhodnoceni uceni, zaméfuje se na pocity
ucastnikti pfi jednotlivych ¢innostech, na jejich pocit, zda pro n¢ mél dany
vzdélavaci program piinos jako pro jednotlivce.

e Narust védomosti — pisemné testy pred a po vzdélavaci aktivité, dotazniky,
strukturované rozhovory, vyhodnocuje se skutecné ptijaté mnozstvi a kvalita
informaci a jejich pfeneseni do praxe.

e Vykonnost jednotlivce — 360° zpétna vazba, rozhovory s manaZzery U€¢astnikli
vzdélavani, dotazniky, rust kvalifikace u ucastnikli  vzd€lavani,
vyhodnocovani vykonnosti.

e Dopad na vykonnost organizace — strukturované rozhovory s vrcholovymi
manazery, analyzy trendil, kontrolni skupiny, vyhodnocovani skute¢ného
pfinosu pro organizaci, naplnéni ocekavani organizace.

e Zmény v podnikové kultufe — hodnotovd orientace jednotlivych
zaméstnancl, preference hodnot organizace vic¢i zdkazniklim, ocekavana

zména pristupu zaméstnanct.

3.3.4 FORMY VZDELAVANI

Vzdélavani je aktivita, pfi niz je zaméstnanciim umoznéno osvojit si nové pracovni
navyky, ¢i ziskat nové zkuSenosti, které pak lze dale rozvijet v praxi. VétSina
vzdélavacich aktivit je fizend, protoze vzdélavani zaméstnancl vychazi z pozadavka
organizace. V piipad¢, ze se zaméstnanec vzdélava z vlastni vile, bez piispéni
zamgéstnavatele, jednd se o vzdélavani nefizené. Obé tyto metody vzdélavani lez také

kombinovat. Dvorakova (2007, s. 296-298) déli vzdélavani takto:

e formalni vzdélavani — tato forma vzdélavani probiha ve skolicich
mistnostech, ucebnich prostorach ¢i vyukovych dilnach, jedna se o fizené

vzdélavani mimo pracoviste,
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e neformalni vzdélavani — probihd piimo na pracovisti, kdy si vzdélavany
osvojuje nové pracovni postupy pod dohledem Skolitele, ¢i zkuSenéjsiho
pracovnika,

e informalni vzdélavani — tato forma vzdélavani je nefizena, jedna se o
piirozeny proces uceni se od kolegi, je ovlivnéno osobnim pfistupem
kazdého zaméstnance, predpoklada zajem zameéstnance a jeho osobni
motivaci,

e institucionalizované vzdélavani — fizena forma vzdélavani, ktera probiha na
sttednich a vysokych S$kolach, institucich, nepodléha vSak néarodni
legislativé, ve vztahu k dospélym se jednd o staze ¢i studijni cesty, které
mohou piispét ke vzdélavani mimo organizaci,

e interpersondlni vzdélavani — nefizena forma vzdélavani, ktera vyuziva
mezilidské vztahy a socidlni postaveni zaméstnance v organizaci, jedna se o
pfijimani informaci mimo organiza¢ni vzd€lavani, vychazi z kultury
organizace a z osobnostnich piedpokladi jedince predevsim pak z jeho
motivace ke zlepSeni svého pracovniho vykonu,

e celozivotni sebevzdélavani — nefizend vzdélavaci aktivita, probihajici zcela
mimo pracovni prostfedi zaméstnance, tento typ vzd€lavani vychdzi
Z potfeby jednotlivce uplatnit se na trhu prace na pozicich, které on sam

povaZzuje za atraktivni, a je ochoten se dale osobnostné rozvijet.

3.3.5 METODY VZDELAVANI

Vhodné zvolena metoda vzdélavani ¢i jejich kombinace je nejlepSim nastrojem pro
efektivni dosazeni pozadovanych vysledkd. VétSinou neni mozné pouzit pouze jednu
metodu, ktera bude pti vzdélavani stabilné vyuzivéna. Jednd se o citlivy a peclivy vybér
n¢kolika vzdélavacich metod, jejich vzajemné kombinovani v zavislosti na
pozadovanych vystupech organizace s ohledem na individudlnich potifebach kazdého

jednotlivce. (Armstrong, 2015, s. 353)

Kazda metoda mé své charakteristické znaky, které je pti volbé vzdélavaci metody

brat v ivahu a je potfeba neustdle pruzné reagovat na potiebu zmény metody pfi
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vzdelavani a sestavit kritéria pro vybér jednotlivych metod vzdélavani. Nasledné budou

uvedeny jednotliva kritéria, tak, jak je uvadi Bartonkova. (2010, s. 151-152)

Cile vzdé€lavani — je cilem organizace pouze zprostfedkovat informace nebo
jejich vyuzita v praxi?

Obsah vzdélavani — jak nejsrozumitelnéji piedat informace o dané
problematice, jejich vyuZitelnost?

Forma vzdélavani — vyuziti pfimého kontaktu lektora se vzdélavanymi nebo
vyuzit distan¢ni formu vzdélavani?

Prvotni informace o ucastnicich vzdélavani — budou spolupracovat 1épe ve
skupin€ nebo jednotlivé?

Aktivizace Ucastniklti — do jaké miry je potieba ucastniky aktivizovat, aby
byla metoda G¢inna?

Féaze vzdélavaci aktivity?

Rytmus — na jak dlouho udrzi metoda pozornost?

Réamcové podminky — kolik bude ucastnikli, jaky bude prostor a ¢as na
vzdélavaci aktivity?

Pozadavky na lektora — jeho profesni pfipravenost vybrané metody

aplikovat?

Metody vzdélavani lze obecné rozdélit na metody pouzivané na pracovisti a mimo

pracovisté a jejich spojeni. Koubek (2009, s. 267-269) uvadi metody vzdélavani na

pracovisti takto: asistovdni, coaching, counselling, instruktdz, mentoring, pracovni

porady a rotace prace.

Asistovani — vzdélavany zameéstnanec je piifazen ke zkusenéjsimu kolegovi,
jemuz pii praci asistuje a od n¢hoz ziskava zkuSenosti a u¢i se pracovnim
postupim, dal§im stupném asistovani je rozvinuté asistovani, kdy se do role
zkuSengjsiho kolegy povéti vzdélavany zaméstnanec a pod dohledem kolegy
pak sam plni zadany ukol.

Coaching — jedna se o dlouhodoby nacvik jednotlivych postupu pii praci,

kdy je vzdélavany zaméstnanec svym ,koucem® neustdle instruovan, jsou
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mu vysvétlovany postupy, sdélovany pfipominky, a je pod stalym dohledem
nadtizeného nebo zkuSenéjsiho kolegy.

Counselling — pfi této metodé vzdélavani se jedna o vzajemné ovliviiovani
vzdélavaného 1 vzdélavatele, kdy vzdélavany ptichazi se svymi poznatky
k feseni dané situace, tim vznika zpétna vazba pro vzdé¢lavatele, ktery pak
tyto poznatky prezentuje dale a poskytuje nové pristupy k vedeni
zaméstnancul.

Instruktaz — v praxi hodné vyuzivana metoda vzdélavani, kterd pfedstavuje
kratkodobé zauceni zameéstnance prostiednictvim zkuSenéjSiho kolegy,
pfipadné¢ piimo nadiizenym. Tato metoda umoziiuje rychlé zauceni
zameéstnance a podporuje vytvaieni pozitivni atmosféry na pracovisti.
Mentoring — podobna metoda jako coaching, potfeba vedeni vSak vychazi
pfimo od zaméstnance, ktery chce byt vzdélavan a sam si vybird kolegu,
ktery ho sméiuje a od n¢hoz chce piijimat informace a instrukce ke svému
rozvoji.

Pracovni porady — v rdmci pracovnich porad jsou feSeny jak celoorganizacni
problémy, tak jednotlivych pracovist. Pfedstavuje vyménu zkuSenosti,
nazory zucastnénych, zvysuje informovanost pracovnikd, ptizniveé ovliviiuje
socialni klima na pracovisti.

Rotace prace — sbirdni zkuSenosti na jednotlivych pracovistich, umoziuje

poznat chod celého podniku.

Jako metody pouzivané mimo pracovisté Koubek (2009, s. 270-272) uvadi:

assessment centr — tato vzdéldvaci metoda se zakladd na plnéni
manazerskych ukoli,

brainstorming — doslova ,,vzboufeni mozku‘ — pii pouziti této metody kazdy
z ucastnikt predklada svlij navrh na feSeni daného problému, po vycerpani
vSech moznych feSeni pfichazi na tadu diskuse, pii které se hleda fesSeni,
pfipadné kombinace nebo kompromis,

demonstrovani — pfi tomto typu vzd¢lavani se pouziva skute¢nych pomucek
a nastroju, které jsou v praxi KfieSeni zadaného tukoli pouzivany, jsou

pfedavany konkrétni ukazky a to v prostfedi, kdy maji Gi¢astnici dostatek
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Casu, aby si dané pomicky vyzkousSeli a nedoSlo k urazu nebo Skodné
udalosti na majetku,

hrani roli — pii pouziti této metody se jednotlivi tc¢astnici pasuji do role toho,
jehoz védomosti a schopnosti ma byt dosazeno, Tato metoda vyzaduje urcCité
osobnostni rysy jako je samostatnost a kreativita. V dané roli je mozno
nahlédnout z jiné¢ho thlu do socidlniho prostfedi organizace,

outdoor training — jedna se o spojeni urcité situace se sportovni anebo
pohybovou aktivitou, kdy se tkoly fesi v kolektivu, navrhuji se mozna
zlepSovaci feSeni a jejich vyuziti,

prednaska — pfedani teoretickych informaci, mozna diskuse pak piinasi nové
napady,

ptipadova studie — feSi konkrétni pfipad, ke kterému jsou poskytnuty
informace, na zéklad¢ jejich analyzy pak Gc€astnici navrhuji mozna feSeni, pii
feSeni pripadu mize jit také o simulovanou situaci,

simulace — pfesné stanovena situace, ktera vyzaduje urcity ¢as na vyfeseni,
workshop — sdileni zkuSenosti vSech ucastnikd, hleda se tymové feSeni

problému.

Metody pouzivané mimo pracovisté jsou pfevazné zaméteny na manazerské posty a

v mnoha bodech se navzijem prolinaji. Dal§imi metodami vzd€ldvani jsou metody

pouzivané ,,na rozhrani“ mezi pracovistém a mimo néj. Dvotakova (2007, s. 302-304)

mezi tyto metody fadi:

action learning - zabyva se feSenim béznych dennich situaci, které vyzaduji
jiny pohled, naptiklad od kolegii, vedoucich pracovnikl, zdkaznikl a tak
dale,

e-learning — pozadované informace jsou vzdélavanym piedavany pomoci
informacni techniky, tento zptsob vzdélavani je nejméné nakladny, je vSak
také sam o sobé nejméné efektivni, protoze ucastnici e-learningového
vzdélavani nemaji moznost konzultace pfi pfipadné nejasnosti, proto je
vhodné tuto metodu doplnit dal§i vzdélavaci technikou a ziskat zpétnou

vazbu od vzdé€lavanych, zda je tato forma dostacujici,
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e poradenstvi — tato vzdélavaci metoda je zamétfena zejména na pracovniky ve
vedoucich pozicich, diky niz mohou ziskat nové zkuSenosti,

e samostudium — pro ucastniky vzdélavani mize byt tato technika pfinosem
Vv piipadé, Ze mu tato forma vzdelavani piinasi patficné uspokojeni, je vSak
potieba, aby byl ucastnik tohoto typu vzdélavani dostate¢né motivovan
k tomu, aby se vé€noval nabyvani znalosti touto cestou,

e trainee programy — rozviji potencial u zaméstnanci, ktefi se uchdzeji o
vedouci pozici a maji pro danou pracovni pozici predpoklady, jedna se o
nacvik schopnosti a dovednosti k roz§ifeni kompetenci. Tato metoda se dale

kombinuje s jinymi metodami.

