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Uvod

Cilem kazdé firmy, spolec¢nosti a podniku je plynuly a efektivni chod, vedouci
k ziskovosti a prosperité. V dnesni dobé je vSak velmi tézké obstat na trhu, mezi silnou
konkurenci. V rychle se proménujici spolecnosti se firmy chté nechté setkavaji s
objevovanim stale novych poznatkii a technologii, diky kterym znalosti a dovednosti
rychle zastardvaji a s proménlivosti zbozi a sluzeb, které vedou ke zméné technologii
Vv samotné organizaci. Nékteré podniky tak zjistily, ze v dnesni dynamické dobé¢ silicich
globalizacnich tendenci potiebuji kvalitni strategii, ktera jim pomize k uspéchu na
konkurenénich trzich, a pravé nedilnou soucésti takové strategie je 1 jeji zajiSténi ze strany
lidskych zdrojt.

V minulosti byl vycvik zaméstnanct Casto chapan jako zbyteéné vydaje, kdy
vétSina organizaci nepfistupovala k lidskym zdrojim ekonomicky a neodhadovala naklady
spojené s nedostate¢n¢ vyskolenou pracovni silou. V soucasné dob¢ existuje uz
jednoznacny trend, chapat rozvoj lidskych zdrojii jako investici. Doslo tak k vyznamnému
pfesunu dirazu z hmotnych aktiv ve prospéch nehmotnych a projevuje se tendence ke
zvySovani investic do vyzkumu a vyvoje, softwaru, internetu, vzdélavani a rozvoje
dalezitych kompetenci zaméstnanci, tedy investic do intelektualniho kapitalu.

V dnesni dobé lidé tvoii ten nejcennéjsi zdroj kazdého podniku. Vytvaieji pridanou
hodnotu v organizaci jako nositelé lidského kapitalu, bez nichz by jakékoli technické
vymozenosti a feSeni zustaly nevyuzité, nebo by vibec nevznikly. Tvofi ten prvek
podniku, ktery je schopen se ucit, inovovat, podnécovat a realizovat zmény 1 kreativné
myslet, proto je dilezité jej dale rozvijet.

Cilem této prace je analyza systému vzdélavani v podniku Pars nova a.s.,
srovnani poznatku této analyzy s teorii zabyvajici se timto tématem a pripadné
navrZeni mozného zlepS$eni.

Teoreticka ¢ast se bude zabyvat shrnutim poznatki a informaci od autorti z oboru
personalistiky a vzdélavani zaméstnanct v podniku. Na zac¢atku budou vymezeny zakladni
pojmy tykajici se této problematiky, dale popsdna samotna cinnost vzdélavani
zamestnancl a poté predstaveno systematické vzdélavani v podniku, které sestava ze Ctyt
fazi. V neposledni fadé bude zminéno také téma nastupnictvi a planovani rezerv, kterého
se vzdélavani zaméstnanci vyznamné dotyka. V praktické casti bude v prvni fadé

pfedstaven a popsan zkoumany podnik, tedy podnik Pars nova a. s, hlavni pozornost bude



vsak vénovana systému vzdélavani zaméstnanct, ktery je vtomto podniku zaveden.
V posledni ¢asti prace budou srovnany zjisténé udaje s teoretickymi poznatky odbornika
zabyvajici se timto tématem, identifikovany zjisténé nedostatky a navrhnuta feSeni, ktera
by mohla piispét ke zlepSeni a zefektivnéni procesu vzdélavani zaméstnanci ve

zminovaném podniku.



1 Vymezeni zakladnich pojmu

Abychom do problematiky vzdélavani zaméstnanct ve firmé hloubéji pronikli a
které¢ sni souvisi. Cilem této kapitoly je tak objasnéni zakladnich pojmi tykajicich se
vzdelavani zaméstnancli, pomoci poznatkll a definic odbornikl, zabyvajicich se touto

tematikou.

1.1 Personalni prace

Personalni prace, nebo také personalistika, oznacuje jednu =z oblasti fizeni
organizace, kterd souvisi s fizenim a vedenim lidi. Je tfeba si d4vat pozor a nezaménovat
pojem personalni prace spojmem Fizeni lidskych zdrojti. Ukolem personalistiky je
zabezpecCit organizaci dostatek schopnych a motivovanych lidi a jejich pomoci dosahovat
strategickych cili organizace, a to prostfednictvim jednotlivych persondlnich ¢innosti

(srov. Sikyi 2012; 16).
1.2 Rizeni lidskych zdroji

., Rizeni lidskych zdrojii miizeme koncepcné chapat jako strategicky a promysleny
logicky pristup k Fizeni nejcennéjsiho majetku organizace — lidi, kteri v ni pracuji a kteri
individuadlné i kolektivné prispivaji k dosahovani jejich cilii* (Vodak, Kuchar¢ikova 2011;
41). Jedna se o kvalitativné nejvys$si Groven systému personalni prace v organizaci, ktera
zdiiraziiuje maximalni vyuziti lidského potencidlu a jeho rozvoj (srov. Kocianova 2012;
76).

Tato koncepce ma strategicky charakter, kdy strategie lidskych zdroji jsou
integrovany se strategiemi organizace. Lidé jsou chapani jako jmeéni, do kterého se
investuje, pfiCemz dullezitou roli hraje komunikace, respektovani potieb a aspirace
pracovnikl (srov. Kocianova 2012; 81-82). Vztahuje se tedy na vSechny ¢innosti a usili,
kterymi organizace lak4, udrzuje a rozviji lidské zdroje za ucelem dosahovani
organizacnich cilii a zaroven uspokojeni individualnich cilli zamé&stnanci (srov. Antoniu,

Isac 2009; 1).
1.3 Lidské zdroje, lidsky kapital, a lidsky potencial

Je dilezité neplést si pojmy, které na prvni pohled vypadaji velmi podobné.



Lidské zdroje predstavuji lidé v pracovnim procesu. Jsou to nejen vSechny osoby v daném
prostoru, ale také jejich kvantitativni (pocCet) a kvalitativni aspekty, jako je uroven
kvalifikace, vzdélani, zdravi apod. (srov. Antoniu, Isac 2009; 1).

Vodak s Kuchar¢ikovou vymezuji déale lidsky kapital, jako zasobu vrozenych a
v pribéhu zivota jedince ziskanych znalosti, schopnosti, dovednosti, talentu a invence,
které 1idé mohou vyuzivat k tvorbé produkti. Lidsky kapital je tedy mozné povazovat za
vicemén¢ dynamickou veli¢inu. Rozdil mezi lidskymi zdroji a lidskym kapitalem je tedy
VvV tom, ze lidsky kapital vlastni i ti jedinci, ktefi nejsou zarazeni do pracovniho procesu a
nejsou v pracovnépravnim vztahu s zadnou organizaci (srov. Vodak, Kuchar¢ikova 2011;
34).

Dal$im dulezitym pojmem je pojem lidsky potencidl. ,, Lidskym potencidlem
rozumime soubor dispozic a predpokladii clovéka orientovanych na vykon takovych
Cinnosti, které z kvantitativniho i kvalitativniho hlediska umozZiuji podniku postupovat
vpred a napomdahaji zvysovani jeho konkurenceschopnosti* (Vodak, Kuchar¢ikova 2011;
34). Je to tedy zpisobilost ¢loveéka produkovat vyrobky a sluzby a rovnéz pretvaret sebe
sama. Rozdil mezi lidskym potencidlem a kapitadlem tkvi v tom, Ze potencial se vztahuje

k budoucnosti, kapital vétsinou k soucasnosti.

1.4 Uceni

Protoze pfi vzdélavani se jednotlivi pracovnici né¢emu novému uci, je vhodné si
definovat také samotny pojem uceni. Uceni je zasadni evolu¢ni vyndlez, ktery usnadiuje
adaptaci na ménici se Zivotni podminky organismil. Tento proces tedy vznikd pod tihou
nezbytnosti, pfi¢emz si béhem néj, pfevazné nevédomym ucenim, osvojujeme zejména
komunikacni a vztahové navyky a dale spiSe u¢enim védomym, znalosti a dovednosti
(srov. Plaminek 2010; 24-25).

Podle Hronika lze uceni definovat jak rozvoj, ktery vede k pretrvavajici a efektivni
zméné v duSevni ¢innosti a konani. Jedna se tedy o ,,proces zmény, ktery zahrnuje nové
vedeni i nové konani. Ucime se nejen organizované, ale i spontanné — aniz o tom tieba

vime. Uceni je pojem, ktery zahrnuje vice nez rozvoj a vzdeldavani“ (Hronik 2007; 31).

1.5 Vzdélavani

Zden€k Palan vymezuje vzdelavini jako systematicky proces uvédomélého a
cilevédomého zprosttedkovani a aktivniho utvafeni a osvojovani soustavy védeckych a

technickych vé€domosti, intelektudlnich a praktickych dovednosti a lidskych zkuSenosti,
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utvafeni moralnich rysii a osobitych zajmu. Je to proces utvaieni osobnosti, individualizaci
spolecenského védomi, tedy soucast socializace (srov. Palan 1997; 130). Hronik povazuje
vzdélavani za jeden ze zpusobli uceni se, organizovany a institucionalizovany zplisob
uceni, pii kterém jsou vzdélavaci aktivity ohrani¢ené, maji sviij konec a zacatek (srov.

Hronik 2007; 31).



2 Vzdélavani zaméstnancu v organizaci

Protoze je vzdélavani zaméstnancti ¢innosti, na kterou je v organizaci kladen ¢im
dal vétsi daraz a jehoz dilezitost a klicovost pro efektivni chod si v souCasnosti pfiznava
¢im dal vice podniki, je potieba si tento proces piiblizit. Cilem této kapitoly je predstaveni
procesu vzdelavani zaméstnancii jako vyznamnou investici organizace, jako persondlni
¢innost a jako soucast dal§iho dulezitého procesu, a to adaptace nového zameéstnance.
Budou predstaveny také rtizné formy, oblasti a funkce vzdélavani v organizaci.

V praxi je ¢im dal vice prosazovan strategicky piistup ke vzdélavani a rozvoji
pracovnikd, ktery klade na organizaci pozadavek jasn¢ definované podnikové strategie, ve
které specifikuje zadkladni podminky své existence, dale strategii fizeni lidskych zdrojt,
kterd je odvozena z té podnikové a v neposledni fad€ také strategii vzdélavani a rozvoje
pracovniki, kterd zahrnuje odpovédi na otazky po soucasné kvalifika¢ni urovni lidskych
zdrojli, soucasné podobé vzdelavani zaméstnanci a o podobé podminek, které v této
oblasti chce podnik vytvorit (srov. Veteska 2013; 31-32). Dlraz na zameéstnance, jejich
rust a seberealizaci, je zde nezbytny.