3.4 FIREMNI VZDELAVATELE

Firemni vzdélavatelé nemaji jednoduchy ukol a je proto nékdy velmi tézké je
vybrat. Autofi zabyvajici se touto problematikou uvadéji rizné charakteristiky
vzdélavatell. Tyto charakteristiky jsou velmi podobné, Bartonkova (2010, s. 145) uvadi
srovnani n¢kolika autord kladné i zdporné vnimanych vlastnosti vzdélavatelt. Mezi

kladn¢ vlastnosti vzdélavatela patii:

e odborna piipravenost,

e pfirozena schopnost ucit,

e Vvysokd mira vlastnich interpersonalnich dovednosti,

e Uuméni naslouchat a dotazovat se,

e zajem o lidi,

o flexibilita vzdélavatell pti pouzivani Skolicich strategii,

e dikladna ptiprava a planovani,

akceptace ¢astecné odpoveédnosti za budouci vykony ucastnikli vzdélavani.

Naopak negativné vnimané vlastnosti, které také Bartonkova (2010, s. 145) ve své

publikaci zminuje:

e direktivni styl vyucovani,
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nerealistické predpoklady a pozadavky na ucastniky,
e netrpélivost, netolerance,

o nedostatek nadSeni pro vzdélavani v dané oblasti,

e nedostate¢na slovni zasoba,

e piili$ velké tempo pii vzdélavani,

e neakceptuji kritiku stran pouzitych metod vyucovani,
e nezijem o posluchace,

e neupraveny vzhled.

3.5 ROLE VZDELAVATELE

Vzdélavatel pfi své praci zastava nekolik roli. Vzdélavatel mé pfi své praci pomahat
dospélym lidem ucit se, feSit problémy spojené s vykonem, piedvidat problémy a
podilet se na pfistupu k jejich feSeni, nebo také napomdhat k rozvoji vzdé€lavacich
procest. (Bartonkova 2010, s. 146) Ve své publikaci také Bartoiikkova rozliSuje 5

klicovych roli vzdélavatele:

instruktor — provadi vlastni $koleni, pomaha ucastnikiim ucit se, davi jim

zpétnou vazbu a podobné. M rizné Skolici metody na individuélni roving,

e poskytovatel, obstaravatel sluzby — navrhuje, aktualizuje, udrzuje a predava
uceleni Skolici programy, zapojuje se do analyzovani vzdélavacich potieb,
stanovuje cile vzdélavani a vzdélavateli,

e poradce — jeho tkolem je vedle analyzovani organiza¢nich problému také
navrhovani feSeni téchto problémt, spolupracuje s manazery stfedni linie na
zméng v pristupu ke vzdélavani,

® manaZzer — planuje, organizuje, kontroluje a vyviji vzdélavaci funkce.

Stanovuje konkrétni cile a politiku vzdélavani, podili se na vyvoji

vzdélavacich aktivit, stard se také o ziskavani a rozvoj vzdé¢lavateld,

kontroluje rozpoctovani vzdélavacich aktivit.
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3.6 EVALUACE VZDELAVANI

Evaluace ve vzdelavani je konecnou ¢asti ve vzdélavacim procesu, at’ uz se jedna o
jakoukoliv jeho formu. Jedné se o zhodnoceni vzdé€lavaci aktivity a jejiho efektivniho
pfinosu pro organizaci 1 jednotlivé vzdélavané zaméstnance. Poskytuje zpétnou vazbu
ke Skolenému tématu, volbé materiall, provozniho zabezpeceni ale také k piipravenosti
a osobnosti lektora, kde jsou hodnoceny jeho profesni znalosti tématu, srozumitelnost
vykladu nebo napiiklad lektorova schopnost zaujmout posluchace. (Visinger, 3/2008, s.
18)

Podle Visingera (3/2008, s 18) je evaluace vzdélavani je obecné firmami
podceniovana, protoze tato fdze vzdélavani neni jednoducha zalezitost. Organizace ve
velké vétsing piipadt piistupuji k vyplnéni dotazniku, ktery se zamétuje na spokojenost
s kurzem ¢&i $kolenim. Ugastnici vzdélavacich akci nemaji zajem o hodnoceni vysledki
vzdélavani a personalisté mohou nevédomé potlaCovat negativni reakce na vzdélavaci

akce.

Visinger (3/2008. s. 18) definuje tfi druhy pfinosu ve vzdelavani. Je to kratkodoby,

sttednédoby a dlouhodoby efekt ve vzdelavani.

e Kratkodoby efekt — kvalifikované hodnoceni znalosti, piedanych v rdmci
vzdélavaci akce, preneseni dovednosti do praxe, opakované zaddvané testy
v dané problematice, overujici efektivity.

e Stfednédoby efekt — zjistuje miru prenosu znalosti a ekonomicky ptinos pro
organizaci a piipadné zvyseni organizacni efektivity.

e Dlouhodoby efekt — odhaluje, zda organiza¢ni vzdélavani vede k rozvoji

organizacni kultury a zda zamezuje plytvani lidskych zdrojt.
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PRAKTICKA CAST

4 POPIS A CHARAKTERISTIKA VYZKUMU

Tato kapitola se zamé&fuje na predstaveni a charakteristiku spoleénosti Ceské drahy
akciova spole¢nost (dale jen CD a. s.), vzdélavani zaméstnanct a jejiho vzdélavaciho

systému.

CD a. s. je narodnim provozovatelem Zelezniéni dopravy na uzemi Ceské republiky.
Pod timto nazvem vystupuje spolecnost od 1. 1. 2003 (na zéklad€ zdkona ¢. 77/2002
Sb., ze dne 5.2. 2002), kdy doslo k organizaénim zmé&nam v pivodni spolecnosti Ceské
dréhy. Vlivem téchto zmén doSlo k segmentaci Zelezni¢ni dopravy a vznikly dalsi
spoleénosti. Ridicimi organy CD, a. s. jsou predstavenstvo, dozoréi rada, idici vybor a
valnd hromada, organiza¢nimi slozkami jsou generdlni feditelstvi a jednotlivé

organizacni slozky:

e CESKE DRAHY, AKCIOVA SPOLECNOST - touto spole¢nosti jsou
poskytovany sluzby Vv zelezni¢ni dopravé jak osobni, tak nakladni,

e SPRAVA ZELEZNIC - statni organizace, kterd spravuje majetek statu
Vv zelezniéni dopravé a poskytuje vSem Zzelezni¢nim dopravcim — tedy i
soukromym — pfistup na dopravni cesty a umoznuje také modernizaci
zelezni¢ni dopravy,

e DRAZNI INSPEKCE — organizaéni slozka, ktera zjistuje pfi¢iny a okolnosti
vzniku mimotadnych udalosti v Zeleznini dopravé. (Ceské drahy, online,

cit. 2021-0807)

Kazda z téchto spole€nosti méa veSkeré Cinnosti spojené se vzdélavanim zaméteny
na svlj obor pisobnosti. Vzdélavani je proto prizplisobeno jednotlivym potfebam
organizaci. Tato diplomové prace je zamétfena na vzdélavaci systém ve spole¢nosti CD

a. S.
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4.1 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI CD A. S.

Spolegnost CD a. s. spada pod ministerstvo dopravy, jeji struktura je vzhledem ke
své velikosti pomémé rozsihla (piiloha A). CD a. s. zadtituje dvanact dcefinych
spoleénosti, které Gizce s provozem CD a. s souvisi. Kazda z nich viak ma sva specifika,
legislativu a tim také naroky na vzdélavani zaméstnancti. Dcefinymi spole¢nostmi CD

a. s. jsou:

e (D Cargo, a. s. - pieprava nakladu, pfeprava komodit, logistické sluzby,
skladové prostory vleckové sluzby, celni sluzby, pronajem vozl, Gdrzba a
opravy kolejovych vozidel,

e Vyzkumny Ustav Zelezni¢ni, a. s. - zkousky draznich vozidel, zkusebni
centrum Velim, posuzovani interoperability, testovani komponentd,
posuzovani bezpecnosti a jeji hodnoceni, akreditovand certifikace a
inspekce, odborna stanoviska, konzulta¢ni ¢innosti,

e DPOV, a. s. — veSkeré¢ opravy a udrzba Zelezni¢nich kolejovych vozidel
(dieselovych, elektrickych), motorovych voziki, osobnich vozl, opravy pro
zahranic¢ni dopravce. Pfizplisobeni vozidel pro provoz v dané zemi,

e (D — Informadni systémy, a. s. — sprava a udrzba veskeré IT techniky, vyvoj
aplikaci a jejich provoz. Veskera ¢innost je zamétena na provoz spole¢nosti
ze skupiny CD a. s,

e DVI, a.s. —spole¢nosti bude vénovana samostatna kapitola,

e (D Reality a. s. — pronajem a prodej realit, véetnd poradenstvi.

e (D - Telematika a. s. — telekomunikaéni sluzby, nabidka sluzeb mobilnich
operatort, sprava kabelovych a optickych siti, datové a hlasové sluzby,

e (D travel s. 1. 0. — nabidka pobytovych i poznavacich zijezdi jak v Ceské
republice, tak v zahraniéi,

e Smichov Station Development, a. s. — developersky rozvoj lokality
Smichovského nadrazi,

e Zizkov Station Development, a. s. — developersky rozvoj lokality
Nakladového nadrazi Zizkov,

e RailReal a. s. — developersky rozvoj lokality Nakladové nadrazi Zizkov,
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e CD Restaurant, a. s. — podpora gastronomickych sluzeb v Prostorach CD.
(Ceské drahy, online, cit. 2021-08-07)

4.2 PERSONALISTIKAV CD A. S.

Vedeni spolecnosti CD, a. s. se zaméfuje na zlepSeni firemni ekonomiky,
optimalizuje pocet zaméstnanct, zlepSuje vékovou a profesni strukturu a zaroven usiluje
o efektivni zaméstnanost. Personalni strategie a fizeni lidskych zdroji je vedenim
spolecnosti vniméano z pohledu udrZeni konkurence schopnosti na dopravnim trhu.
Rozviji se spoluprace se Skolami, které se zabyvaji profesni piipravou budoucich
zaméstnanci CD, a. s., usiluje o vétsi atraktivitu zaméstnani, nabizi dlouhodobou
perspektivu v oblasti Zelezni¢ni dopravy. Jednou =ze zasadnich roli v oblasti
personalistiky je postaveni spoleCnosti. Postaveni je ovlivnéno politickou situaci a
silnym vlivem odborovych organizaci, které zastupuji zaméstnance CD, a. s. pii

kolektivnich vyjednavanich. (Ceské drahy, online, cit. 2021-08-07)

CD a. s. nabizi svym zaméstnanciim odpovidajici socialni zazemi prostiednictvim
zaméstnaneckych benefitli ale také tvorbou a uzivanim socidlniho fondu. Pfi ziskavani
pracovnikli jsou uplatiovany zasady strategie ndborti, kdy je proces ziskavani
zaméstnancll doprovdzen motivaénim programem pro 7dky a studenty stfednich a
vysokych Skol. Soucasti péfe o zaméstnance jsou zdravotnické sluzby, které jsou
oznacovany jak preventivni péfe o zaméstnance, tato péce je poskytovana
zdravotnickym personalem, spadajicim k Zelezni¢nimu zdravotnictvi CD, a. s. (Ceské

drahy, online, cit. 2021-08-07)

CD, a. s. zajistuje pro své zaméstnance také zajmové &innosti, kterych je velké
mnozstvi, vedle sportovcll se jedna naptiklad o filatelii, radioamaterska sdruzeni, nebo
sdruZeni esperantistl. Pro ucely kulturniho vyziti vznikla v roce 1952 ,,Mezindrodni
federace pro kulturu a volny ¢as Zelezni¢ait FISAIC (Féderation Internationale des
Sociétés Artisiqus et Intellectuelles des Cheminots). Cilem této organizace je organizace
a kultivace z4jmovych Cinnosti Zelezni¢aii na narodni i mezindrodni urovni. Tato

federace v soucasné dobé sdruzuje 25 zemi Evropy a jednacim jazykem je

44



francouzstina. Vedeni asociace je ze zemi Lucemburska, Rakouska, Némecka,

Svycarska a také z Ceské republiky. (Ceské drahy, online, cit. 2021-08-07)

4.3 VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Vzhledem k $irokému spektru zaméstnanci a jednotlivych profesi u spole¢nosti CD,
a. s. je nutné zabezpedit také vzdélavani téchto zaméstnanct. CD, a. s se zaméfuje na
vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancii. Dochazi ke spolupraci s odbornymi Skolami.
Soucasné také v ramci vzdélavani probihd nékolik projektd. Z pravé probihajicich
projekti je to ,,Vzdélavaci kurz elektrikat 11 a ,,Zaklady chladici techniky. Oba
programy spadaji do operaéniho programu Zaméstnanost/POVEZ I1. V minulych letech
byly uskutecnény projekty ,,ZvySeni adaptability a trovné vzdélavani zaméstnanct
spole¢nosti Ceskych drah, a. s. v Usteckém kraji. Tento projekt spadal do operaéniho
programu ,,Rozvoj lidskych zdroju“, dalSim, jiz ukonfenym projektem byla
,Rekonstrukce Skoliciho stiediska Ceska Tiebova spole¢nosti Ceskych drah, a. s..
Tento projekt byl soucasti Opera¢niho programu Primysl a podnikdni. Dal§im
projektem bylo napiiklad ,,Inovativni formy spoluprace kol a firmy Ceské drahy, a. s.
V Moravskoslezském kraji, ktery byl soucasti operacniho programu ,,Vzdélavani pro
konkurenceschopnost. Byly realizovany dal$i nejméné tifi projekty z riznych

programil. (Ceské drahy, online, cit. 2021-08-07)

Obrazek ¢&. 1: Logo CD, a. s.

CESKE DRARHY, a.s.

Zdroj: (Ceské drahy, online, cit. 2021-08-07)
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Z predstaveni spolecnosti CD a. s vyplyva, Ze je organizace zaméfena na riiznorodé
¢innosti, které vyzaduji vzd€lavani pro danou oblast. Na zakladé vzdé€lavacich potieb
jednotlivych odvétvi bylo nutné zabezpecit komplexni vzdélavaci systém. Pro
jednodussi orientaci ve vzd&lavacich aktivitich CD a. s. byla zalozena vzdélavaci

spolecnost, ktera zajistuje vzdélavani vSech provozovanych ¢innosti.

4.4 DOPRAVNI VZDELAVACI INSTITUT

Tento institut je dcefinou spole¢nosti CD, a. s. a zabezpetuje podnikové vzdélavani
zaméstnancti CD, a. s. ale poskytuje také vzdélavani mimo matefskou spolenost.
Dopravni vzdélavaci institut byl zalozen v roce 2005, je drzitelem certifikatu systému
fizeni jakosti dle mezinarodni normy CSN EN ISO 9001:2001 a je plné ve vlastnictvi
spole¢nosti CD, a. s. Realizuje vyuku a vzdélavani pro odborniky v Zelezni¢ni dopravé
ale také v jinych oblastech. Své sluzby poskytuje také jingm subjektim mimo CD, a. s.
Mimo odborné piipravy zaméstnancu realizuje spole¢nost DVI také jazykové kurzy,
legislativni vzdélavani a nové programy, které souviseji s pozadavky Evropské unie.

(Dopravni vzdélavaci institut, online, cit. 2021-08-07)

DVI disponuje 123 ucebnami, z ¢ehoz 41 je vlastnich a 82 poskytuji jednotlivé
organizatni slozky Ceskych drah. Dalsim vlastnictvim, kterym spole¢nost DVI
disponuje, je ubytovaci zafizeni s kapacitou 70 lazek a c¢tyfi ucebny praktického
vycviku svafecl. Ubytovaci zafizeni a svafeCské ucebny se nachdzeji v pobocce
Dopravniho vzdélavaciho institutu v Ceské Tiebové. (Dopravni vzdélavaci institut,

online, cit. 2021-08-07)
Lektori DVI

Na lektory, ktefi se podileji na proskolovani pracovnikil na jednotlivych pozicich,

klade DVI nékolik pozadavku, které musi spliiovat.

e Povéteni ke Skoleni — lektor, ktery je generalnim feditelstvim povéfen ke
Skoleni zaméstnancli. Generalni feditelstvi udéluje toto povétreni na zéklade

,»Organizacniho opatieni k zabezpeCeni a provadéni skoleni a zkousek*
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Z oblasti osobni dopravy, pfepravy, ndkladni pfepravy a fizeni drazniho
provozu.

e Platnost zkousek — lektofi musi mit platnou odbornou zkousku minimalné
stejnou nebo vyssi a pro zastavani pozice lektora je vyzadovana minimalné
tiiletd praxe v prezentovaném oboru odbornosti.

e Pedagogické minimum — na zdklad¢ interni normy dopravniho vzdélavaciho
institutu je lektorim nafizeno pedagogické minimum, minimélné¢ formou

kurzu. (Dopravni vzdélavaci institut, online, cit. 2021-08-07)

Lektofi, ktefi nov€ nastupuji na tuto pozici a nespliiuji podminku pedagogického
minima, maji dle interni normy DVI za povinnost do dvou let absolvovat kurz
pedagogického minima. Dopravni vzdé€lavaci institut pofada kurzy pedagogického
minima dle vlastnich internich norem. Tento kurz je pro DVI zajistovan
prostiednictvim Pedagogické fakulty Univerzity Jana evangelisty Purkyné v Usti nad
Labem. Pii vybéru lektori je kladen diiraz na vysokou uroven odbornych znalosti.
Odbornost lektorti je podminéna pravé minimaln¢ tfiletou praxi v oboru. Lektofi maji
moznost se zdokonalovat ve svych védomostech pfimo ve stanicich zelezni¢ni dopravy,
kde pfimo pracuji se zdkazniky a také na seminafich, které se pravidelné opakuji.
Seminafe jsou vedeny garanty internich ptedpist CD a. s., kteii jsou odborniky na
danou oblast $koleni. Tyto seminafe jsou zaméieny na vzdélavaci technologie, které
jsou zavadény do provozu CD a. s. (Dopravni vzdélavaci institut, online, cit. 2021-08-
07)

Lektofi, ktefi zajistuji $koleni pro spoleénost CD, a. s., maji k dispozici piesny
pocet Skolenych zaméstnanct a jejich jmenny seznam. Co vSak lektor k dispozici nema,
je prehled pracovnich zkuSenosti kazdého jednotlivého zaméstnance, ktery se Skoleni
ucastni. Dal$im nepfijemnym aspektem je také motivace zaméstnanci, ktefi tato
povinnéa a opakovana Skoleni absolvuji bez vétSiho zajmu a z nutnosti, kterou nafizuje
zaméstnavatel tedy CD, a. s. Lektor tohoto typu vzdé&lavani tak ma pomémé t&zké
postaveni. Aby cely vzdélavaci program probéhl bez potizi a pfinesl pozadovany vystup
vV podobé nové nabitych znalosti ze strany zameéstnancli, musi se lektor vzdélavani
zaméfit na diagnostiku skupiny s niZ pracuje a podle situace pak volit jednotlivé metody

vzdélavani. (Dopravni vzdélavaci institut, online, cit. 2021-08-07)
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Vycvikovy a zkuSebni Fad

CD, a. s. disponuji pomé&mé znaénym mnoZstvim vnitinich norem. Jednou z téchto
zakladnich norem je ,,Vycvikovy a zku$ebni fad“ (dale jen predpis CD OK 2), ktery

zajistuje zvySovani profesni kvalifikace zaméstnancii na jednotlivych pozicich.

V tomto ptedpisu je zakotven zpiisob, jakym je zajisténa kvalifikacni pfipravenost
zaméstnancl na jednotlivych pozicich, na zdklad¢é pozadovanych zkouSek. Zaméstnanci
CD, a. s. jsou pfipravovani k vykonu na riznych pracovnich pozicich, a je kladen diraz
na udrzovani a rozsitovani kvalifikacnich ptedpokladt. Predpis definuje nékolik vyrazi,

S nimiz se zaméstnanci setkavaji:

o vycvik — , ..forma vzdeélavani, jejimz obsahem je osvojeni urcitych
dovednosti az na uroven navykii a postojii pred splnénim prislusné odborné
kvalifikace. To znamena pred slozenim odborné zkousky“ (Vycvikovy a
zkugebni fad CD OK 2),

e zacvik — ,,...forma kratkodobého vzdélavani po splnéni odborné kvalifikace,
jehoz obsahem je ovilddnuti praktickych veédomosti a dovednosti na
zaméstnavatelem urcenem pracovisti a dale poznani mistnich nebo tratovych
pomerii nezbytnych pro vykon funkce nebo pracovni cinnosti. “ (Vycvikovy a
zkugebni fad CD OK?2). (Dopravni vzdélavaci institut, online, cit. 2021-08-
07)

Dopravni vzdé€lavaci institut zarucuje povinné kurzy a Skoleni, které vyplyvaji ze
zdkona - OBLIGATORNI VZDELAVANI — o drahach. ze zakona ¢&. 266/1994 Sb.

Obligatorni vzdélavani zahrnuje nékolik oblasti, vzdélavani:

e fizeni provozu,

e ndakladni a osobni pieprava,
e doprava,

e dopravni cesty,

e kolejova vozidla,

e legislativa. (Dopravni vzdélavaci institut, online, cit. 2021-08-07)
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SPECIFICKE VZDELAVANI - rozlisuje vzdélavani na manaZerskych pozicich,
jazykové vzdelavani a pocitaCovou gramotnost. (Dopravni vzdé€lavaci institut, online,

cit. 2021-08-07)

441 VZDELAVACI AKTIVITY

Vzdélavaci aktivity jsou €lenény podle skupin pracovnikl. Jedna se o nové piijaté
pracovniky a stdvajici zaméstnance. Kazda z téchto skupin vyzaduje jiné informace.
Nov¢ piijati zaméstnanci potiebuji vstiebat vétsi mnozstvi potfebnych informaci, je jim
proto vyhrazena del$i doba na vzdélavani. Jejich Skoleni probiha na urovni vSeobecnych
Skoleni jako napiiklad Skoleni o bezpecnosti prace, kdy jsou nové piijati zaméstnanci
seznameni s bezpe€nym pouzivanim pracovnich pomutcek a ndstroji, s bezpecnym
pohybem v prostorach svého pracovisté, ale také s bezpecnym pohybem v dopravni
cestd. Skoleni bezpecnosti zpravidla probiha jednou mésiéné a zaméstnanci, ktefi nové
nastupuji, nebo prechézeji z jiného pracovisté¢ se tohoto Skoleni ucastni v nejbliz§im

mozném terminu. (Dopravni vzdélavaci institut, online, cit. 2021-08-07)

Dal$im Skolenim, které musi novi zaméstnanci absolvovat je zdravotni Skoleni,
jehoz obsahem jsou podminky ochrany zdravi pii praci, pouzivani osobnich ochrannych
prostiedki a zasady prvni pomoci pfi pfipadnych trazech a nehodach. (Dopravni

vzdélavaci institut, online, cit. 2021-08-07)

Stavajici zaméstnanci prochazeji specializovanymi Skolenimi, kterymi jsou odborné
kurzy, které se zabyvaji uréitou tématikou v jednotlivych organiza¢nich slozkach CD a.
S. Jedna se zejména o seznameni se s predpisy pro fizeni a organizovani zelezni¢ni
dopravy. Pii poskytovéani sluzeb zakaznikim se jednd o znalost cenovych nabidek a
zvyhodnéni jednotlivych produktt, které CD, a. s. svym klientim nabizi. Tyto
vzdélavaci programy se uskutecniuji dvakrat ro¢né a jejich obsahem je seznameni se
s aktualizacemi pfi poskytovani sluzeb, provoznimi zménami piedpisi a
technologickymi postupy. Tato Skoleni jsou zaméfené na osobni rozvoj zaméstnanct.
Jedna se také o kurzy zamétené na pocitaCovou techniku nebo jazykové kurzy, které

jsou pro zaméstnance nepovinné. (Dopravni vzdélavaci institut, online, cit. 2021-08-07)

49



Obrazek ¢. 2: Logo DVI

Clen Skupiny €D

Zdroj: (Dopravni vzdélavaci institut, online, cit. 2021-08-07)

4.4.2 PRIHLASOVANI ZAMESTNANCU

Zaméstnanci jsou na jednotliva Skoleni pfihlasovéani personalnim utvarem, ktery

zajistuje - mimo jiné - vzdélavani a rozvoj zaméstnancu. PtihlaSovani probiha

elektronickou formou pomoci aplikace ,,Elektronicky systém ptihlaSovani‘.

Obr. ¢. 3 Zaméstnanecky portal CD a. s.