Zaméstnance ve firm¢é muzeme oznacit jako tzv. lidské zdroje. Kromé zdrojh
lidskych ma kazdé firma k dispozici také zdroje materialni a finan¢ni. Aby mohla efektivné
fungovat, je potieba tyto zdroje shromazdit, propojit a uvést do pohybu, ptic¢emz lidské a
informac¢ni zdroje jsou pravé témi, které rozhoduji o sméru, tempu pohybu a vyuZivani
zdrojii materialnich a finanénich (srov. Koubek 2002; 13-14). Pé¢i o lidské zdroje
obstarava personalni prace. ,, Protoze lidé uvadeji do pohybu ostatni zdroje a determinuji
jejich vyuzZivani a protoze zaroven predstavuji pro organizaci ten nejcennéjsSi a
V rozvinutych trznich podminkach zpravidla i nejdrazsi zdroj, ktery rozhoduje o prosperité

a konkurenceschopnosti organizace, je personalni prdce, zejména v podobé odpovidajici

vvvvvv

organizace* (Koubek 2002; 14).

Vzdélavani a rozvoj pracovnikl hraji velmi dileZitou roli v kazdé spolecnosti.
VétSina firem uplatituje takovy systém vzdélavani, kde jsou vzdélavaci aktivity urceny
podle potieb zaméstnancti a potieb jejich vyvoje k dosahovani cila (srov. Kashi 2014;
452). Hlavnim cilem systému podnikového vzdélavani je pfipravit zaméstnance, aby se
zvysila jejich schopnost efektivniho dosazeni pozadovanych cilii, ¢imz se zvysi také

konkurenceschopnost, prosperita podniku a mira napliovani cili podnikové strategie.
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Cilem je také vytvareni podminek vhodnych pro samotnou seberealizaci zaméstnanct

(srov. Vodék, Kucharc¢ikova 2011; 82).

2.1 Vzdélavani jako investice

Lidé v podniku, nebo také lidsky kapital lze dale také rozvijet a zvySovat jeho
hodnotu. To je samoziejmé vyhodné, protoze lidské zdroje maji kapacitu vytvorit
konkurenceschopné vyhody z piilezitosti, které pfindsi ménici se trhy a touha ucit se od
zakaznikl, spottebiteld, ale i kolegl, ktefi maji schopnosti vytvaret dlouhodoba a efektivni
partnerstvi v kontextu udrzitelného hospodaiského vyvoje (srov. Antoniu, Isac 2009; 1).
Podstatou tohoto zvySovani hodnoty lidského kapitalu je vynaklddani penéznich i1
nepenéznich prostiedkll v soucasnosti s cilem dosazeni penéznich ¢i nepenéznich vynosii
v budoucnosti. Investicemi do lidského potencidlu jednotlivci zdokonaluji svoje dovednosti
a védomosti, zkvalitniuji tedy své lidské zdroje a nasledné zvysuji své psychické a penézni
ptijmy (srov. Vodak, Kuchar¢ikova 2011; 37-38). ,, Vzdélany a vysoce kvalifikovany
pracovnik je nejcennéjsim zdrojem pro podnik. Vzdelavani se proto v poslednich letech
stalo jednim z ndstrojii, jak uspét v neklidném socidlnim a ekonomickém prostiedi*
(Veteska 2013; 13).

Investovani do lidského kapitalu jakozto vyrobniho vstupu mize mit formu:
e zlepSovani zdravotniho stavu zaméstnancli — napf. organizace rekondi¢nich a
lazeniskych pobyti, zajistovani pravidelného ptisunu tekutin apod.,
e zlepSovani pracovnich podminek — napt. modern€j$i a u€innéjsi ochranné pracovni
pomtcky,
e zkvalithovani a zvySovani pracovnich schopnosti, dovednosti a védomosti, zména
postojii, realizované prostiednictvim systému podnikového vzdélavani (srov.

Vodak, Kucharc¢ikova 2011; 39).

2.2 Vzdélavani jako personalni ¢innost

Péce o formovani pracovnich schopnosti pracovnikii organizace se v soucasné dobé
persondlni prace se v pribc¢hu let ménila hlavné diky globalizaci, ménici se organizaci a
novym technologiim. Postupné se tak objevovala potfeba dalSich roli v fizeni lidskych
zdroju, které by mély spliiovat nové potieby rozvoje lidskych zdroju, jako jsou vzdélavani

a rozvoj Cloveéka (srov. Devadas, Silong, Krauss 2011; 129). ,, Cilem politiky a programi
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vzdélavani v néjaké organizaci je zabezpecit kvalifikované, vzdélané a schopné lidi
potrebné k uspokojeni soucasnych i budoucich potieb organizace “ (Armstrong 2007; 461).
O podobé své personalni prace rozhoduje sama organizace. Rozhoduje o tom, jaké
postaveni bude mit v hierarchii fidicich Cinnosti, jeji rozsah, strukturu a oblasti, na které se
bude v rizné intenzité soustiedit, jaka bude personalni politika a personalni strategie (Srov.
Koubek 2002; 14). Nabidka vzd€lavani souvisi vyrazné¢ s velikosti podniku a jeho oborové
prislusnosti, ¢asto je také zaméfena na absolventy vysokych Skol, ktefi maji v budoucnosti
prevzit vedouci pozice, dale je vyuzivano v ramci talent managementu. MuiZze byt
Vv neposledni fad¢ poskytovano v§em zaméstnanctim, napiiklad v podobé jazykovych kurzii
(srov. Benes 2008; 121).

Centrem vzdélavani v podniku je jeji ti€astnik, kvili kterému se organizuje, avSak
jako prvni je vzdy potieba zajistit pfipravenost organizatorii, kteti budou cely koncept
tvofit, realizovat a vyhodnocovat. Timto se, jak uz bylo feceno, zabyvaji personalisté, kteti
ale také casto spolupracuji s externimi odborniky, ¢i mimo-firemnimi vzdélavacimi
institucemi. Mezi tyto pracovniky, podle Kalnického, patii:

e organizacni a fidici persondl — vedouci institutu, vedouci oddéleni, vedouci kurzi,
podpiirny asistencni personal apod.,
e tvlrci programd, projektti, u¢ebnich opor, metodikové, koncepéni pracovnici apod.,
e lektofi, trenéfi, konzultanti, instruktofi, kouci, tutofi apod. (srov. Kalnicky 2012;
141).
Na druhé strané stoji tedy ucastnici vzdélavaci akce, jako prioritni objekt tohoto pisobeni.
Témi mohou byt:
e délnici — ¢lenéni podle vykonnostnich tfid,
e technicko-hospodaisti pracovnici — ¢lenéni na liniové (specialisté) a S$tabni
(administrativa),
e manazefi — dale se d¢lici na manaZery vrcholové Grovné, stfedni rovné a prvné-
stupfiové urovng.
Pro vzdélavani jsou pracovnici jako potencialni uc€astnici vybirani obycejné tak, aby tvofili

homogenni studijni skupiny, podle vy$e uvedeného zaclenéni (srov. Kalnicky 2012; 142).

Hronik dale rozlisuje n€kolik oblasti vzdélavani zaméstnanct v podniku:
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e funk¢ni vzdelavani — ma charakter odborné piipravy a uceni do zasoby, navazuje
na popis prace a zabezpecuje, aby mohl pracovnik zdarné a standardnim zpiisobem
vykonévat svou praci, napt. projektant,

e doplnkové funkcni vzdélavani — nadoborova priprava, stiraji se zde hranice mezi
rozvojem mékkych a tvrdych kompetenci, ¢asto mé charakter zakdzkového fesenti,

e manazerské vzdélavani — od MBA, az po dil¢i aktivity, napt. nacvik skupinového
feSeni problémt,

e jazykové vzdélavani,

e T skoleni,

e ucelové vzdélavani — povétSinou charakter rozvoje meékkych dovednosti, ale neni
omezeno jen na né, napt. stress management, efektivni telefonovani apod.,

e Skoleni ze zdkona — nevyberovy charakter, je pro vSechny (srov. Hronik 2007; 128—

129).

Intenzita a Sife zabéru vzdélavani zavisi na personalni politice a personalni strategii
organizace, v nékterych firmach davaji pfednost ziskavani zaméstnanct, kteti se jiz skolit
nemusi, v dalSich se uchyluji ke vzd€lavani jen, kdyz je to nezbytné pro danou situaci,
vétSina organizaci ve vyspélych zemich ale vénuje vzdélavani trvalou pozornost, ma
vypracovanou svoji vlastni koncepci vzdélavani a neztidka i své vlastni vzdélavaci zatizeni
(srov. Koubek 2002; 243).

Pro navrhovani efektivnich vzdélavacich programi v ramci podnikového
vzdélavani je dobré, kdyz je v podniku jasné definovand pozadovand Uroven znalosti a
dovednosti zaméstnancii na jednotlivych odbornych pozicich. Je dilezité, aby byly
jednoznacné, srozumitelné pro vSechny, kterych se to tyka, a byly snadno hodnotitelné.
Takové standardy pak mohou ptedstavovat jedno z vychodisek ke stanoveni cild v oblasti
vzdélavani (srov. Vodak, Kuchar¢ikova 2011; 75).

Pokud mé byt vzdelavani efektivni a ma zarucit podniku navratnost vlozenych
prostiedkl, musi byt systematické (viz kapitola 3) a vychazet z celkové podnikové
strategie (Vodak, Kucharcikova 2011; 80).

V soucasné dobé¢ je tedy vzd€lavani a rozvoj zaméstnanct nedilnou soucasti fizeni
lidskych zdroji. Je nezbytné, aby byli zaméstnanci spolecnosti dobie vzdélani a vySkoleni,
vzdélavani ve firm¢ patii:

e zvySeni produktivity a kvality produkti,
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e zlepSeni pracovni vykonnosti,

e zlepSeni dovednosti, znalosti,

e zvySeni porozuméni a zména postoje k praci a podniku,
e Vv¢Etsi vyuzivani néstrojl a stroju,

e snizovani objemu odpadii, po¢tu nehod,

e snizovani nedochvilnosti, absenci,

e climinace zastaravani metod, technologii a fizeni (srov. Kashi 2014; 453).