Vita Vas ZAMESTNANECKY PORTAL (izamportal.cd.cz)

a Vstupujete na stranky, které vyZaduji ovéreni Vasi totoZn osti

Zadejte, prosim, své piihlaSovaci jméno a heslo.

Pfihla$ovaci jméno: ‘ ‘
|

Heslo: ‘ ‘

Zdroj: (Ceské drahy, online, cit. 2021-08-07)

Cilem této aplikace je informovat o akcich, na né€z je zaméstnanec ptihlaSen ale také

sledovat optimdlni pocet Ucastnikli jednotlivych Skoleni. Je-li ucebna, v niz Skoleni
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probiha, pln¢ obsazena, neni mozné na dany termin pfihlasit dalsiho ucastnika a je tak
potieba vyhlaseni dalSiho terminu vzdélavani. Aplikace umoznuje lektorim na
konkrétnich vzdélavacich akcich vytisténi prezencni listiny, kterou kazdy z ucastnika
podepiSe, ¢imz potvrdi ucast na Skoleni. Lektor pomoci této aplikace potvrdi ucast
vSech pfihlasenych a odesild tak persondlnimu ttvaru zpétnou vazbu k ucasti
zaméstnancl na jednotlivych vzdélavacich akcich. Tyto prezenéni listiny se ukladaji na
dobu tfi let. Opravnény pfistup k aplikaci maji pouze personalisté a ¢lenové skupiny
DVI. Jednotlivi zaméstnanci k tomuto pfihlaSovacimu systému pfistup nemaji.

(Dopravni vzdélavaci institut, online, cit. 2021-08-07)

Obr. €. 4 Elektronicky ptfihlasovaci systém DVI

DO\S1esp

Elektronisky Sysiém Piihlasovani
Elektronicky Systém Prihlasovani (ESP)
Pfistup k ESP je podminén Vasim giihlaSenim. Zadejte své uZivatelské jméno a heslo. které jste
obdrzeli emailem od spravce aplikaca.
Uzivatelské jméio l [
(ema ):
= Hesa: [ [
Frihlasit se...
V pripadé hnickych potiZi v i i nebo pfi pFiklaSovani iSte dopis s p problé na

adresu esp@cdis.cz.

Ziizeni a zméru pristupovyct prav zajistuji za CD Luke3 Jifi, Bc ., za CD CARGD Valovy Jan = za
Sprévu Zeleznic Cagek Roman.

Pokud jste je5té neobdrZeli email s jménem a heslem, prosim vyckejte jeho doruceni,
nebo pro bliZ3i informace miZete kcataktovat spravce systému:

Kubeczka Jerzy, Bc.. Sklenéf David, Mgr.

Zdroj: (Dopravni vzdélavaci institut, online, cit. 2021-08-07

4.43 VZDELAVACI METODY

Dopravni vzdélavaci institut nabizi n€kolik metod vzdélavani. Je to prezencni

forma, distan¢ni forma a e-learning.

Prezencni forma — tato forma vzdé€lavani je realizovana prednaskami, prednaskami
spojenymi s diskusi, demonstrovanim a pro pfipravu strojvedoucich jsou vyuZzivany
simulatory, kde si strojvedouci v pifipravé vyzkouseji ovladani lokomotiv piedtim, nez
jsou pusténi do redlného vycvikového programu. (Dopravni vzdelavaci institut, online,

cit. 2021-08-07)

51



Distan¢ni forma — E-LEARNING — tato forma vyuky probihd prostfednictvim
aplikace ,,iTutor, kterd je produktem firmy Kontis ve spolupraci s IT oddélenim
Ceskych drah, a. s. Aplikace byla vyvinuta pro tento zpusob vyuky u CD, a. s. a
zahrnuje vSechny potfebné aspekty pifi zajiStovani on-line vyuky. Pfi e-learningovych
kurzech je ucastnik vzdélavaciho programu pifihlaSen svym piidélenym jménem a
heslem, které obdrzi od personalniho utvaru hned pii nastupu do zaméstnani, na server
DVI. Z tohoto serveru jsou pak spoustény jednotlivé vzdelavaci aktivity. Na server DVI
jsou zpétné ukladana potiebna data. Pti 1 spousténi prezentaci pfi on-line vyuce je
mozné se k jednotlivym castem dle potieby vracet. V piipadé, Ze mé ucastnik
vzdélavani potfebu si nechat prostor pro dalsi prostudovani prezentovaného tématu, ma
moznost si znovu dany kurz oteviit nebo se k nému vratit 1 v pfipad€, ze ma vzdelavaci
kurz vyhodnocen jako ukonceny a absolvovany. V zavéru kazdé vzdélavaci prezentace
je pak test, ktery ovétuje ziskané védomosti. Test je mozné tiikrat opakovat a je mozné
znovu pracovat s prezentaci k danému tématu. Vysledky testil jsou zaznamenavany na
serveru DVI a po uplynuti doby, do které ma byt kurz absolvovan jsou vyhodnocovany
a dale zpracovavany pro dal§i vzd€lavani. Po ukonceni terminu DVI vyhodnocuje
vysledky a zasila je jednotlivym organiza¢nim slozkam pro mzdové a persondlni ucely.
On-line vyuky se miize ucastnit jen zaméstnanec, ktery je prostfednictvim
elektronického ptfihlaSovaciho systému zapsan k této vzdélavaci aktivité v elektronické
evidenci. V praxi pak toto vzdélavani vypada tak, Ze zaméstnanci s jednim druhem
zkousky nemaji pfistup ke vzdélavacim aktivitAim zaméstnancii s jinym druhem

zkousky. (Dopravni vzdélavaci institut, online, cit. 2021-08-07)

Obr. 5 Piihlasovani iTUTOR
i Prihlaseni

| |
| |
Jazyk/Language:

Prihlasit

Zdroj: (Dopravni vzdélavaci institut, online, cit. 2021-08-07)
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5 SBER DAT, VYHODNOCENI A INTERPRETACE
VYZKUMU

Vyzkum ve spole¢nosti CD, a. s. probihal formou sbéru dat prostiednictvim Setieni.
Tato forma sbéru dat byla pouzita pro své efektivni pouziti pii hromadném ziskdvani
informaci u velkého poctu respondenti. Na zakladé dotaznikového Setieni je mozné
ziskat velké mnozstvi dat v kratkém c¢ase a s minimalnimi ndklady. Pro tyto své
vlastnosti je povazovan za jednu z velmi efektivnich metod. (Gavora, 2000 s. 99) Vedle
vyhod, za které se povazuje naptiklad pomérné snadné sestaveni dotazniku, ma také tato
metoda své nevyhody, které spocivaji zejména v tom, ze respondenti neodpovidaji vzdy

objektivné.

Dalsi formou sbéru dat byly neformalni polostrukturované rozhovory s vybranym
manazerem spolecnosti, personalistkou a svybranymi fadovymi zaméstnanci

organizace.

51 VYZKUMNE TEMA

Vyzkumné téma je se zaméiuje na systemicky pfistup vzdélavani a jeho jednotlivé
faze. Specifika tohoto tématu jsou zahrnuty v teoretické ¢asti diplomové prace, jejimz
cilem bylo pfiblizit jednotlivé fdze vzdélavani, jeho systemicky pfistup a vzajemnou

navaznost a propojenost jednotlivych fazi vzdélavani.

Vyzkumny problém charakterizuje zkoumané téma a dosazenych vysledku.
(Gavora, 2010, s. 53) Vyzkumny problém je stanoven popisné¢. Budou popsany
konkrétni situace ze zkoumaného tématu. Zkoumané téma je -charakterizovano
vyzkumnymi otdzkami vyzkumu, jehoz cilem je prokazat do jaké miry jsou uplatituje

spoleénost CD. a. s. jednotlivé systemické faze vzdélavani.
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5.2 Cile vyzkumu a stanoveni vyzkumnych otizek a hypotéz

Cilem vyzkumu ve spole¢nosti CD, a. s. bylo analyzovat systém vzdélavéni

Vv organizaci a navrhnout moznosti jeho inovaci.
Vyzkumné otazky
Pro ucely vyzkumu byly stanoveny nasledujici tfi vyzkumné otazky.

1. Zaméfuje se organizace CD, a. s. dostatecné na vzdélavani svych
zaméstnancl?
2. Ma organizace dobie propracovany vzdélavaci systém?

3. Vyhovuji zaméstnanciim vzdélavaci metody a piistup lektorti?

Na zaklad¢ vlastniho pozorovani autorky prace, studia vybranych metodologickych
zdroji a na zdklad€ rozhovoru s personalistkou ktery se tykal také vzdélavani

zaméstnancll na manazerskych pozicich byly stanoveny 3 hypotézy.

1. Provozni zaméstnanci maji vétsi Cetnost Skoleni nez manazefti.

2. Systém vzdélavani v organizaci je 1épe propracovany u provoznich
zaméstnancl, nez tomu je v piipad¢ vzdélavani manazeru.

3. Zaméstnanci preferuji vice vzdélavani formou e-learningu nez formou prezencni

vyuky v podobé& ptednasky.

5.3 CHARAKTERISTIKA SBERU DAT

Odpovédi jednotlivych respondentli formuluji obecné zavéry, které se uplatiuji
v oblasti vyzkumu, jehoz tucelem neni podrobny popis a charakteristika néazora
jednotlivych respondentti ale kvantifikace jejich odpovédi, které v souhrnu dévaji
komplexni predstavu o zkoumaném problému a formuji obecné zavéry, které vypovidaji

o uc¢innosti vzdélavaciho systému u spolec¢nosti.
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5.3.1 DOTAZNIKOVE SETRENI A ROZHOVOR S PERSONALISTKOU

Jako technika sbéru dat byl zvolen dotaznik, ktery je povazovan za jeden
z prostredkt vyzkumu. Je schopen obsahnout pomérné Siroky okruh dotazovanych.
Respondenti jsou ochotni odpovidat na otazky, protoze jsou prezentovany anonymné a

respondenti nemaji pocit, ze bude jejich odpovédi vyuzito proti nim.

Svedouci personalistkou a koordinatorkou vzdélavani (pani M.) vybrané
organizatni jednotky, jsem navazala kontakt v polovin¢ zaii 2020 prostiednictvim
elektronické posty. Pisemnou formou jsem pani M. objasnila svlij zdmér zmapovat
vzdélavani u spolednosti CD, a. s. a pozadala jsem o moznost osobniho setkani. Mé
zadosti pani M. vyhovéla a pocatkem fijna 2020 mi nabidla termin osobni schiizky. Na
osobni schuizce s personalistkou vybrané organizac¢ni jednotky mi byla pfedstavena
v kratkosti spole¢nost CD, a. s. Pani M. mi doporuéila n&kolik pracovnich pozic, na
které jsou kladeny rtizné pozadavky na vzdélavani. Jednou z téchto pracovnich pozic
byla pozice ,,skladnik pfepravy*, kde maji zaméstnanci nejnizsi zkouSky zptisobilosti.
Déle mi bylo doporuc¢eno piedat dotazniky v pokladnach — jak vnitrostatnich, tak
mezinarodnich, a také strojvedoucim. Kazda z téchto pracovnich pozic mé sva specifika
a jiné pozadavky na vzdélavani. S personalistkou jsme se domluvily na dal§im
neformalnim rozhovoru, jehoZ cilem bylo doplnit informace tykajici se vzdélavaciho
systému u spole€nosti a objasnit piipadné nejasnosti po vyhodnoceni dotaznikd. Druhy
neformalni rozhovor probéhl na pocatku ledna 2021 a bel veden on-line formou,

vzhledem Kk celospolecenské situaci.

Pro realizaci vyzkumu byl zvolen jako technika sbéru dat dotaznik. Technika
dotaznikového Setfeni je béZnym zplsobem ziskdvani potfebnych dat, je finanéné i
casoveé nenarocna, efektivné vystihuje Siroky okruh respondentl. Jednim z kladnych
ryst dotazniku je jeho anonymita, ktera umoziuje respondentim odpovidat pravdive
podle svého piesvédceni a bez obav z toho, ze ziskana data budou pouzita proti nému a
mohlo by tak dojit k budoucim problémim. Tato metoda sbéru dat ma vSak také
nedostatky v podobé nizké navratnosti, kterda muize ve fazi vyhodnocovani ovlivnit
vysledky Setfeni a dalSim negativnim faktorem této metody je fakt, Ze dotaznik nemusi

byt vzdy vyplnén tim, komu byl urcen. (Vojtisek, 2012, s. 27)
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Dotazniky byly ptfedany vedoucim pro jednotlivé useky, kteti je pak ptedali dale
svym zaméstnanctim. Vyplnéné dotazniky pak byly zpétn¢ ulozeny u vedoucich
jednotlivych organiza¢nich jednotek. Celkovy pocet ptredanych dotazniki byl 150 a
navratnost 104 vyplnénych dotazniki. Otazky v dotazniku byly uzaviené a odpovédi na
otazky bylo mozno vybirat ze Skadly odpoveédi. Tyto otazky mohly byt zodpovézeny
vybérem pouze jedné odpovédi. Vyctové otazky pak davaly respondentim moznost
vybrat 1 vice odpovédi. Posledni otdzka dotazniku byla oteviena, kde byl dan prostor
respondentim. Dotaznik byl slozen ze Ctrnacti otazek, jejichz cilem bylo analyzovat

jednotlivé faze systematického piistupu ke vzdélavani v CD, a. s.

5.3.2 NEFORMALNI ROZHOVOR

Tato forma rozhovoru probihd na zaklad€¢ spontdnné kladenych otazek béhem
pozorovani v terénu, kdy si dotazovany nemusi uvédomovat, ze jde o vyzkumny
rozhovor. Vysledky tohoto rozhovoru se lisi podle preferenci kazdého ucastnika
takového rozhovoru. U jednotlivych respondenti tak mize dojit ke zmén€ sméfovanych
otazek, které navazuji na predeSlé odpovédi. Neformalni rozhovor =zohlednuje
individudlni rozdily a situace. Pfi této form¢ rozhovoru vsSak dochazi k delSimu
¢asovému horizontu pro potiebné ziskani dat a kvalita takto ziskanych dat zavisi na
schopnosti tazatele takovy rozhovor vést. Dal§im uskalim takto vedeného rozhovoru je
malé srovnatelnost ziskanych dat, protoze kazdy z takto vedenych rozhovort je odlisna.
Vyzkumnik pak musi vénovat analyze takto ziskanych dat hodné ¢asu, aby bylo mozné
jednotlivé typy odpovédi utfidit. (Hendl, 2005, s. 175) Rozhovor tohoto typu byl
realizovana, jak jiz bylo zminéno, s manazerem spolecnosti, vedouci personalistkou a
S vybranymi fadovymi zameéstnanci organizace, jejichz reprezentativni odpovédi jsou

uvedeny v podkapitole 5.5.

5.3.3 Predvyzkum

Predvyzkum znac¢né snizuje riziko netspésSného dotaznikového Setieni, které ve

finalni vyhodnocovaci fazi nemusi poskytnout relevantni vysledky. Pied zahajenim
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samotného dotaznikového Setieni byl proveden pfedvyzkum na zminénych pracovistich.
Cilem pfedvyzkumu bylo piedejit nepochopeni otazek V dotazniku a spravné je
formulovat. Tohoto piedvyzkumu se zGcastnilo 15 respondenti z fad jednotlivych
pracovnich pozic. Otazky k dotaznikovému Setieni byly formulovany jednoduse a

nékteré byly upraveny, aby bylo moZzno na né jednozna¢n¢ odpovéedet.

5.4 ANALYZA A INTERPRETACE ZISKANYCH DAT

Cilem této podkapitoly je analyzovat ziskana data, kterd byla shromazdéna na

zakladé dotaznikového Setfeni.

Analyza dat probiha dvoustupiiovym t¥idénim. Jednd se o tfidéni 1. a 2 stupné. 1.
stupen tfidéni probihd ¢isténim dat, pfi kterych se eliminuji nesmyslnd, dvojsmyslné ¢i
chybéjici data. Takto ziskané udaje je pak mozno uvadét v absolutnich Cislech nebo
Vv procentech. Po tomto ,,vy¢iSténi dat“ je mozné pftistoupit k 2. stupni tfidéni. Data
ziskana timto druhym stupném tfidéni ptedstavuji porovnani jednotlivych znakd,
charakteristickych pro danou otazku v dotazniku. K tomuto t#idéni je vyuzivano
statistickych metod, kterymi jsou ukazatele stiedni hodnoty, ukazatele variability, a
dalsi. Ukazatele ,,sttednich hodnot* je mozné ziskat matematickymi vypocty. Jedna se o

aritmeticky primér, median a modus. (Olecka, Ivanova s. 28-39)
Aritmeticky priamér - soucet vSech hodnot vydéleny po¢tem hodnot

Prosty: X = DISE

Median — stied ¢iselného souboru

Med(x) = x (7). nje liché, ~ Med(x) =7 (x G)+x(G+ 1)) n je sudé

Modus — nejcastéji se vyskytujici ¢islo v ¢iselném souboru.
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Pro prezentaci dat v této diplomové praci bylo pouzito metody procentualniho
znazornéni a bylo pouzito pouze prvniho stupné ¢iSténi dat. Vypocet procentové Casti U

jednotlivych odpovédi bylo dosazeno pomoci matematického vzorce
p= g 100, kde p = pocet procent, ¢ = procentova cast, z = zéklad

Dotaznikové Setfeni probéhlo ve spoleénosti CD a. s. Jednotlivé otazky byly
analyzovany pomoci explorativni metody (rozdéleni Cetnosti) jsou zde uvedeny otazky

na jednotlivé odpovédi, které jsou také zaznamenany pomoci grafii.

Prvni tfi otazky byly obecného charakteru, které smétovaly na sloZeni respondentd,
jejich profesni zafazeni a dobu, po jakou jsou zaméstnani u spole¢nosti CD, a. s.
Z dotazovanych respondentii bylo 47 zen (48 %), a 57 muza (52 %). Byly uvedeny
celkem ctyfi profese, z nichz kazda byla zastoupena zenami i muz. Skladnik — vV poméru
9 Zen a 5 muzu, pruvod¢i 15 Zen a 19 muzt, pokladni 21 zen a 6 muzi a strojvedouci 2

zeny a 27 muzil. Také délka zaméstnani u CD, a. s. byla riizn4.
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Graf ¢. 1 Pohlavi respondenti
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Zdroj: Autorka prace, 2021

Graf ¢. 2 Profese respondentii
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Graf ¢. 3 Délka pracovniho poméru
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Otazka ¢ 4 Mate potiebu se dale zdokonalovat ve Vasi profesi?

Tato otdzka hledala odpovéd’ na dotaz, zda maji zaméstnanci potfebu dale se
vzdélavat a zdokonalovat ve své profesi. 11,5 % (12 respondentli) uvedlo, ze tuto
potiebu rozhodné maji a vnimaji. 69,2 % (72 respondentti) uvedlo Ze spise maji potiebu
se dale vzdélavat, 15,3 % (16 respondentil) uvedlo, Ze spiSe nemaji tuto potiebu a 3,8 %

(4 respondenti) uvedlo, ze rozhodné nemaji potiebu se dale vzdélavat.

Graf ¢. 4: Potieba dals$iho vzdélavani v profesi
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Zdroj: Autorka prace, 2021
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Otazka €. 5 Motivuje Vas organizace k rozvoji profesnich znalosti?

Otazka smétfovala na motivaci pracovniki dale se vzdélavat ze strany organizace.
7,7 % (8 respondentl) vnima motivaci ze strany zaméstnavatele kladné, 70,2 % (73
respondenttl) spiSe pocituje motivaci, 15,3 % (16 respondentit) motivaci k dalsimu
vzdélavani spise nepocituje a 6,7 % (7 respondentll) zaméstnancli motivaci k dalsimu

vzdélavani ze strany organizace rozhodné nepocit’uje.

Graf ¢. 5: Motivace pracovnik
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Zdroj: Autorka prace, 2021
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Otazka €. 6 Usiluje podle Vs organizace o dostatecny rozvoj zaméstnancii?

Zda organizace dostate¢n¢ usiluje o vzdélavani svych zaméstnancu uvedlo 10,6 %
(11 respondentti) rozhodné ano, 72 % (75 respondentti) uvadi odpovéd’ spise ano, 8,6 %

(9 respondent) uvadi odpoved’ spise ne a 8,6 % (9 respondentit) odpovida rozhodné ne.

Graf €. 6: Rozvoj zaméstnanct
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Zdroj: Autorka prace, 2021
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Otazka ¢. 7 Které oblasti vénuje organizace vétsi pozornost?

Odpovédi na tuto otazku ukéazaly minéni zaméstnancu, kteii si v 11,5 % (12
respondenttl) mysli, Ze organizace zaméfuje své vzdélavaci aktivity nejvice na
manazerské dovednosti, 42,3 % (44 respondentll) ma za to, Ze jsou aktivity sméfovany
na obchodni dovednosti, 40,6 % (42 respondentil) pak vnima jako prioritu odborné a
osobni dovednosti a 5,7 % (6 respondentil) piedpoklada, Ze jsou vzdélavaci aktivity

vénovany vSem oblastem stejné.

Graf ¢. 7: Zaméfeni vzdélavacich aktivit
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Otazka €. 8 Mél/a jste dostatek informaci pri zaSkoleni na Vasi pozici?

Tento dotaz byl sméfovan na dostatek informaci pii zaskolovani na danou pozici.
Tvrzeni, Ze rozhodné¢ bylo kdispozici dostatek informaci uvedlo 52 % (56
respondentt), dale pak 39,4 % (41 respondenti) uvedlo, Zze spiSe méli dostatek
informaci, 4,8 % (5 respondentll) spiSe informace pfi zaskoleni na danou pozici nemélo

a 1,8 % (2 respondenti) vnimalo mnozstvi informaci jako rozhodné nedostate¢né.

Graf ¢. 8: Informovanost pii zaSkoleni na dané pracovni pozici
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Otazka ¢. 9 Ktera z forem $koleni Vam nejlépe vyhovuje?

Tato otazka hledala odpovédi na preferovanou formu S$koleni.14,4 % (15
respondentti) uvedlo, ze jim nejlépe vyhovuje piednaska, 64,4 % (67 respondentil)
preferuje studium formou e-learningu, instruktaz pak uvedlo 18,3 % (19 respondentit),

2,9 % (3 respondenti) uptfednostiiuje samostudiu, jiné moznosti nebyly respondenty

uvedeny.
Graf ¢. 9: Forma skoleni
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Otazka ¢. 10 Jsou Skoleni, ktera absolvujete, prinosem pro Vasi pracovni

pozici?

Respondenti odpovidali na otazku, zda jsou Skoleni, ktera absolvuji pfinosem pro
jejich praci. 15,6 % (16 respondentil) rozhodné vnima vzdélavaci aktivity jako piinos
pro svou praci. 72,1 % (65 respondentil) ma spiSe zato, ze jsou Skoleni pfinosem, 10,4
% (11 respondentl) uvadi, ze absolvovana skoleni spiSe nejsou piinosem a 1,9 % (2

respondenti) se domniva, ze pro né absolvovana $koleni rozhodné pfinosem nejsou.

Graf ¢. 10: Pfinos $koleni
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Otazka ¢. 11 Jakou znamkou hodnotite lektory?

Tato otazka hodnotila lektory. Hodnoceni bylo jako ve Skole, tedy 1 — nejlepsi az 4
nejhorsi zndmka. Respondenti z této Skaly uvedli pouze tfi hodnoceni a to 1, tu uvedlo
45,2 % (47 dotazovanych), 2 uvedlo 30,7 % (32 respondentti) a nejhors$i hodnoceni,
které respondenti uvedli, byla 3, kterou hodnotilo lektory 24,1 % (25 dotazovanych).

Nejhor$im 4 stupném respondenti lektory nehodnotili.

Graf ¢. 11: Hodnoceni lektoru
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Zdroj: Autorka prace, 2021
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Otazka ¢. 12 Jakou znamkou hodnotite turoven organizacnich Skoleni?

Otazka hodnotila Groven organiza¢nich Skoleni. Také tato otdzka méla hodnotici
Skalu jako ve Skole, tedy 1 — nejlepsi az 4 nejhorsi, a také u této otazky uvedli
respondenti pouze tii stupné hodnoceni. 37,6 % (39 respondentt)) hodnoti uroven
podnikovych skoleni nejlep§im hodnocenim, 50,9 % (53, respondentll) se domniva, ze
Skoleni jsou na dvojku a trojkou pak hodnotilo podnikova Skoleni 11,5 % (12

respondentti). Nejhor$im stupném $koleni hodnocena nebyla.