2.3 Adaptace zaméstnance jako prvotni vzdélavani v organizaci

Prvnim typem vzd¢lavani, se kterym se pracovnici podniku vétSinou setkavaji, je
vzdélavani béhem orientace a adaptace. Optimalni délka tohoto procesu je Ctyii az Sest
mésici. Toto vzdélavani je podle Hronika pro firmu klicové zejména z divodi co
nejrychlej§iho dosdhnuti standardni vykonnosti u nového pracovnika. Dobry start také
rozhodne o tom, do jaké ,,Skatulky* se pracovnik zatadi a jak jej budou vnimat druzi, coz
ovlivni kvalitu jeho vykonu. Kvalitni adaptacni proces také predchazi vysoké fluktuaci
zaméstnanct (Srov. Hronik 2007; 130).

Béhem adaptacniho procesu se novy zaméstnanec seznami s firmou, jeji historii,
dynamikou, postavenim na trhu, cili, kulturou, managementem, ocekévanim, zpiisoby
komunikace a podobné. Je také potieba ho seznamit s chodem firmy, pfesnym popisem
pracovniho mista, pracovnim reZimem, pracovni dobou, nebo mimofadnymi pracovnimi
povinnostmi (srov. Hronik 2007; 131).

Velmi vyznamnou metodou pouZivanou pii adaptaci pracovnika je mentoring, pfi
kterém si samotny pracovnik vybird mentora, neboli radce, ktery je chapan jako idedlni
vzor. Tato metoda znamena samotné vedeni zameéstnanci, jak se maji rozvijet, profesné i
socialné, zvlasté je kladen diraz na vlastni iniciativu, smérovani a odpovédnost a diky
tomu dochézi ke zvySeni efektivity prace samotného pracovnika. Mentoring je zaméten
pravé na juniory a nové zaméstnance ve firmég, hlavnim cilem je poskytovani zkuSenosti,
rad a pomoci (srov. Kocova 2014; 306-311).

Efektivnim néstrojem ftizeni adaptace je |ndividualni plan pro adaptacni obdobi,
ktery by mél zahrnovat vSechny vyznamné kroky procesu adaptace v ¢asovém
harmonogramu. To je voditko pro postup nadiizeného pracovnika i dalsich, ktefi se na
fizeni adaptace podileji. Plan adaptace by mél vychéazet z narokli na adaptaci na urovni

organizace, z pracovniho mista a narokti na pracovnika na tomto misté. Odpovédnost za
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pribéh adaptace nese pracovnik, jeho nadfizeny, personalisté, pracovnikiv mentor ¢i
patron, pracovnik vzdélavaciho utvaru a pracovnici, kterych se miize proces adaptace tykat

vzhledem k charakteru adaptacnich aktivit (srov. Kocianova 2010; 134-135).
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3 Systematické vzdélavani zaméstnancu

Nasledujici kapitola vychéazi z predchozi stanovené zdkladni skupiny pojma a
znakd v organizaci, které je tfeba sledovat. Ke vzdélavani zaméstnanct v organizaci lze
pristupovat riiznymi zptisoby, s riznym nasazenim a s riznymi pfedstavami. Podle mnoha
autori odbornych publikaci je velmi uU¢innym a vyhodnym pfistupem, pfistup
systematicky. V této kapitole bude, stejné jako jeho jednotlivé Casti, podrobnéji popsan a
vysvétlen. Soucasti kapitoly je také vymezeni nejCastéji uzivanych metod vzdélavani
Vv organizaci a zvlasté v podniku, o kterém je pojednavano v praktické ¢asti této prace.

Systematické vzdélavani v podniku je cyklus, jehoz dodrzovanim dosahujeme
zkvalitiovani lidskych zdroji a tak i efektivnéjsiho chodu podniku celkové. Podle Hronika
se tento piistup snazi vnést do systému vzdélavani vétsi piehlednost a potradek (srov.
Hronik 2007; 127). Kromé této své funkce, systematické vzd€lavani pfipravuje
zameéstnance na zmény podminek a pozadavki pracovnich mist, pfi¢emz tato pripravenost
na zmény, spojend se schopnosti a motivaci zaméstnancti vyuzit zménu jako pfilezitost,
pfinasi zaméstnavateli potiebnou konkurenceschopnost (srov. Sikyé 2012; 146).
Systematické vzdelavani ve firmée sestava ze Ctyt fazi. ,, Toto rozfazovani najdeme u mnoha
autorii, ale i v Fadé firem se postupuje podle tohoto schématu. Da se tedy Fici, ze rozdeleni

cyklu vzdeélavani do ctyr fazi je vseobecné prijimano ““ (Hronik 2007; 133).

analyza a
identifikace
vzdélavacich
/ potieb \
vyhodnocova planovani
ni vzdélavani vzdélavani
realizace
vzdélavani

Obr. 1 Faze systému vzdelavani (Bartonkova 2010; 110)

Pted tim, neZ je proces vzdélavani ve firmé zahdajen, je dulezité stanovit si jeho

zékladni smysl, pojeti, tedy jeho koncepci. Tvorba koncepce spociva podle Bartonikové
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V detailnim zpracovani popisi vSech pracovnich ¢innosti, které budou obsahovat veskeré
udaje o kazdém pracovnim mist¢ z hlediska kompetenci, vztahl nadfizenosti a podfizenosti
1 konkrétni odpovédnosti. Dale je dulezité zpracovat pro kazdou pracovni c¢innost
kvalifika¢ni pozadavky, ovéfit zpusobilosti u pracovnikii, ujasnit si vnitini pravidla, které
budou vzdélavani upravovat a rozhodnout o spolupraci s dal$imi institucemi (srov.
Bartoiikova 2010; 109).

Hlavni charakteristikou systematického vzdélavani je to, ze probihd nepietrzité
v ramci opakujiciho se cyklu, kdy se zkuSenosti z predchozich cykli vyuzivaji v cyklech
dalsich a vzdélavani se tak soustavné zlepSuje (srov. Bartonikova 2010; 109). Ackoli na
sebe jednotlivé faze navazuji, kazda z nich se v systému vyskytuje jako do jisté miry
samostatny dil¢i proces, ktery je nezavisle na ostatnich cinnostech akcelerovan
organizatnimi a instituciondlnimi pfedpoklady rozvoje zaméstnancli (existence
organizaCnich jednotek participujicich na zajiSténi organizac¢ni stranky vzd€lavani,
Skolicich programi, apod.). Faze se také vzajemné ovliviiuji a dopliuji a jako celek
pfindseji synergicky efekt (srov. Dvorakova 2007; 289).

Proces zacina identifikaci potfeby vzdélavani pracovnikll organizace, po kterém
nasleduje faze planovani, kdy se tesi otdzky rozpoctu, ¢asového planu, pracovniki, kteti
budou vzdélavani, oblasti, metod apod. Dale ptichazi samotny proces vzdélavani a také
faze vyhodnocovani vysledkt vzdélavani, ucinnosti vzdélavaciho programu a pouzitych
metod, kdy organizace zjisti, do jaké miry byly stanovené cile vzdélavani splnény a jak se
osveédcily nastroje, metody pouzité ke vzdélavani pracovniki (srov. Koubek 2002; 244).

Systematické vzdélavani ma mnoho vyhod. V prvni fadé piispiva ke zlepSeni
produktivity prace a pracovniho vykonu. ZlepSuje také kvalifikaci, znalosti a dovednosti
zamé&stnancl, ¢imZ organizaci dodavéa odborné piipravené pracovniky. Celkové napomaha
ristu atraktivity a konkurenceschopnosti organizace na trhu prace a zlepSuje mezilidské
vztahy a vztah pracovnikt k organizaci. Na druhou stranu systematické vzdélavani mize
zvySovat riziko toho, ze zaméstnanec, ktery diky vzdelavani zvysi svoji hodnotu na trhu
préce, odejde k jinému zaméstnavateli (srov. Dvotdkova 2007; 288).

Podnikové systematické vzdélavani mohou realizovat interni odbornici nebo vlastni
vzdé&lavaci Skolici centrum, pfipadné externi instituce, at’ uz vetejné ¢€i podnikatelské
subjekty. V ramci tohoto procesu se uplatiiuje mix rtznych androdidaktickych metod a

forem vzdé€lavani a uceni dospélych (srov. Veteska, Svoboda 2014, 78).
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3.1 Ildentifikace vzdélavacich potieb

Vzdélavaci aktivita musi byt zaloZzena na znalosti toho, co je tieba udélat a proc.
Proto je vhodné definovat ucel této aktivity, coz je mozné jen tehdy, kdyz jsou
identifikovany a analyzovany potieby vzd€lavani organizace, skupin i1 jednotlivcl (srov.
Armstrong 2007; 503). Identifikace potieb, nebo také analyza potieb je zahajujici ¢innost
Vv cyklu systematického vzdélavani zameéstnanct v podniku. Podle Bartonikové je tato faze
potieb se neodvratné projevi ve vSech dalSich krocich (srov. Bartorikova 2010; 118).

Také pokud se v nekteré ¢asti organizace vyskytuji nedostatky, provadi se analyza
potieb s cilem zjisténi diference nebo mezery mezi tim, jak situace vypada, a tim, jak by
méla vypadat. ,, Analyza potieb vzdélavani v podstaté spociva ve shromazdovani informaci
o soucasném stavu znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikii, o vykonnosti jednotlivcii,
tymit a podniku a v porovnavani zjistenych udaju s pozadovanou urovni“ (Bartoiitkova
2010; 118). Dale kromé¢ rozdilu, mezi stavajicim a zadoucim vykonem je cilem analyzy
formulace namétl, jaky obsah, metody a formy uceni mohou pomoci pozitivni zméné,
identifikace silnych a slabych stranek jednotlivcl a tyml a mozné ptilezitosti, ¢i hrozby, a
také podpora osobniho i tymového rozvoje (srov. Bartak 2007; 19-20).

Proces identifikace vzdélavacich potteb probihd podle Vodaka a Kucharcikové ve
ttech etapach:

1. analyza podnikovych cili — pfi které je dilezité vychazet z celkové strategie
podniku, ¢imZ se také ziskava podpora i ze strany managementu. DulleZité je také
piihliZet k podnikové kultufe, kterd odrazi systém hodnot;

2. analyza tkoli, znalosti, schopnosti a dovednosti zaméstnanci — tyto udaje se
daji ziskat z popist, specifikaci a kvalifikacnich charakteristik pracovnich mist a
dale se porovnavaji se skutecnym stavem schopnosti zaméstnanct. Vysledkem je
informace o potencidlni potiebé vzdélavani. Vychozi je individudlni uroven
analyzy, to umoziuje ptipravu vzdélavani ,,na miru*;

3. analyza osob — pfi které jsou individudlni charakteristiky zaméstnanci
porovnavany s pozadavky podniku. Udaje se ziskavaji ze zaznamti o hodnoceni
pracovnika, jeho vzdélani, kvalifikace, absolvovani vzdélavacich programt apod.