Graf ¢. 12: Hodnoceni organizac¢niho Skoleni
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Otazka €. 13 Jakym zpiisobem jsou vyhodnocovana Skoleni?

Tato otazka byla zamétfena na zpiisob vyhodnocovani Skoleni, kde méli respondenti
4 moznosti odpovédi, z nichz bylo mozné vybrat vice variant. Respondenty byly
uvedeny pouze dvé z moznych odpovédi. Bylo to hodnoceni testy a ustnim zkousSenim,
které uvedlo 100 % a praktickd zkouska, kterou uvedli zaméstnanci na pozici
strojvedoucich, jejichz podil byl 27,9 % (29 respondentli). Hodnoceni pii samostatné

praci a absence vyhodnocovani nebyly respondenty uvedeny.

Graf ¢. 13: Forma hodnoceni $koleni
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Zdroj: Autorka prace, 2021
Otazka €. 14 Je v oblasti vzdélavani néco, co Vam chybi?

Posledni z otazek v dotazniku hledala moznost zlepSeni vzdélavani ve spole¢nosti
CD, a. s. respondenti se shodli na tom, ze se systém vzdélavani neustile vylepSuje a

nepocituji néjaké nedostatky. Z celkového poctu respondentli méli ptipominky pouze
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dva. Jedna ze dvou odpovédi znéla: ,,Presto, ze se evidence Skoleni zlepSuje, nékteré
Skoleni jsou stale zaznamenany rucne. Chybi mi elektronicky pristup k mym
absolvovanym skolenim v mych osobnich slozkdach, pokud potrebuju tyto informace,

‘

musim za nadrizenym. ‘

Druha odpovéd pak znéla: ,, Privitala bych moznost délat vice Skoleni on-line

‘

Z domu.

Dalsi informace tykajici se vzd€lavaciho systému poskytla v neformalnim
rozhovoru koordinatorka vzdélavani pani Monika, ktera odpovidala na otazky, které
nejsou obsahem dotazniku, ptesto z nich je patrné, jak vzdélavaci systém spole¢nosti

funguje.

55 PREPIS REPREZENTATIVNICH CASTI ROZHOVORU
S KOORDINATORKOU VZDELAVANI

Tato kapitola dopliiuje dotaznikové Setfeni a koordinitorka vzdélavani pani M.
vném dopliuje informace ke vzdélavacimu systému spole¢nosti. Z rozhovoru
vyplynuly jisté rezervy, které budou zminény v navrhovanych fesenich. Neni zde ptepis
vSech otdzek polozenych pani M., jen vybér nékterych, na které odpovidali po

vyhodnoceni dotazniku také provozni zaméstnanci.

Myslite si, Ze jsou zaméstnanci organizace dostate¢né motivovani k dalSimu

profesnimu vzdélavani?

Pani M., ...myslim, Ze ano, vzdéldavani je pro zaméstnance prinosem pri kazdodenni
pracovni cinnosti. Mame hodné predpisii, které prochazeji zménami. Zaméstnanci maji
samozrejmé pristup ke vSem predpisiim, pri styku s cestujicimi jsou to pravé provozni
zamestnanci, kteri podavaji cestujicim informace a chtéji cestujicim podavat relevantni

informace.
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Cim prispiva organizace k motivaci zaméstnancii?

Pani M. ,, ...jednim z motivujicich prvku je financni ohodnoceni kazdého skoleni. Za

kazdou absolvovanou vzdélavaci akci nalezi zaméstnanci urcity penézity bonus. “

Ucastni se dalSitho profesniho vzdéldvani manazefi spoleéné s ostatnimi

zameéstnanci?

Pani M. ,, ... neucastni. Manazeri maji jiné zaméreni nez provozni zaméstnanci, maji
také jiny rozsah znalosti predpisu. Predpisy, jimiz se ridi manaZeri nejsou totozné
S predpisy provoznich zaméstnancu, neni proto mozné, aby byla Skoleni poradana

soubézné.
Touto odpovédi byla zodpovézena nésledujici otdzka smétujici pravé na rozsah
znalosti provoznich zaméstnancii a manazeru.

Jaka je Cetnost Skoleni manazera?

Pani M. ,,... manazeri maji opakovana Skoleni jednou rocné a nove zavadené

postupy prace dle potreby v navaznosti na aktudlni vyvoj ve spolecnosti. ,,
Jaka je Cetnost Skoleni provoznich zaméstnanct?

Pani M. ,, ...provozni zaméstnanci maji vétsi cetnost, dvakrat rocné dochazi ke
zmenam produktové rady a ke zmeéné jizdniho radu, to se tyka predevsim pokladnich a
viakvedoucich. Strojvedouci maji také vice skoleni, ti musi byt sezndmeni s kaZdou
novou motorovou Fadou, modifikaci vozii, odbavovacich systéemii, stejné tak
spravkarensky sektor, musi umét reagovat na veskeré zmény, na jednotlivé pouzivané

technologie, nové motorové i vozové rady nebo jejich modifikace.
Vytvaii spole€nost pozitivni postoj zaméestnanct ke vzdélavani?

Pani M. ,, ... snazime se zaméstnancium vzdélavani zprijemnit modernim vybavenim

uceben, novymi technologickymi pomiickami.
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Kde probiha skoleni zaméstnancti?

Pani M. ,,...n¢ktera skoleni jsou formou e-learningu, néktera probihaji prezencni
formou, e-learningova Skoleni mohou zaméstnanci absolvovat ze svého pocitace na
pracovisti, pripadné doma. Prezencni forma Skoleni probiha v ucebndach, které jsou pro
provozni zaméstnance u kazdeé provozni jednotky a zaméstnanci nemusi daleko dojizdet.
Maji ale samoziejmé moznost, si zvolit dané Skoleni i u jiné provozni jednotky
V pripadeé, ze se nemohou dostavit ve stanoveném terminu na svém pracovisti. Terminii
mame dost a zména mista skoleni se stava jen malokdy. Spis jen vyjimecné. Vétsinou se
Jjedna o nové zaméstnance, kteri neméli moznost absolvovat dané Skoleni u své provozni

jednotky.
Kde probiha skoleni manazert?

Pani M. ,, ...vyssi management ma vzdeélavani centralizované, a jezdi na tato skoleni

¢

do Prahy, Nizsi management pak podle krajske oblasti. *
Je pro Ucastniky Skoleni zajiSténo pfijemné prostiedi a atmosféra?

Pani M. ,,myslim, Zze ano, ucebny jsou moderni, s tepelnym, svételnym i prostorovym
komfortem, kazda ucebna disponuje svym socialnim zdazemi, kde si mohou zaméstnanci
napriklad uvarit kavu nebo caj, vybaveni socialniho zarizeni hygienickymi prostredky je

3

samozrejmosti. *
Kdo planuje obsah vzdélavani?

Pani M. ,,...vétsinou je to reakce organizace na néjakou zménu, néktera skoleni
madme periodicky ze zdkona, nékterd vyplyvaji ze situace. Skoleni, kterd se netykaji jen
predpisu, napriklad ochrana osobnich udajii — obsah tohoto skoleni vyplyva
Z celospolecenské potreby ochrany osobnich udajii. Nebo skoleni na uzivani pocitacové
techniky. Tady nam vznikla potieba vzdelavani na zdkladé moznosti hroziciho uniku
informaci prostrednictvim internetové sité. Organizace proto reagovala na tuto potrebu
a zadala pozZadavek s timto zamérenim tématu. Moznost uniku informaci jsme

zaznamenali u jedné ze dcerinych spolecnosti. Docasné jsme také byli nuceni zamezit
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zaméstnancim pristupu k internetu a nékteré servery byly nasimi techniky

zablokovany.
Jaka je odborné ptipravenost lektora?

Pani M ,,...nasi lektori jsou lidé s dlouholetou praxi v provozu, znaji veSkerou
problematiku, kterou prezentuji. A Minimalné jednou rocné absolvuji zkousky,
S prokazovanim znalosti. Mnoho z nich si tuto zpusobilost udrzuje také tim, ze v ramci
svych moznosti, minimalné vsak dvakrat rocné, odpracuji smenu na pracovisti, jehoz

predpisy pak prezentuji pri vzdélavacich akcich.*
Maji lektofi ptirozenou schopnost ucit?

Pani M. ,,...jsou vtomto ohledu odborné vedeni ze strany DVI, ale jen malokdo

Z nich ma nejaké pedagogické vzdeélani nebo vysokou skolu.
Umi lektofi zaujmout posluchace?

Pani M. ,,Myslim, Ze ano, zatim nemdme informace, ze by nektery z lektori vylozené

svou prace nezvladal
Jakym zptsobem probih4 vyhodnocovani vzdélavani?

Pani M. ,,Nevyhodnocujeme vzdélavaci akce. Jen ovérujeme znalosti zaméstnancii.

3

Ale vzhledem ke kompetentnosti lektorii predpoklddame, Ze jsou Skoleni v poradku. *

Maji zaméstnanci n¢jakou moznost podat zpétnou vazbu lektorovi? Mohou néjak

ovlivnit pribéh Skoleni?

Pani M. ,,Spolecnost DVI ani lektori nevyzaduji zpétnou vazbu. Zaméstnanci nijak

do pribehu skoleni nezasahuji a tim padem ho neovlivni
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56 OTAZKA C.1

Zaméruje se organizace dostate¢né na vzdélavani svych zaméstnancii?

Zaméstnanci vnimaji systém vzdélavani v organizaci pievazné pozitivné, piesto
spatfuji také nedostatky. Pfipominky ktomuto procesu byly k evidenci nékterych
Skoleni, ktera jsou dosud zaznamenavana ru¢né a vyvstava tim nutnost prostfednika, pfi
dohledéni téchto informaci. Jak vSak bylo zminéno, evidence vzdélavani se zlepsuje.
Odpovédi na tuto otdzku se shodovaly u vétSiny zaméstnanct, nasly se také ndzory, Ze
by se organizace méla zabyvat nckterymi vzdélavacimi aktivitami podrobnéji.
Zaméstnanci méli dojem, Ze nékteré oblasti, jako naptiklad pocitaCova gramotnost by
méla byt probrana podrobnéji, tato tématika je dle zaméstnancl prezentovana pouze e-
learningovou formou prezentaci, které si maji zaméstnanci sami prostudovat bez
moznosti nékteré otazky konzultovat. DalSim nedostatkem vnimanym ze strany
zaméstnancu je, ze se néktera Skoleni opakuji pfilis ¢asto a mnohdy zbyte¢né. Na
dopliujici otazku poloZzenou po vyhodnoceni dotazniku, odpovédéla jedna

z respondentek pani H. (provozni zaméstnanec):

se+-hodné lidi ma hodné zkousek a podle mé je to zbytecné, kdyz pak ani ty zkousky

e

nevyuziji, jsou to zbytecné investované penize, které by mohly byt vyuzité jinak “
Dalsi odpovéd’, kterd stoji za zminku je odpovéd’ pana J. (provozni zaméstnanec):

yy e e nekdy mam pocit, ze podnik déla skoleni jen proto, aby utratil penize a nema

to pro mé Zadny prinos.

Manazer odpoveédé€l na tuto otdzku pii neformalnim rozhovoru v tom smyslu, ze
nékterd Skoleni probihaji periodicky, opakuji se a proto prevlada u vedeni nazor, ze i
lidé, ktefi s pocitatovou technikou nepracuji si Casem zapamatuji alespont Cast
prezentovanych témat a pfesto, Ze mliZe jit na prvni pohled o zbytecnou investici do
vzdélani v tomto sméru, presto je nutné v této oblasti zaméestnance vzdelavat, aby méli
alesponn povédomi o tom, jaké mohou pouzivanim pocitacovych technologii nastat

potize.
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57 OTAZKAC.2
Ma organizace dobie propracovany vzdélavaci systém?

Z vyzkumu vyplyva, ze zaméstnanci vnimaji vzdélavaci systém u spolecnosti jako
dobfe propracovany. Zrozhovori se zaméstnanci vSak vyplynula problematika
obchazeni systému. Byla proto polozena otazka, zda je moznost systém néjakym
zpusobem obejit, pii prezencni nebo online vyuce. Na otdzku odpovédél manazer
spole¢nosti a n€kolik provoznich zaméstnancti. Odpovédi na tuto otdzku se znacné lisili

a stoji za zminku alespon nékteré z nich.