(srov. Vodak, Kuchar¢ikova 2011; 91).
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Podnik Skupina «—> Jedinec
Analyza Analyza plant Prizkum Zkoumani a Specifikace
podnikovych lidskych potieby posuzovani | | Analyzarole ||  ucenia
planti zdroji vzd&lavani vykonu a vzd&lani
rozvoje

Obr. 2 Oblasti analyzy potieb vzdélavani (Armstrong 2007; 503)

Analyza organizace poskytuje informace o strategiich a kultufe, o jejich normach a
standardech, analyza pracovniho mista uvadi podrobnosti o tkolech a relevantnich
znalostech, dovednostech a schopnostech, které jsou potiebné pro vykon urcité prace a
kone¢né v personalni nebo osobni analyze jsou posuzovany kompetence jednotlivych
zaméstnanct (Srov. Belcourt, Wright 1998; 45).

Vysledkem analyzy potieb je stanoveni cili, nebo méfitelnych vysledki — které
vedou ke zlepSeni situace a zmenSeni diference. Zjisténé mezery ve vykonnosti vSak vzdy
nelze odstranit vzdélavanim, proto se je snazime eliminovat a zaméfujeme se na ty, které
vzdélavanim odstranit 1ze. Pfi tomto kroku je tedy nezbytné nasbirat co nejvice informaci.
Podle Bartonkové lze tyto informace ziskat kvantitativnim sociologickym vyzkumem, kdy
se Vv podstaté jdeme zeptat piimo pracovniki na jejich vzdélavaci potifeby, eventualné
jejich nadtizenych, kolegil, apod., nebo lze aplikovat kompetencni ptistup ke vzdélavani,
kde jde pifedevSim o praci s dokumenty a literaturou za uUCelem ziskdni obecnych
pozadavkll na pracovni misto. Idedlni je kombinace téchto zplsobil (srov. Bartoiikova
2010; 122).

Konkrétnich metod, kterymi se daji ziskdvat potiebné informace V ramci
identifikace potieby vzdélavani, existuje velké mnozstvi. NejcastéjSimi metodami sbéru
mohou byt:

e strukturovany rozhovor — zidkladem jsou pfedem pfipravené otazky za ucelem
zjistit, pro¢ jednotlivei ¢i skupiny nepodavaji uspokojivy vykon, ziskat nazory,
postiehy a postoje od klicovych zastupcti persondlu. Vyhodou je moznost
detailn¢j$iho zkoumani situace a flexibilita, na druhou stranu jsou Casto Casové

naro¢né a osoba vedouci rozhovor musi byt dostatecné kvalifikovana;
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e pozorovani — zamérné sledovani vykonu zaméstnani jednotlivce, nebo skupiny
0sob v daném prostiedi, pfi kterém je mozné srovnat rizné styly a dovednosti
jednotlivel a jejich vykon porovnat s popisem prace, normami a postupy;

e participace — casovy usek, béhem kterého na sebe vyzkumnik bere tkoly a
zodpovédnost zaméstnance za ucelem ziskani bliz§itho pochopeni prace v piipade,
ze vysveétleni je obtizné, nebo kdyz uvadéné postupy jsou v podniku nové a neni
nikdo, kdo by tyto ptistupy dokazal kvalifikované posoudit;

e popis prace vytvoreny zaméstnancem — produkt analyzy realizované samotnym
zamé&stnancem za U¢elem vypracovani tplného popisu prace ze své perspektivy,
kdy popisuje urovné dulezitosti a obtiznosti jednotlivych ukolii a povinnosti,

Z nichz se jeho prace sklada (srov. Vodak, Kucharcikova 2011; 92).

Idedlni je opét skloubit vyuziti vice metod dohromady. Téchto konkrétnich postupt
samoziejmé existuje daleko vice, vétSina z nich se rekrutuje z oblasti metod a technik
sociologického, ¢i psychologického vyzkumu, nebo z oblasti personalistiky a fizeni
lidskych zdrojt (srov. Bartoiikova 2010; 125).

Vzdélavaci potieby lze také identifikovat pomoci hodnoceni zaméstnanct. Zv1ast
vV podniku, kterému je vénovana praktickd Cast této prace, je hodnoceni zaméstnancii
vyznamnou ¢innosti pro shromazdéni informaci, na zakladé kterych jsou zjistovany
nedostatky mezi souCasnym a pozadovanym stavem. ,, Hodnoceni pracovnikii je jedna
Z klicovych persondlnich cinnosti, podstatou které je systémovy popis zjistenych silnych a
slabych stranek pracovnika za ucelem udrZeni, nebo zvyseni jeho vykonu, vietne jeho
chovani, znalosti a schopnosti majicich vztah kjeho pracovni pozici“ (Kalnicky 2012;
105). Nejkompetentnéj$i osobou pro provaddéni hodnoceni je piimy nadfizeny
zaméstnance, ktery velmi dobfe zn4 ukoly pracovniho mista, praci svého podfizeného,
podminky, ve kterych zaméstnanec pracuje, ale i1 jeho rodinné a SirSi socialni zazemi.
Piimy nadfizeny by mél vést také pohovor s pfijetim zavérh a opatieni.
pravé pro-edukacni orientace pracovniku, zjisténi docility zaméstnancut, potieby jedince,
jeho zptisobilost pro rozvoj, podklad pro planovéani naslednictvi a kariéry, ale i hodnoceni
efektivnosti vzdelavacich programu, které firma zabezpecuje (srov. Kalnicky 2012; 108—
109). Po hodnoceni by mél nasledovat zminovany pohovor K vysledkim hodnoceni.
Pracovnici by méli mit moZnost se k hodnoceni a k navrhovanym zavériim ¢i opatienim

vyjadrit. Kromé projednani pisemného dokumentu s hodnocenim je zde poskytnut také
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prostor hodnotiteli i hodnocenému pro vzajemnou korekturu nazort na celkové potencial
hodnoceného, jako vychoziho bodu pro dalsi rozvoj jeho profesni kariéry (srov. Kalnicky

2012; 112-113).

Na zakladé vSech téchto udaji je mozno vytvorit si piehled o soucasné a
potencidlni disproporci, mezi kvalifikaci a vzdélanim pracovniki na jedné strané a
pozadavky pracovnich mist na stran¢ druhé (srov. Vodak, Kuchar¢ikova 2011; 85).

Jiz v této fazi identifikace potfeby vzdélavani se objevuji navrhy plant a predbézné
plany, formuluji se prvni tkoly a priority vzdélavani a z nich vyplyvajici navrhy programt
a navrhy rozpoCtl, které se postupné upiesiiuji a projednavaji v dalSich fazich (srov.
Koubek 2002; 249). ,, Vystupem faze identifikace potieb vzdélavani je vypracovany ndvrh
vzdeélavaciho programu (pldnu, projektu), coz predstavuje proces pripravy ucebnich osnov

a materialu spliujicich pozadavky vzdeélavani a rozvoje “ (Vodak, Kuchar¢ikova 2011; 96).
3.2 Planovani vzdélavani

Po prvni fazi systematického vzdélavani zaméstnanctl, kterd se zabyva identifikaci
problému, nastava faze druhd, zaméfena na plan odstranéni zjiSténé mezery mezi stavem
redlnym a stavem zadoucim u problému, ktery je vzdélavanim feSitelny. Jedna se tedy o

plan vzdélavani. Jeho tvorba se sklada ze tii fazi.

1. Pripravna faze — obsahuje specifikaci potieb, analyzu tcastnikii a stanoveni cilli
vzdélavaciho projektu, které slouzi jako méfitka a milniky dosahovanych vysledk.

2. Realizacni faze — zahrnuje vyvoj a zpracovani jednotlivych etap vzdélavaciho
projektu a vlastni realizaci ve formé tkold a témat, je také uréen zpusob, kterym
bude vzdélavani probihat. Na pocatku je dilezité stanovit vhodné techniky
vzdélavani a rozvoje, pfiCemz musime brat v tvahu lidsky faktor z pohledu
intelektudlnich schopnosti a vzdélani a zaroven zarazeni Ucastnikii na riznych
urovnich fizeni v podniku, vcetné jejich motivace. Déle je tfeba zohlednit 1 pocet
ucastnikil, priority podniku, mozné obavy ucastnikli, nebo potieby vzijemné
spoluprace mezi lektorem a ucastnikem.

3. Faze zdokonalovani — =zahrnuje pribézné hodnoceni jednotlivych etap
vzdélavaciho programu vzhledem ke stanovenym cilim, pfi kterém se hledaji
moznosti zlepSeni celého procesu vzdélavani za vyuziti vhodnych technik a
hodnoticich modeld véetné ucelnych piistupi objektivizace ptinosu vzdélavaciho

projektu (srov. Vodak, Kucharéikova 2011; 97).
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Jak uz bylo feCeno, cile se stanovuji V pfipravné fazi planu vzdélavani. ,, Cile
predstavuji ve vzdelavacim procesu determinujici proménné, tj. takove, které vyjadruji, co
je treba ucastniky naucit, jaké védomosti, event. dovednosti ¢i navyky, by si méli osvojit,
pripadné na jaké urovni“ (Bartdk 2007; 17). Podle Bartdka je vhodné cile vzdélavani
vymezit pomoci metody SMART, kdy by cil mél byt specificky, méftitelny, aktivizujici,
realisticky a terminovany. Cile by tak mély byt specifikovany vzhledem k vymezenym
potfebam, mély by vychazet z pozadovanych vykonovych standardii, umoznit hodnoceni
studijnich vysledkli i samotné vzdélavaci aktivity a také vyjadiit za jakych podminek a
V jakém case je lze vyhodnocovat (srov. Bartdk 2007; 17).

Stanoveni cili ma pro podnik znacné vyhody. Cile zabranuji pfilisSnému, nebo prilis
malému mnozstvi obsahu a rozsahu vzdélavani. Jsou také zdrojem voditek pro ndvrh
vzdélavaci akce a plni funkci zdkladu pro formulaci ucebnich a dalSich dil¢ich cilu,
objasiiuji vzdélavateli 1 ucastnikiim vzdélavaci akce jejich cile a slouzi jako zéklad pro
meétfeni efektivity akce. Vzdélavatel tak muze cilevédoméji pfipravit své lektorské
pusobeni, odhadnout potfebny cCas, nebo lépe vybrat obsah, u¢ebni metody a metody
hodnoceni. Pro vzdélavaného ptedstavuje povédomi o cilech vétsi jistotu a Casto také
motivaci (srov. Bartoiikova 2010; 141-142).

Co se tyce volby vzdélavaci instituce, vzdélavani muze byt realizovano internimi
odborniky, vlastnim vzdélavacim (8kolicim) centrem, nebo externimi institucemi, coz
mohou byt vefejné nebo podnikatelské subjekty. Co si podnik zvoli je ovlivnéno
predchozimi zkusSenostmi podniku se vzdélavacimi organizacemi, referencemi od jinych
podniki apod. V piipadé, ze si firmy nechaji Skolit své zaméstnance dodavatelskym
zpiisobem, doporucuje se zjistit si ur¢ité informace:

e kdo vzdélavani porada, zda je instituce akreditovana, kde je vzdélavaci akce
potadana, tradice, reference, koncepce, androdidakticka kompetence a odborna
kvalifikace lektorti apod.,

e jak jsou formulované cile, plany, osnovy, Casovy plan, velikost skupiny ti€astniki,

e jak jsou koncipovany formy a metody vzhledem k cili a obsahu, jaké pomiicky a
technika se pouzivaji, jaké jsou moznosti samostudia, jak jsou kvalitni studijni
opory a materialy,

e jakd je kalkulace, cena akce, podminky odstoupeni, program dopliujiciho
kulturniho a sportovniho vyziti pro ucastniky, certifikdt o ukonceni apod. (srov.

Kalnicky 2012; 143).
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Vzdélavani dale muze byt realizovano v podniku, nebo mimo n¢j (Srov. Vodak,
Kucharc¢ikova 2011; 100).
Podle Dvoiakové by tedy plan prechodu ze soucasného stavu k Zadoucimu mél
celkové obsahovat odpovédi na nasledujici soubor otazek ,,8W*:
e WHAT CONTENT? — co ma byt cilem a obsahem vzdélavaciho programu,
e WHO TO? —kdo by mél byt vzdélavan,
o WHICH WAY? — jaké metody budou nejvhodné;si,
e \WHO DELIVERS? — kym bude vzd¢lavaci program zabezpecen a fizen,
e WHEN AND HOW LONG? — jaky je ¢asovy horizont vzdélavaciho programu,
e WHERE? - kde se bude vzd€lavani odehravat,
e WHAT PRICE? — jaky bude rozpocet planované¢ho vzdélavani,
e WAS IT EFFECTIVE? — jak budeme zjistovat u¢innost vzdélavaciho programu
(srov. Dvorakova 2007; 292).

, Kdyz jsou stanoveny cile, jichz chce podnik prostrednictvim systému vzdélavani
dosahnout, je treba k jejich naplnéni zvolit vhodnou metodu “ (Vodak, Kucharc¢ikova 2011;
111). Vhodna volba metody =zavisi na okolnostech vztahujicich se k podniku,
K jednotlivcim a k u¢ebnim cilim. Vzdy musi byt uvazen dopad uéebnich metod na obsah.
Stejn¢ tak je velmi dulezité brat ohled na individudlni ucebni styl Gcastnikti, na jejich
pocet, veék, zastavanou pozici, soucasnou a pozadovanou uroven védomosti apod. Vybér a
pouziti metody by také mél odrazet individualni potifeby a pozadavky podniku a mél by
reagovat na soucasné celosvétové trendy technického a ekonomického vyvoje (srov.

Vodék, Kucharc¢ikova 2011; 112).

3.2.1 Metody vzdélavani

Jak uz bylo vySe zminéno, pti planovani vzdélavani je velmi dilezité zvolit vhodné
metody, prostfednictvim kterych si zaméstnanec osvoji pozadované znalosti, schopnosti a
dovednosti. Podle Bartonikové je dilezité se pii vybéru s jednotlivymi metodami seznamit,
zvazit jejich vyhody a nevyhody, vypracovat si diilezita kritéria pro spravnou volbu a
ujasnit si, Ze se zmeénou ucebni situace se musi menit i zvolené metody (srov. Bartonikova
2010; 151). Metody mtizeme rozd¢lit na dvé zakladni skupiny, na metody vzdélavani na
pracoviSti a metody vzdélavani pouzivané mimo pracovisté. Nasledujici vycet neni
vycerpavajici, zahrnuje hlavné¢ metody, které jsou nejvice uzivané pii vzde€lavani

zaméstnanct v konkrétnim podniku, kterému se vénuje prakticka Cast této prace.
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Metody vzdélavani na pracovisti

Metody vzdélavani na pracovisti se aplikuji pfi vykondvani béznych pracovnich

povinnosti na ptislusném pracovnim misté individudlniho zaméstnance. Tyto metody jsou

vhodnéjsi hlavné u vzdélavani délnika (srov. Vodak, Kucharcikova 2011; 113). Mezi ty

nejcastéjsi patii:

Instruktaz pii vykonu prace — nejCastéji pouzivand metoda a nejjednodussi
zpuisob zacviku nového, popt. méné zkuSeného pracovnika, pfi némz zkuSeny
pracovnik, ¢i bezprostfedni nadfizeny ptedvede pracovni postup a vzdelavany si
pozorovanim a napodobovanim tento pracovni postup osvoji. Tato metoda
umoznuje rychly zacvik, ale spise u jednodussich nebo dil¢ich pracovnich postupt,
probiha casto také v hluéném a ruSivém pracovnim prostiedi, pod tlakem
pracovnich ukolt (srov. Koubek 2002; 252).

Mentoring — je vniman jako metoda rozvoje jedince na zakladé nasledovani
prikladu a zkuSenosti uspésné osobnosti, ktera byla samotnym pracovnikem
zvolena. Mentor pomaha svému mentorovanému na cesté k sebepoznani, odhaleni
potencialu a nevyuzitych schopnosti, pficemz vztah mezi mentorem a pracovnikem
je rovnocenny, zaloZzeny na vzajemné duvéfe a vymezen stanovenymi pravidly
(srov. Lostdkova 2013; 81). Tato metoda je mimo jiné také velmi vyznamnou a
efektivni pfi adaptaci nového zaméstnance v podniku (blize viz kapitola 2.3).
Asistovani — vzdélavany pracovnik je piidélen jako pomocnik ke zkuSenému
pracovnikovi a poméha mu pii plnéni jeho ukoll, pfi¢emz se od né€j uci pracovnim
postuptim a pracovnimu jednani. S pribyvajicim casem ziskava ¢im dal vétsi miru
autonomie az do okamziku, kdy je schopen praci vykonéavat sim. Velkou vyhodou
je soustavné pusobeni Skolitele a diraz na praktické vyzkouSeni schopnosti
Skoleného, naopak nevyhodou muize byt riziko osvojeni si nespravnych pracovnich
navyku (srov. Dvotakova 2007; 299).

Rotace prace — téZ stfidani pracovnich tkoli, kdy rozeznavame horizontalni rotaci
prace (stfidani pracovnich mist na stejné Urovni fizeni) a vertikdlni rotaci prace
(ptemist'ovani zaméstnance na jiny stupen fizeni). Tato metoda se uziva hlavné pti
ptipravé pracovnikll na vedouci funkce. Hlavni vyhodou je rist flexibility a ziskani
schopnosti vidét problémy organizace v SirSich souvislostech, nevyhodou pak
riziko pracovniho selhani Skoleného pfi pfili§ Castém stfidani pracovnich mist

(srov. Dvorakova 2007; 299).
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Metody vzdélavani mimo pracovisté

Tyto metody jsou vhodné&jsi u vzdélavani manazerti a specialisti (srov. Vodak,

Kucharc¢ikova 2011; 113). Mezi nejcastejsi patii:

Pirednaska — obvykle zaméfend na zprostfedkovani faktickych informaci, ¢i
teoretickych znalosti. Pfenos informaci je rychly, jde ale o jednostranny tok
informaci, kde castnici informace pfijimaji pasivné (srov. Koubek 2002; 254).
Prednaska spojena s diskusi, nebo seminar — slouzi k pfedavani znalosti, béhem
¢ehoz se objevuji napady a i¢astnici jsou stimulovani k aktivité. Tato akce ale musi
byt dikladnéji organizacné pfipravena a vhodné moderovana (srov. Koubek 2002;
254).

Demonstrovani — zprostfedkovava znalosti a dovednosti ndzornym zptisobem za
pouziti audiovizudlni techniky, pocitaci, trenazéra, pfedvadéni pracovnich postupti
¢i funkénich vlastnosti a obsluhy jednotlivych zatizeni ve vyukovych diln4ch, na
vyvojovych pracovistich, v podnicich vyrabéjici tato zafizeni apod. Tato metoda se
vice orientuje na dovednosti, které si ucastnici zkouseji v bezpecném prostredi bez
rizik, obvykle jsou ale podminky na skutecném pracovisti rozdilné (srov. Koubek
2002; 255).

Piipadové studie — metoda, pfi které jsou zaddvany skutecné, ¢i smyslené piiklady
k analyze, nebo feSeni. Pfi feSeni ,,mékkych kauz* (napt. komunikace, spoluprace
apod.) se UcCastnici srovnavaji a ztotoznuji s postavami piipadovych studii a Casto
reaguji citliveé, pii ,,tvrdych kauzach® (napt. problémy s vitalitou Systémi) jsou
vyvolavany spiSe racionalnéjsi odezvy (srov. Plaminek 2010; 158).

Simulace — tato metoda zahrnuje vytvoieni modelové situace, ktera se blizi realité,
je viak zjednodusena na tUroven zvladnutelnou uéicimi se osobami. Ugastnici
dostanou podrobny scénéf a jsou pozadani, aby béhem urcité doby ucinili fadu
rozhodnuti. Tato metoda je velmi vhodnd pro nacvik komunikacnich schopnosti,
zejména argumentovani a schopnosti rozhodovat se. Problémem vSak mize byt
riziko, Ze modelova situace bude pfili§ odtrZzena od reality (srov. Dvotédkova 2007;
301).