Na otdzku, zda je mozné systém néjakym zpisobem obejit, odpovidal manazer

spole¢nosti:

»--...Nemyslim si, Ze by néktery z nasich zaméstnancu vzdélavaci systém obchazel
nebo zneuzival. Nemaji k tomu divod. Skoleni, kterd jim planujeme maji v dostatecné
mire, nékterd i opakované. Skoleni, kterd jsou zakoncena testem, mohou zaméstnanci
V pripadé neuspéchu jeste dvakrat opakovat. Co se tyce obchazeni prihlasovaciho
systemu — zameéstnanci jsou ke Skolenim prihlasovani personalisty podle aktuadlni
potieby skoleni a dalsi prihlasovani pak probihd pomocit prihlasovaciho jména a hesla,
kterd ma kazdy zaméstnanec vygenerovana pro SVOU 0S0bU a kaZdy zaméstnanec je
prihlasen na svém pocitaci. Mame tak prehled, kdo zjakého pocitace Skoleni

absolvoval. “

Na stejnou otazku doplilujici dotaznik nékteti zaméstnanci odpovidali, Ze nemayji
potiebu systém nijak obchéazet. Objevily se vSak nazory, Ze systém je sice centralné
hlidan, uz ale nikdo nemtize zkontrolovat, zda Skoleni, ktera maji naplanovano nedéla
pod pfihlasenim daného uzivatele n€kdo jiny. Jedna z ucastnic rozhovoru pani Z.

odpovida na tento dotaz takto:

, Kdyz mam planovanou smenu, musim se svym jménem prihlasit k pocitaci, ze
kterého pak deélam Skoleni, které tam mame. Kdyz je Skoleni planované on-line, neni
problém, aby mi s otazkami v testu pomohla kolegyné. Prosté se na chvili vymeénime,
nebo mi nadiktuje spravné odpovédi, kdyz néco nevim. Nebo si 10 skoleni otevie nékdo,

kdo to zna a bud ndm ostatnim napise odpovédi, nebo to vypracujeme spolu a pak
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posleme dal. Takze se nemuize stat, Ze bysme zkousky neudélali. A kdyz mame skoleni ve

Skolicim stredisku ve tride, tak stejné spolupracujeme “

Na dotaz, jak Casto maji testy pii Skoleni ve tifidach a pfi online vyuce se

zaméstnanci, personalistka i manazer shodli, ze kazdé Skoleni je zakonceno testem.
Dalsi otazka, ktera dopliovala dotaznik, se tykala zhodnoceni vzdélavani.
Na otazku odpovédela koordinatorka vzdélavani pani M.

. ... Pro nas je zpétnou vazbou to, jak jsou informace vyuzZivany v praxi. Jiné

I3

zhodnocovani skoleni nedélame.
Pani J. (provozni zamé&stnanec):

,, ... nikdy jsme nehodnotili pribéh skoleni a ani lektory. Ta moznost tu nikdy nebyla

a myslim, Ze ani nikoho nenapadne, ze bysme mohli nebo méli Skoleni hodnotit
Pani E. (provozni zaméstnanec):

., ... Nemdme moznost pritbeh Skoleni nebo jeho kvalitu hodnotit, proste nam to

odvykladaji a tim to konci a my to pak mdame pouzivat v praxi.

Odpovéd’ manaZera na tento dotaz byl shodny s odpovédi pani M., tedy Ze zpétnou

vazbou jim je aplikace novych informaci do praxe.

5.8 OTAZKA C.3

Vyhovuji zaméstnanciim vzdélavaci metody?

Skoleni zaméstnancii probiha pfevazné prezenéni formou, néktera skoleni je mozné
absolvovat formou on-line kurzu. Pii neformalnich rozhovorech vedenych se
zamgstnanci spolecnosti po dotaznikovém Setfeni se zaméstnanci shodli, Ze asi neni
mozné v tak velkém podniku délat skoleni néjakou jinou formou. M¢li v§ak ptipominky

K probiranym tématim. Zaméstnanci méli pocit, ze Skoleni jsou pouhym cEtenim
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Z novych znéni predpist, néktefi také tento systém komentovali tim, Ze, ptecist piedpis

si mohou sami a nepotiebuji k tomu prezenéni Skoleni s lektorem.

Dal$im nedostatkem vnimanym zaméstnanci jsou lektofi. Neéktefi zaméstnanci
hodnotili vykon lektorti jen jako dobry, z rozhovorii vyplynulo, Ze ne vSichni lektofi

umi zaujmout své posluchace a Skoleni jsou proto pro zaméstnance nezazivna.
ManazZer spolecnosti se k tématu vyjadiil takto:

,, Vsichni lektori piisobici na Dopravnim vzdélavacim institutu jsou lidé z praxe, neni
proto pro né probléem dané téma prezentovat, prestoze mohou nékterym zaméstnancum
pripadat nezazivni. Lektori jsou také pravidelné skoleni a prochdzeji prezkousenim.

Jsou proto bezpochyby schopni danou problematiku vysveétlit. **

59 HYPOTEZA C.1

Provozni zaméstnanci maji vétsi Cetnost Skoleni nez manazefi.

Hypotéza vychazela z predpokladu, ze provozni zaméstnanci maji vétsi potiebu
vzdélavani vzhledem ke zménam v pracovnich postupech, novych produktech, nebo
pouzivanych technologickych postupech, které¢ u této skupiny zaméstnanct ptichdzi i
dvakrat ro¢né Napiiklad u pokladnich dochazi k upravam piedpisti zejména tykajicich
se styku se zdkazniky, uznavani jizdného nebo reklamaci, druhym piikladem mohou byt
strojvedouci, kteti musi znat veskeré technické udaje nejen hnaciho vozidla ale také

tazenych vozidel. ManaZzefi maji rozsah znalosti v této oblasti pouze okrajovy.

Tato hypotéza vychazela z doplnujicich otazek, které nejsou soucasti dotazniku.
Z odpovédi na dopliujici otazky vyplynulo, ze manaZeti maji pouze okrajovou znalost
vSech predpist pouzivanych v provozu a nevznika proto potieba mit vice Skoleni, které
maji manazefi jednou do roka, zatimco provozni zaméstnanci maji pfedepsanou tplnou
znalost pfedpisti, které jsou minimalné dvakrat ro¢n€ upravovany a provoznim
zamg&stnanctim tak vznikd vétsSi potfeba vzdélavani a maji Skoleni neyméné dvakrat

ro¢né. Hypotéza byla potvrzena.
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5.10 HYPOTEZA C. 2

Systém vzdélavani v organizaci je lépe propracovany u provoznich zaméstnanci,

nez tomu je v piipad¢ vzdélavani manazert.

%

Hypotéza vychazela z ptedpokladu, Ze provozni zaméstnanci maji vétsi potiebu
vzdelavacich aktivit, protoze maji vice oblasti, na které¢ se vzdélavani zaméiuje a maji
pfedepsanou Uplnou znalost souvisejicich pfedpisi, naproti tomu manazefi nemaji
takovou cetnost Skoleni a maji predepsanou jen okrajovou znalost piedpist,
pouzivanych v provoznim sektoru. Dal§im pfedpokladem je minéni zaméstnancti, kteti
st mysli, Ze se organizace na manazerské vzdélavani zamefuje méné neZ na vzdelavani

provoznich zaméstnanct.

Tato hypotéza byla stanovena na zaklad¢ otazky ¢. 7 ,které oblasti vénuje
organizace VveEtsi pozornost” a na zdkladé dopliujicich otazek po vyhodnoceni
dotaznikidi. Z odpovédi v dotazniku vyplyva, ze 42,3 % dotazovanych ma za to, ze se
organizace vénuje vice obchodnim dovednostem provoznich zaméstnanct, 40,6 % ma
za to, Ze jsou vzdélavaci aktivity zaméfeny na osobni rozvoj provoznich zaméstnanci a
jen 11,5 % se domniva, ze jsou vzdélavaci aktivity zaméfeny na vSechny stejné.
Z odpovédi na dopliujici otazky pak vyplynulo, Ze manazefi maji opakované Skoleni
jednou ro¢né¢ zatimco provoni zaméstnanci maji tato Skoleni dvakrat ro¢né. Tato

hypotéza byla potvrzena.

5.11 HAPOTEZA C. 3

Zaméstnanci preferuji vice vzdélavani formou e-learningu, nez formou prezencni

vyuky v podobé piednasky.

Hypotéza vychazela z predpokladu, ze vétSina zaméstnanci absolvuje Skoleni u
pocitace, ktery se nachdzi na kazdém pracovisti a nemuseji za vzdélavacimi aktivitami

nikam dochazet nebo dojizdét zejména pro Casovou usporu.
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Hlavni otazka, na jejimz zaklad¢ byla stanovena tato hypotéza byla jakou formu
vzdélavani zaméstnanci preferuji. Byly uvedeny c¢tyfi moznosti a to prednaska, e-
learning, instruktdz a samostudium. Z vyzkumu vyplyva, ze 64,4 % dotazovanych
preferuje vzdélavani formou e-learningu pred ostatnimi formami vzdélavani. Protoze

tuto moznost oznacilo vice nez polovina respondentd, byla tato hypotéza potvrzena.
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6 SHRNUTI

Tato kapitola je v€novana vysledkim vyzkumu. Hlavni otdzka tohoto vyzkumu
znéla: ,,Zaméfuje se organizace CD, a. s. dostateéné na vzdélavani svych zaméstnancti?*
Jejim cilem je predstavit vzdélavaci systém ve spole¢nosti CD. a. s. Byly polozeny dal3i
dvé vyzkumné otazky ,Ma organizace dobie propracovany systém vzdélavani? a
»Vyhovuji zaméstnancim metody vzdélavani? Jak vyplyva z pfedchoziho vyzkumu
CD, a. s. se relativné dostate¢né vénuje vzd&lavani svych zaméstnancti. M4 vlastni
vzdélavaci instituci, ktera nabizi velké mnozstvi kvalitnich $koleni. Skoleni, ktera jsou
zamgéstnanclim nabizena, jsou pro n¢€ pfinosem a jsou dale vyuzitelna pro praxi. Lektoti
maji od zaméstnancli velmi dobré hodnoceni, objevuji se ale také nazory, ze by se
lektofi ve své ¢innosti mohli zlepSit. Formy vzdélavani jsou organizaci také voleny tak,
aby zaméstnanciim vyhovovaly. Pfi zaskolovani novych zaméstnancii je jim vénovany
dostateCna pozornost a maji dostatek informaci, pii zaskolovani na svou pozici,
Organizace je také schopna své zameéstnance motivovat k dalSimu vzdélavani. Zpétnou
vazbou je pak organizaci hodnoceni Skoleni a pouzitelnost informaci, které pak
zameéstnanci v praxi skutecné pouziji. Z vyzkumu vyplyva, Ze organizace vénuje velkou
pozornost odbornym a osobnim dovednostem jednotlivych zaméstnanct, ostatni oblasti

také nejsou zanedbavany.

Po vyhodnoceni dotazniku byly vedeny neformalni rozhovory s koordinatorkou
vzdélavani pani M. a také nékolika provoznimi zaméstnanci, ktefi odpovidali na
doplilujici otazky, jez byly polozeny pro upiesnéni dotaznikového Setfeni, a blize
ukazovaly vzdélavaci systém CD a. s. Z doplitujicich otazek vyplynulo nékolik oblasti,

které v dotazniku nezaznély. Bylo to naptiklad obchazeni systému pfi ptihlasovani.

Nikdo znich vSak nechtél byt jmenovan. Pro zachovani anonymity nejsou
zvetejnény pracovni pozice jednotlivych zaméstnanci a v piepisech rozhovort jsou

uvedena pouze inicialy kiestniho jména téch, kteti na doplnujici otazky odpovidali.