Hrani roli — metoda orientovana na rozvoj praktickych schopnosti t€astnikti, od
kterych se vyzaduje znaéné aktivita a samostatnost. Uastnici na sebe berou uréitou
roli a v ni poznavaji povahu mezilidskych vztaht, stietd a vyjednavani. Metoda je

zamétena na osvojeni si urcité socialni role a Zadoucich socidlnich vlastnosti spiSe
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u vedoucich pracovnikii. Ugastnici se tak uéi samostatné myslet, reagovat a ovladat
své emoce, vyzaduje se vSak pecliva organizaéni piiprava (srov. Koubek 2002;
256).

e OQutdoor training — v ryzi podob¢ je to konkrétni forma zazitkového uceni, jehoz
specifikum spociva ve vyrazném uplatnéni aktivit v pfirod¢. Poznatky jsou
vyvozovany z osobniho prozitku situaci vznikajicich ve skupiné pii feSeni
zadanych ukolt. Pii aktivitich pfestava platit hierarchie skupiny pfenesena
z firemniho prostedi, coz nabizi Gcastnikim prostor vystoupit ze zazitych roli a
projevit své kvality. Program tak lze vyuzit ke zvySovani efektivity spoluprace
¢lent pracovnich tymt, rozvoji manazerskych dovednosti, nebo k vysoce u¢innému
hodnoceni osobnostniho a profesiondlniho potencidlu uchazect o zaméstnani, nebo

stavajicich pracovniki (srov. Svatos, Lebeda 2005; 28-77).

V praxi se vSak podle Koubka pouziva obou skupin metod pro vzdélavani vsech
kategorii pracovniki, takze metody nejsou striktn€ aplikovany bud’ jen na manazery, nebo
jen na délniky. Dochazi tak k uritym modifikacim s ohledem na ndpli prace konkrétni
skupiny ucastnik vzdélavani. Existuje vSak jisty rozdil v tom, Ze zatimco pti vzdélavani
manazeru a specialistli se s rostoucim diirazem na praktickou stranku vzdélavani stale vice
aplikuji metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti, pii vzdélavani délnikd se rhst
vyznamu metod pouZivanych ke vzdé&lavani mimo pracovisté projevil jen v nepatrné mife
(Koubek 2002; 251-252).

Vzhledem k rychlému rozvoji technologii je pro nas dnes téméf samoziejmosti
vybaveni kancelafi kvalitnimi pocitaci a napiiklad diky tabletu, ¢i smartphonu je umoZznén
pfistup k datim pfi praci i mimo kancelat. Tyto technologické zmény zasahuji samoziejmé
v fad¢ firem i do podnikového vzdélavani, velmi dynamicky se rozviji e-learning (srov.
Veteska, Svoboda 2014; 79). Ten muzeme chapat jako zprostfedkovani vzdélavani
prostfednictvim nosice digitalnich informaci, osobni multimedialni pocitace a pocitacové
sité, ktery si podmanuje vzdalenost, snizuje naklady, Setfi Cas, zdarma zptistupiiuje volné
dostupné sekundarni zdroje studijnich materialt a zvySuje aktivitu Gcastnikli vzdélavacich
kurzti (srov. Dvotakova 2007; 303-304). Prakticky vSechny moderni komunikaéni
vzdélavaci prostfedky maji dnes k dispozici tzv. webova ulozisté, k nimz neni problém se
pfipojit na dalku. Uzivatelé se tak mohou logovat do podnikovych siti a neustale tak

pracuji s aktualizovanymi informacemi (srov. Veteska, Svoboda 2014; 81).
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Pro lepsi efekt riznych metod jsou uplatiovany také podporujici audiovizudlni
pomucky, naptiklad trhaci tabule (flipchart), dataprojektor, zpétny projektor, bila tabule,
nau¢né filmy, modely a podptirné materialy. Takové didaktické pomicky a techniky
napomahaji lektorovi demonstrovat probrané ucivo, simulovat skute¢nost, navodit
bezprostfedni dojem, ¢i smyslovy kontakt, znazornit souvislosti, které¢ usnadiuji pochopeni
apod. Vhodné je také zajistit ucastnikiim vzdélavani tisténé studijni materialy, jako jsou
skripta, sylaby, pracovni listy, ¢i riizné scénaie a piipadové studie (srov. Bartonkova 2010;

163-165).

3.3 Realizace vzdélavani

Realizace vzdélavani zacina jeSté diive, nez se lektor poprvé setka s ucastniky
vzdélavani. Sestava podle Hronika ze tii fazi:

e priprava — zaméfena hlavné na piipravu lektora, u¢ebnich materiala, pomicek a
celkového organizacniho zajiSténi,

e vlastni realizace — zacind piijezdem lektora, zahrnuje zahajeni, monitorovani déni
a prub¢hu a pripadné feSeni nenadalych situaci,

e transfer — probiha prvni dny po kurzu, zahrnuje zpracovani souboru nejriznéjsich
poznatkd, které vznikaji béhem kurzu a zpracovavaji se do zavérecné zpravy, dale

fotodokumentaci a videozdznamy ze vzdélavaci akce apod. (srov. Hronik 2007;
162).

Organizacni zajiSténi vzdélavaci akce je pro jeji budouci uspéSnost rozhodujici.
., Zjednodusené receno organizacni zajisténi dané vzdélavaci akce znamend nezapomenout
na zadnou z ¢innosti po celou dobu pripravy, realizace i evaluace dané vzdélavaci akce,
mit jednoznacné stanovenou odpovédnost za dané cinnosti a nastavené mechanismy
kontroly tak, aby bylo ziejmé, zda, kdy, jak a kym je dana cinnost zajistena““ (Bartoiikova
2010; 168). Tato organizace se vztahuje na vSechny tfi ¢asti piipravy realizace (viz vyse) a
zahrnuje v sobé velké mnozstvi Cinnosti, jako zajisténi propagacnich aktivit, smlouvy
s lektory, evidenci ucastnikli, harmonogram vzdélavaci akce, kopirovani studijnich
materidlii, zajisténi prostor vzdélavaci akce, technické zdzemi, ¢i pomucky pro ucastniky.
Dale obsahuje také dopravu, Ci stravovani béhem dané vzdélavaci akce, evidenci a platby

lektortim, vystupy dané akce, evaluace, certifikace, podklady pro zavére¢nou zpravu a také

ucetni bilanci (srov. Bartoitkkova 2010; 168).
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Bartontkkovd dale vymezuje dvé obecna pravidla pro realizaci vzdélavaci akce.
Kurzy je vzdy tfeba soustavné monitorovat, aby se zabezpecil jejich planovany priibéh
podle schvaleného rozpoctu, a déle je nutné zajistit jejich vyhodnoceni (v prabéhu, ¢i po
ukonceni), abychom provéiili, do jaké miry piineslo pozadované vysledky (srov.
Bartoiikova 2010; 168).

Kalnicky ve své praci zdlraziuje také zasady efektivniho provedeni vzdélavaci
aktivity, kterymi by se mélo vzdélavani fidit, aby bylo dosazeno pozdé¢jsi zadané
efektivity. Témito zasadami jsou napf.:

e védeckost — obsah vzdélavani mé co nejvice odpovidat poznatklim soucasné védy,

e orientace na praxi — projekt smétuje k aplikaci poznatkti v praxi Gcastnikl, jsou
také vyuzivany praktické ptiklady,

e aktudlnost — pozaduje reagovat na nové se objevujici problémy pii vykonu prace,
nedostatky ve védomostech a dovednostech,

e didaktické redukce — vybér informaci pro vyuku vzhledem k cilové skupiné
ucastnikd,

e motivace a participace — navozovat ve vyuce pozitivni atmosféru, zdlraziovat
pozitivni vliv Skoleni na vykon préace, vytvaret prostor pro participaci ucastnikd,

¢ individualni pfistup — respekt individualnich rozdili mezi ucastniky,

e zpétné vazby a transfer — lektor ziskd informace o praci posluchaci, posluchaé

ziska informace o svém postupu v uéeni (srov. Kalnicky 2012; 144-145).

3.4 Hodnoceni vzdélavani

ZaveéreCnym krokem systematického podnikového vzdélavani je jeho hodnoceni.
Hodnoceni je systematicky sbér informaci o c¢innosti, charakteristikdch a vysledcich
programu, diky kterym jej mizeme posoudit, porozumét mu, zlepsit a dale rozvijet jeho
efektivitu. Poskytuje také oporu pro rozhodovani o budoucim planovani (srov. Russ-Eft,
Preskill 2009; 3). Abychom vibec mohli vyhodnotit efekt vzdélavani, je nezbytné na
zatatku stanovit jeho cil a podle n&j uréit navratnost vynalozenych prostiedkt. Usp&snost
kazdé faze cyklu zavisi na fazi predchozi, proto je kvalitné provedena analyza potieb
nezbytnym piedpokladem pro vytvoreni efektivniho programu vzdélavani a rozvoje (Srov.
Folwarczna 2010; 171).

Kirkpatrick vymezuje tfi hlavni dtivody pro hodnoceni vzdélavani:
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e zdlUvodiuje existence vzdelavaciho oddé€leni a jeho rozpocet, informacemi, které
ukazuji, jak se odd¢€leni podili na plnéni organiza¢nich tikolt a dosahovani cilu,

e ukazuje, zda ve Skolicich programech pokracovat, nebo je prerusit,

e podava informace o tom, jak budouci vzdé€lavani zlepSovat (srov. Kirkpatrick 2008;

17).

O hodnoceni vzdélavani ve firmé miizeme podle Bartoitkkové hovofit ve tfech
rovindch. Evaluovat lze celkovou strategii vzdélavani, vzdélavani jako jednu z fazi
systému firemniho vzdélavani, nebo lze hodnotit jen konkrétni vzdélavaci akci. Obecné
plati, Ze o zpiisobu evaluace bychom méli mit rozhodnuto jiz pii planovani a tvorbé
firemni strategie a strategie vzdélavani. Hodnoceni se provadi nejen za ucelem uceni, ale
také z dtivodu kontrolovani, ovéfovani a zdokonalovani. Hodnoceni posiluje dosazeni
oc¢ekavanych vysledkid mezi Uc€astniky a také daveéru v hodnotu a smysl vzdélavani ve
firm¢ (srov. Bartonikova 2010; 181-182).

Prostiednictvim hodnoceni je mozné také:
e 7jisténi, zda program splnil svijj cil,
e identifikace silnych a slabych stranek vzdélavaciho programu,
e urceni nakladu a vynosi vzdélavaciho programu,
e rozhodnuti, kdo by se mél podilet na budoucim vzdélavacim programu,
e urceni, ktefi ucastnici maji ze vzdélavaci akce nejvetsi prospéch,
e shromazdéni udaji napomocnych k realizaci dalSich vzdélavacich programu (srov.

Kumpikaite 2007; 593).

Bartonikova rozliSuje dvé etapy hodnoceni, a to hodnoceni formativni a sumativni.
Formativni hodnoceni je pribézné, posuzuji se lektotfi, komunikace, prostfedi, organizace,
potize ucastnikti apod. Vzdélavaci akce se dd tak formovat za chodu. Formativni
hodnoceni tak zvySuje motivaci ucastnikii a lze jej realizovat prostfednictvim testl,
rozhovort, nebo pozorovani. Na druhou stranu hodnoceni sumativni je findlni, souhrnné a
uzce souvisi s konkrétnimi pozadavky vyplyvajici z analyzy vzdélavacich potieb. Provadi
se zejména testy, pozorovanim i dotazniky a jeho vystupy ovliviiuji naslednou vzdélavaci
akci (srov. Bartoitkova 2010; 185).

Existuje fada principd, podle kterych by mélo byt hodnoceni vzdélavani provadéno,
aby bylo pfinosné. V praxi je sice Casto obtizné tyto principy soucasn¢ dodrzovat, vSak

mezi ty podstatné, kterym by se mélo dostat, patii:
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e hodnoceni by mélo byt planovano ve stejné dob¢, kdy se provadi identifikace
potfeb a navrhuji opatfeni,

e je tieba provést vice méfeni,

e je vhodné kombinovat vice trovni evaluace, i vice zdroju evaluace (napi. 360°
zpétné vazby),

e hodnoceni musi byt proveditelné a pruzné, Skolitelé musi mit néjaky zakladni
vycvik v metodach stanovovani cili a v pfipravé rozumného navrhu evalua¢niho

vyzkumu (srov. Belcourt, Wright 1998; 194).

Vyhodnocovaci proces mad znaéné vyhody. Umoznuje manazeriim soustiedit
pozornost na lidské zdroje praveé tak, jako se zamétuji na jiné zaleZitosti, za néZ maji
zodpovédnost, a zajist'uje, ze vzdeélavani je vyhodnocovéano ve srovnani s vhodnymi kritérii
a nezUstava na urovni emotivnich reakci (srov. Vodak, Kucharc¢ikova 2011; 127). Podle
Russ-Eft a Preskill hodnoceni také prispiva ke zvySovani povédomi mezi ¢leny organizace,
o budovani jejich schopnosti hodnotit, ddle pomaha planovat organiza¢ni iniciativu a vede
Cleny k zodpovédnosti. ZkuSenost s hodnocenim se postupné stava obchodovatelnou
dovednosti (Russ-Eft, Preskill 2009; 9-14).

Na druhou stranu existuji i nevyhody hodnoticiho procesu. Vyhodnocovani je velmi
narocné na ziskavani potfebnych informaci, vysledky jsou €asto posuzovany subjektivné,
vyzaduje také mnoho Casu, Usili, vynalozeni dodate¢nych finan¢nich prostiedkd apod.
(srov. Vodéak, Kuchar¢ikova 2011; 126). Podle Koubka hlavni problém spociva ve
stanoveni kritérii hodnoceni. Kvalifikace a vzdélani jako kvalitativni charakteristiky jsou
obtizn¢ kvantifikovatelné a jejich uroven nebo velikost zmény lze zjistit jen nepiimo,
mnohdy dost spekulativné, setkdvdme se tak s rozmanitosti kritérii a postupil
vyhodnocovani (srov. Koubek 2002; 258).

Pro uspésné hodnoceni je nezbytné zvolit vhodnou metodu sbéru dat, na zakladé
kterych hodnoceni postavime. Mezi nejcastéj$i metody patii analyza archivnich dat
(dokumenty a zdznamy, napf. zdznamy o produktivité, méesicni a Ctvrtletni zpravy apod.),
analyza upravenych archivnich dat (rozsifeni soucasného systému o dalSi udaje, napf.
protokoly technické pomoci zachycujici ditvody pro zadost o pomoc apod.), dale
pozorovani v pfirozeném prostiedi a pozorovani v umélych a simulovanych podminkach.
Jako diilezit¢é metody nesmime opomenout ani dotazniky, pisemné testy, nebo testy na
pocitacich a individualni, nebo skupinové rozhovory (srov. Russ-Eft, Preskill 2009; 211-
212).
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Dtlezité je prokazat Gi€innost na urovni reakce, uceni, chovani a prace. Nejvétsi

vyhodu maji ti manazefi, ktefi jsou schopni vyjadfit své vysledky penézné (srov.

Kumpikaite 2007; 594). Efektivitu na arovni reakce, uceni, chovani a vysledku, jejiz

zkoumani je zdiraziiovano mnoha dalSimi autory, miliZeme zjisStovat za pomoci

Kirkpatrickova modelu. Ve kterych urovnich bude evaluace provadéna, zavisi predevs§im

na charakteru dané vzdélavaci akce.

Ctyti Grovné piedstavuji potadi zptisobt, jak vzdé&lavaci program hodnotit. Kazda

uroven je dulezitd a ma vliv na tu dalsi. S tim, jak se pfesouvame z jedné urovné do druhé,

proces se stava obtiznéjsi a Casoveé naro¢néjsi, poskytuje ale velmi cenné informace.

Idedlni je provést evaluaci ve vSech ¢tyfech Grovnich.

Reakce — na této trovni se hleda odpovéd’ na otazku, zda se ucastnikiim vzdélavani
libilo, méfi tedy jejich spokojenost. Podle Kirkpatricka je dulezité, aby tyto reakce
byly pozitivni. V piipad¢ negativnich reakci ucastnici nebudou motivovani se déle
ucit. Je také dobré mit hmatatelny dikaz o pfiznivych reakcich ucastniki, proto, ze
rozhodnuti vrcholového managementu miize byt casto zalozeno na tom, co slySeli o
vzdélavaci akci. Evaluace vétSinou probihd vyplnénim kratkého formulafe na
konci programu.

Udeni — na této Urovni je zjiStovano, zda se ucastnici naudili to, co bylo
pozadovano. Tato Groven mize byt definovana jako rozsah, v jakém méni G€astnici
postoje, zlepSuji znalosti a zvySuji své schopnosti v disledku ucasti na programu.
ZvySené znalosti jsou pomérné snadno meéfitelné pomoci testu souvisejiciho
s obsahem programu, ktery se rozda k vyplnéni pted a po vzdélavaci akci. Pokud
testujeme naucené dovednosti, je nezbytna zkouska vykonnosti.

Chovani — na urovni chovani je zji§tovano, do jaké miry se chovani zaméstnance
zménilo diky ucasti na vzdélavacim programu. K tomu, aby zména mohla nastat,
jsou podle Kirkpatricka nezbytné ¢tyti podminky. Uastnik musi chtit své chovéni
zménit, musi védét co de€lat a jak to d€lat, musi pracovat ve spravném klimatu a byt
za zménu svého chovani odménén. Proces evaluace je obtizny, je potieba si
uvédomit, zda je vhodné pouzit metodu rozhovoru, dotazniku, nebo oboje a je
diilezité se také rozhodnout, na koho se pro hodnoceni obratit.

Vysledky — tato rovina zahrnuje vysledky, ke kterym doslo diky ucasti
zaméstnancl na $kolicim programu. Mohou zahrnovat zvySenou produkci, zlepseni

kvality, snizeni nakladl, sniZeni frekvence nehod, zvySeni prodeje, vyssi zisky
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apod. Vyhodnoceni této urovné je nejvétsi vyzvou pro odborniky ve vzdélavani.
V nékterych piipadech, jako je snizeni nehodovosti, 1ze hodnoceni provést pomérné
snadno. V ptipad¢ napt. vyuky soft skills se ale musime rozloucit s hmatatelnymi
vysledky. Je tu také pfiliS mnoho dalSich faktort, které maji na vysledky vliv

(Kirkpatrick 2008; 21-70).
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4 Priprava nastupci

Dulezitym procesem v organizaci je také planovani nastupnictvi. Vzdélavani
zamestnanct se tohoto procesu znacné dotyka a zvlasté v podniku Pars nova a. s., o kterém
pojednava prakticka cast této prace, je vzdélavani a planovani nastupnictvi a personalnich
zaloh, pevné svazéano. Proto také v ¢asti teoretické, ma toto téma své misto.

Planovani néstupnictvi je proces, pomoci n¢hoz organizace urcuje jednotlivce,
ktefi budou k dispozici jak nyni, tak i v budoucnosti, aby mohli obsadit urcité pracovni
role, nebo poskytli kli¢ové kompetence za Gcelem budouci organiza¢ni udrzitelnosti a
rastu. Velmi dileZitd je piiprava nastupct na pozice kli¢ové a manazerské. ,, Ukolem
planovani naslednictvi v manazerskych funkcich je zabezpecit, aby byli k dispozici vhodni
manazeri pro pokryti volnych pracovnich mist, vytvorenych povysenim, odchodem do
diichodu, odchodem z organizace ¢i prevedenim pracovniku na jinou praci* (Kocianova
2010; 176).

Odbornici se shoduji, ze vétSina dnesnich velkych organizaci, ma dokument pro
planovani nastupnictvi, protoze dobry program zajiStuje na jedné strané zameéstnanci
rozvoj a zdokonaleni viid¢ich schopnosti a na strané¢ druhé uspéSnou budoucnost
organizace. Je tedy nutné, aby planovani nastupnictvi, které mize byt pojimano jako
uroven vedeni zavazujici se ke Skoleni a instruktazi pristi generace, zacalo v predstihu tak,
aby byly firmy pfipraveny pro pfipad nouze (srov. Succession Planning... 2014).
kompetenci, které organizace potfebuje mit k dispozici pro zajisténi uspéSnosti, nebo
eliminace Casu, ktery je potieba k odstranéni nesouladu mezi soucasnym a poZadovanym
stavem, ktery vznikl odchodem zaméstnancii zastavajicich klicové role. Mezi dalsi divody
patii zajisténi kontinuity intelektualniho kapitalu, kariérni rist a stimulace rozvoje
jednotlived, ¢i vytvofeni prizplisobivé organizace schopné naplnit rdznorodé a
neptedvidatelné obchodni scénare (srov. Horvathova 2011; 97-99).