Rozhovor byl také veden s oblastnim manaZerem organizace, ktery vSak nemél
dostatek Casu vénovat se rozhovoru, a odpovédél pouze na nékolik otazek, které byly
polozeny. Také si neptfdl byt jmenovan a jeho odpovédi jsou piepsany pouze

s identifikaci ,,manazer® .
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6.1 NAVRHOVANA RESENI

Jak vyplynulo z dotaznikového Setfeni a z dopliiujicich neformalnich rozhovort je
vzdélavaci systém spole¢nosti CD. a. s. pomérné dobie zaméfen na vzdélavani svych
zaméstnancl, ktefi maji po svou praxi dostatecné mnozstvi vzdélavacich aktivit a
zamgéstnanci V prevazné vetsing tento vzdélavaci systém vnimaji pozitivné. Piesto je zde
prostor pro zlepSovéani. Jednd se o oblasti vedeni dokumentace, volba vzdélavacich
aktivit, pribéh vzdelavani, formu vzdélavani a jeho metody. Naskyta se zde také prostor

pro zabezpeceni objektivnich vysledkll samotnych vzdélavacich aktivit.

NAVRHOVANA RESENI

1. Organizace by se mohla vice zaméfit na zaméstnance, konzultovat s nimi
moznosti jejich vzdélavani, nabidnout jim vzdélavani na vSech pozicich stejnou
mirou.

2. V oblasti zabezpeceni objektivity pii vzdélavani zejména pii on-line kurzech by
bylo moznym feSenim vybavit ucebny pocitacovou technikou, ktera by mohla
byt vyuzivana pfi testovani zaméestnanct. Mistnost vybavena nékolika pocitaci,
dava prostor pro ovéfovani znalosti jednotlivych ucastniki, kteti by tak neméli
s mnohem mensimi naklady na dal$i zpracovavani ¢i  vyhodnocovani
vzdélavacich aktivit. Dal$im navrhovanym opatfenim pro tuto oblast pfi
prezencnich formach vzdélavani by byl mozny pfistup lektort, kteti by méli
vénovat vetsi pozornost nesvaru ,,opisovani od kolegi®.

3. Lektofti pfedavajici nové informace by mohli se zaméstnanci vice spolupracovat
v tom smyslu, ze by problematiku vice diskutovali, na misto pouhého cteni
novych informaci. Lektor ma pii své praci moznost nechat pracovat také své
posluchace, ktefi mohou vnést do tématu novy pohled a pii takto vedené
spolupraci maji také posluchaci pocit, ze jsou soucasti procesu a nemusi tak
pouze poslouchat ¢tené informace.

4, ZjednoduSenim prezentaci, které jsou zaméstnanci vnimany jako pfepis

ptedpist, by vznikl prostor pro rozvinuti tématu. Prezentace psana v bodech a
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rozvedena lektorem uréité vice zaujme. Ucastnici $koleni budou vénovat vétsi
pozornost lektorovi a vzdélavacimu tématu.

Dalsi velky prostor pro zlepSeni vzdélavani se naskytd pii vyhodnocovani
Skoleni, které dle slov zaméstnancti zcela chybi. Zhodnoceni kazdé vzdélavaci
aktivity pfinasi zpétnou vazbu vSem zucastnénym strandm vzdélavani, jak

lektorim, tak zadavateli a také poskytovateli Skoleni.
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ZAVER

Vzdélavani zaméstnancii je nedilnou soucasti kazdé organizace, kterd chce mit
kvalitni zaméstnance. Proto je do vzdélavani investovano mnoho finan¢nich prostredk,

aby bylo mozné zaméstnance dostatecné rozvijet.

Diplomova prace byla zaméfena na vzdélavani a rozvoj zaméstnancti v organizaci.

Byly popsany metody vzdélavani z hlediska mista a pouzitych metod.

Teoretickd ¢ast prace byla zpracovdna na zaklad¢ literatury, kterd se vénuje
problematice vzdélavani. Zaméiila se na vymezeni pojmtl, souvisejicich se
vzdélavanim. Byly zde uvedeny kapitoly, které se vzdélavanim tzce souviseji, jednalo
se napiiklad o persondlni ¢innosti, zajist'ujici organizaci efektivni chod a prosperitu, a to
fizeni lidskych zdroji. Nedilnou soucasti vzdélavani je firemni vzdélavani. Kapitola

vénovana firemnimu vzdélavani predstavuje strukturu, metody a piistupy ke vzdélavani.

V praktické &asti byla piedstavena spoleénost CD, a. s. jeji vzdélavaci systém, a
dcefina spolecnost, zamétujici se na vzdélavani zaméstnanci, a to Dopravni vzdélavaci
institut, ktery poskytuje nejen zaméstnanciim Ceskych drah dostate¢né mnozstvi $koleni
v rozsahu, které Ceské drahy potiebuji ke svému provozu. Byl proveden vyzkum ve
spolecnosti, tykajici se vzdélavani zaméstnanct, ktery byl nasledn¢é analyzovan a data

pak byla uvedena do grafi.

Byly popsany metody vyzkumu v dané spolec¢nosti a v jedné s z poslednich casti —

diskusi — byl shrnut celkovy systém vzdélavani ve vybrané spolecnosti.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze pracovnici spole¢nosti vnimaji systém
vzdélavani v organizaci prevazné pozitivneé, presto, ze se objevuji rezervy, které¢ nekteti
zameéstnanci identifikuji jako malou moznost do systému vzdélavani zasahovat a
ptivitali by vétsi moznost rozvoje v oblastech, které by pro né byly praktickym
piinosem. Zaméstnanci na nizSich pozicich nemaji moznost se ucastnit napiiklad
jazykovych kurzi, které jsou potadany pouze pro pozice pokladnich a pro manazerské

posty. Dalsi moznosti ke zlepSeni je nutnost dohledavat nékteré zaznamy o zkouskach
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pomoci prostiednika, protoze zaznamy dosud nejsou v plné elektronické formé

dostupné. Naskyta se také prostor pro lektory, kteti zpracovavaji jednotlivé prezentace.

Prakticka Cast prace také zodpovédéla tii vyzkumné otdzky, které sméfovaly na
dostatecnost  vzd€lavani zaméstnanci ze strany organizace, propracovanost
vzdélavaciho systému organizace a spokojenost zamestnancli s pouzivanymi metodami
vzdélavani. Byly potvrzeny tifi hypotézy, které se zaméfily na cCetnost 1 kvalitu

vzdeélavani provoznich zaméstnancli a manazera a na preferenci vzdélavacich metod.

Byla navrzena inovativni opatieni, v oblastech, které jsou popsany na stran¢ 73 této

prace. Navrhovana opatieni by mohla vzdélavaci systém v organizaci zlepsit.

Cilem bylo analyzovat vzdélavaci systém ve spolecnosti CD, a. s. a navrhnout

pfipadna inovativni feSeni v pfistupu ke vzdélavani zaméestnanct. Tento cil byl splnén.
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Priloha B - Dotaznik
Dobry den,

Jmenuji se Lenka Sebkova. Zpracovavam diplomovou praci na téma ,,Systém vzdélavéani
ve vybrané firemni organizaci®. Pro uéely tohoto vyzkumu byla zvolena spole¢nost CD a. s.
Cilem dotazniku je zjistit skuteény stav vzdélavani ve spole¢nosti CD a. s. a spokojenosti
zaméstnancu se vzdélavacim systémem. Prosim Vas o kratkou spolupraci, kterd Vam zabere

maximalné 5 minut ¢asu. Za ¢as strdveny vyplnénim dotazniku a za spolupraci predem dékuyji.
VYBERE ODPOVED, KTERA ODPOVIDA SKUTECNOSTI

1. VaSe pohlavi?
o Zena

o Muz

2. Uved’te Vasi profesi -------------------------

3. Jak dlouho pracujete u organizace?

o 1-5let
o 6-15 let
o 16-20 let

o 21 avice let

4. Miate potiebu se dale vzdélavat a zdokonalovat ve Vasi praci?
o Rozhodné ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Rozhodné ne

5. Motivuje Vas organizace k rozvoji profesnich znalosti?



o Rozhodn¢ ano
o Spise ano
o SpiSe ne

o Rozhodné ne

Usiluje podle Vas organizace o dostateéné vzdélavani s rozvoj
zaméstnanci?

o Rozhodné ano

o SpiSe ano

o SpisSe ne

o Rozhodné ne

Které oblasti vénuje organizace vétsi pozornost?

o Manazerskym dovednostem (vedeni, motivace)

o Obchodni dovednosti (komunikace, prezentovani prodejniho zboZzi)

o Odborné znalosti osobni dovednosti (prace s PC, znalost cizich jazyki)

o Vsem stejné

Mél/a jste dostatek informaci p¥i zaSkoleni na Vasi pozici?
o Rozhodné ano
o SpiSe ano

Spise ne

(@)

o Rozhodné ne

Ktera z forem $koleni Vam nejlépe vyhovuje?
o Instruktaz
o Pfednaska
o E-learning

o Samostudium

svych



10.

11.

12.

13.

14.

o Jiné —uved'te --------=--=-m-=mmemmemmmeneeeeeeeee

Jsou Skoleni, ktera absolvujete pFinosem pro vasi pracovni pozici?

o Rozhodné ano
o SpiSe ano
o SpisSe ne

o Rozhodné ne

Jakou znamkou hodnotite lektory? Hodnoceni jako
o1
o 2
o 3
o 4

Jakou znamkou hodnotite uroven organizacnich

Skole?

o1
o 2
o 3
o 4

ve Skole

Skoleni? Hodnoceni jako ve

Jakym zpiisobem jsou vyhodnocovana Skoleni? (I vice odpovédi)

o Testy a ustni zkouseni
o Praktickd zkouska
o Az v provozu pii samostatné praci

o Vyhodnocovéni neprobiha

Je v oblasti vzdélavani néco, co Vam chybi? Uved’te



PRILOHA C - Otazky konzultované s koordinatorkou vzdélavani

Myslite si, Ze jsou zaméstnanci organizace dostate¢né motivovani k dal$imu profesnimu

vzdélavani?

Cim pfispivéa organizace k jejich motivaci?

Ugastni se dalsiho profesniho vzdélavani manaZeii spoleéné s ostatnimi zaméstnanci?
Maji manazefi stejny rozsah znalosti jako provozni zaméstnanci?

Jaka je cetnost Skoleni u manazera?

Jaka je Cetnost Skoleni provoznich zaméstnanct?

Vytvafii spolecnost pozitivni postoj zaméstnancii ke vzdélavani?

Jakych metod pouziva spolecnost pfi vzdélavani zamestnanct?

Kde probiha vzdélavani provoznich zaméstnancti?

Kde probiha skoleni manazert?

Je pro ucastniky vzdélavani zajisténo prijemné prostiedi a atmosféra?

Disponuje organizace modernimi technologiemi?

Myslite si, Ze je vzdélavani zaméstnanct systematické?

Jakym zpisobem je ovétuji znalosti ze vzdélavacich aktivit?

Jsou tyto aktivity pfinosem pro zaméstnance? V jakém ohledu?

Aplikuji manazefi ziskané znalosti do praxe?

Myslite si, ze vzdélavani ptispiva ke zlepseni mezilidskych vztahii na pracovisti?

Jakym zplsobem zjist'uje organizace vzdélavaci potteby provoznich zaméstnancti?



Jakym zpiisobem zjist'uje organizace vzdélavaci potieby manazert?

Podili se na zjistovani vzdélavacich potteb provoznich zaméstnancti management?
Kdo planuje vzdélavaci aktivity? V jakych casovych intervalech?

Jakym zplsobem je vzdélavani financovano?

Jak probiha samotné vzdélavani zaméstnancii?

Jsou vzdélavaci potieby identifikovany v ramci celé organizace, nebo jsou spiSe zaméfeny na

jednotlivé pracovni pozice? Nebo jsou zaméteny na jednotlivce?
Jakych metod se pouziva pfi identifikaci vzdélavacich potieb?

Ma vzdélavani v organizaci n&jaké silné a slabé stanky?

Kdo planuje obsah vzdélavani?

Jakym zpisobem se urcuje doba potifebna na konkrétni vzdélavaci aktivitu?
Jakych metod pouziva organizace pti vzdélavani svych zaméstnancii?
Jaka je odborna piipravenost lektori?

Maji lektoii ptirozenou schopnost ucit?

Maji zajem o 1idi?

Jsou lektofi flexibilni pii pouzivani riznych metod skoleni?

Umi lektofi zaujmout posluchace?

Jakym zptisobem probiha vyhodnocovani vzdélavani?

Maji zaméstnanci néjakou moznost podat zpétnou vazbu lektorovi? Mohou néjak ovlivnit

prabéh skoleni?

Projevuji posluchaci zajem o predkladand témata?
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