Pred zacatkem procesu pldnovani néstupnictvi, by se mély zvazovat zakladni
otazky. V prvni fadé je velmi dilezité ujistit se, ze tento proces je podporovan vedenim
spolecnosti. Je také potfeba rozhodnout, zda nastupci budou vybirani z vnitinich lidskych
zdrojii, nebo zda bude dokonce n€kdo za timto ucelem nové piijat, jelikoz externi kandidat
by casto mohl byt lepsi volbou. Za realizaci planu je zodpovédné personalni oddéleni

(srov. Succession Planning...2014).
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., Planovani ndstupnictvi je zaloZeno na informacich ziskanych z auditu talentu,
Z hodnoceni pracovniho vykonu a predpovedi potencidlu, na zdklade prognoz poptavky a
nabidky “ (Horvathova 2011; 99). Proces planovani sestava z nasledujicich krok:

e identifikace budoucich cilii a ukolti organizace a vytvotfeni moznych obchodnich
scénar,

e zajisténi vedeni a vedoucich pracovniku, ktefi budou odpovédni za implementaci
procesu,

e vybér nejvhodnéjsi metody planovani nastupnictvi pro danou organizaci,

e porovnani soucasnych talentii/zaméstnancti s budoucimi potiebami,

e identifikace roli, jejichz eventudlni neobsazeni narusi ¢i znemozni splnéni
operacnich ¢i strategickych plani a identifikace néstupct téchto roli,

e zajiSténi rozvoje talentd,

e zapracovani jedinci do planti nastupnictvi, zajisténi zpétné vazby ohledné jejich
soucasného vykonu,

e aplikace pland nastupnictvi v praxi,

e vyfazeni jedinct, kteti nepodavaji pozadovany vykon, nebo neprojevuji o¢ekavany
potencial,

e audit vysledk procesu, zjisténi, zda ptinesl ocekavané,

e prezkoumani procesu a provedeni zmén, které jsou vynuceny novymi informacemi

a zménami v potiebach organizace (srov. Horvathova 2011; 99-100).

Pti vybéru vhodné metody pro proces planovani nastupct, je nutné zvazit konkrétni
podminky konkrétni organizace, kterd bude nejlépe vyhovovat jejim potfebam, kultufe a
situaci. Nastupnictvi muizeme planovat pro vrcholové role, nahrazovani na riznych
urovnich, pro kli¢ové role, rozvoj vidcovstvi, nebo pro technické kompetence (srov.
Horvathova 2011; 100).

Jak jiz bylo vySe zminéno, velmi dileZité je zajiSténi rezerv, ¢i nastupcl na pozice
manazerské. To se provadi pomoci pldanii naslednictvi v pracovnich funkcich, které slouzi
k vytvoteni pfehledu o tom, zda za osoby vykonavajici vedouci pracovni funkce existuje
nahrada z vnitinich zdrojli organizace a jakou tito zaméstnanci maji prileZitost ke kariéte.
Podle potfeby mtlize byt planovan na urcitou funkci jeden, nebo i vice nahradnik.

Vyznamnou charakteristikou planovani néstupnictvi je, zda je vytvafeno na
principu seniority (podle véku, praxe, délky zaméstnani v instituci apod.), nebo na zakladé

zpusobilosti. Pokud vybirame podle zpusobilosti, je nutné ji zjistit a hodnotit. Hodnoceni
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musi byt samoziejmé objektivni, posuzuji se podstatné kladné a zaporné stranky ¢innosti
hodnoceného, dale by méla byt vytyCena kritéria hodnoceni, oblasti hodnoceni a cile
hodnoceni (Dvotakova 2007; 307-308).

Pti realizovani procesu planovani nastupnictvi je také diilezité zeptat se samotného
zaméstnance, ktery se ma nastupcem stat, jaké jsou jeho profesni cile, pficemz se ujistime
o tom, ze pfipravovanou roli zastadvat chtéji. Po celou dobu je nutny proaktivni pfistup, pfi
kterém je potieba snahy o identifikaci moznych piekazek a hledani feSeni, v neposledni
fad¢ je potieba zajistit sladéni cilti rozvojovych scili strategickymi (srov. Succession
Planning... 2014).
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5 Prakticka ¢ast

Diplomova prace se zabyva tématem vzdélavani zaméstnancii v konkrétni firme. Za
timto ucelem byla vybrana spolecnost Pars nova a. s., pusobici v oblasti modernizaci,
rekonstrukci, oprav a vyroby kolejovych vozidel.

Predmétem prace jsou teoreticka vychodiska, kterd zde ptisobi jako podptrna ¢ast,
casti praktické. Teorie zde ptinasi vysvétleni a objasnéni dilezitych pojmt, procest, metod
a postupu, které s problematikou vzdélavani zaméstnancti ve firmé tizce souvisi. Proto jsou
V prvni Casti této prace co nejprehlednéji popsany, aby orientace v druhé ¢asti byla jasnéjsi
a snazsi. Praktickd Cast se dale zabyva pfedstavenim vybrané spolec¢nosti Pars nova a. s.,
kratkym nahlédnutim do jeji minulosti a zmapovanim nejen jejiho nynéj$iho plsobeni, ale
hlavn¢ analyzou soucasné situace podnikového vzdélavani. Tato analyza bude zalozena na
podrobném studiu podnikovych dokument a také na obsahlém rozhovoru s feditelkou
personalniho oddéleni a analyze tohoto rozhovoru.

Vyusténim prace bude porovnani teoretickych poznatkt specialisti z oboru
s praktickym priitbéhem podnikového vzdelavani ve spolecnosti Pars nova a. s. a navrzeni

moznych variant pro zlepSeni a zefektivnéni tohoto procesu.
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6 Parsnovaa.s.

Pars nova a. s., se sidlem v Sumperku, je vyznamnou firmou zabyvajici se
modernizaci a rekonstrukci zelezni¢nich kolejovych vozidel, ¢astecné také jejich vyrobou.
Hlavnim sortimentem jsou pfedevSim motorové vozy, elektrické pantografové jednotky,

elektrické lokomotivy, osobni vozy a tramvaje.

6.1 Historie podniku Pars nova a. s.

Historie spole¢nosti sahd az do roku 1884, kdy byly v Sumperku vybudovany
nejvetsi a nejlépe vybavené statni dilny na uzemi Rakousko-Uherska. V padesatych letech
zde byl zahajen &asteény provoz novych CSD — Dilen a v letech $edesatych jiz tvofil
sumpersky podnik dva zavody, Dilnu pro opravu vozidel Sumperk a Ceska Tiebova. Dilna
v Sumperku byla ptivodné uréena k opravé kolejovych motorovych vozi, postupem &asu
zde byla ale vytvofena prototypova opravna, opravujici nejen motorové vozy, ale také
lokotraktory, elektrické lokomotivy a rizna specialni vozidla pro udrzbu troleji (srov. O
spolecnosti, online).

»Roku 1993 se zacala psat novd etapa v historii podniku, a to privatizaci
Sumperskych Zeleznicnich opraven a strojiren CSD spolecnosti Pars DMN s. r. 0.” (O
spole¢nosti, online). V prib&éhu tohoto obdobi se ¢innost firmy dale rozsifila o opravy
dalSich fad Zelezni¢nich vozidel a také tramvaji. Od srpna 2000 byla zaloZena akciova
spolecnost s novym nazvem Pars nova a. s. a v bieznu 2008 byla Pars nova a. s. zaClenéna
do skupiny TRANSPORTATION akciové spoleénosti SKODA HOLDING (srov. O

spole¢nosti, online).

6.2 Skoda Transportation a. .

Spolegnost Skoda Transportation je pfednim evropskym vyrobcem vozidel pro
méstskou a zelezni¢ni dopravu. Hlavni dilny nachézejici se v Plzni vyrabi moderni
produkty pro tuzemské i zahraniéni zakazniky. Matei'ska spole¢nost Skoda Transportation
a jeji dcefiné firmy (mezi nimi 1 Pars nova a. s.) se tedy cilené¢ zamétuji na obor
dopravniho strojirenstvi a mezi klicové vyrobky patii nizkopodlazni tramvaje, elektrické
lokomotivy, metro, piiméstské vlakové jednotky, trolejbusy, ale i trakéni motory ¢i
kompletni pohony pro dopravni systémy. Jen za uplynulé ¢tyii roky investovala spole¢nost

¢tyfi miliardy korun do vyzkumu a vyvoje novych systémt, technologii a postupti.
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Tradice spoleCnosti pfesahuje jiz vice nez 150 let, rozsahla strojirenska vyroba
Skodovych zavodi, zaloZenych v roce 1859 polozila ziklad dne$niho Gsp&$ného rozvoje
spole¢nosti Skoda Transportation (srov. Skoda Transportation a. s., online). V soucasnosti
se spole¢nost dynamicky rozviji. V roce 2014 bylo vyrobeno vice jak sto tramvaji a vice
jak tfi sta trolejbustli, podil exportu se bude pohybovat okolo 80%. Je znamo, ze je
Skodovka uz dlouhou dobu respektovana na domacim trhu, v dnesni dobé& vsak za¢ina byt
velmi uzndvanou také v zahrani¢i. Vyznamné kontrakty mé uzaviené napiiklad
s Némeckem, Loty$skem, Tureckem a Cinou, nové se uchézi také o zakazky napiiklad
V Izraeli, nebo Recku. Mezi nejvyznamngjsi udalosti roku 2014 v ramci spole¢nosti Skoda
Transportation miizeme zaradit dodani desitek trolejbusi do slovenské metropole
Bratislavy, desitek nejnové¢jSich modernich tramvaji do madarského Miskovce, nebo
otevieni nové technické zékladny v arealu Skody v Plzni. Samoziejmé ani Pars nova a. s.
neni pozadu a uzaviela s Ceskymi drahami smlouvu na modernizaci desitek osobnich
vozl, které budou soucasti vlakli na wvnitrostatnich i mezinarodnich spojich. Podle
generalniho feditele spolenosti Skoda Transportation se jeji soucasny tspéch skryva
v pravé Sikovnosti zaméstnanctl, jejich znalostech a pracovitosti (srov. Skodovak 97/2014;

6-7).
6.3 Pars nova a. s. v souc¢asnosti

V soudasnosti je Pars nova a. s. jedna z nejvyznamnéjsich firem v oboru v Ceské
republice. Se svymi sedmi sty tficeti zaméstnanci patii mezi nejvétsi firmy v regionu.
Disponuje Sirokym sortimentem provadénych oprav a modernizaci Zelezni¢nich vozidel,
tramvaji a trolejbusii. Své sluzby neposkytuje jen pro klienty v Ceské republice, ale také
zakaznikim ze Slovenské republiky, Ukrajiny, Bosny a Hercegoviny a dalSich evropskych
zemi. Krom& poskytovani sluzeb se také se svymi novinkami prezentuje kazdy rok na
nékterych vyznamnych veletrzich nejen u nas, ale také v zahrani¢i, kde svymi produkty
uspésné $ifi dobré jméno Ceského opravarenstvi.

Zéakazniky spole¢nosti jsou predeviim Ceské drahy, méstské dopravni podniky a

dalsi dopravni firmy podnikajici v Zelezni¢ni dopravé (srov. O spolecnosti, online).

6.3.1 Hodnoty a vize
Vizi podniku Pars nova a. s. je nabizet svym zakaznikiim ekonomicky a technicky
zajimava teSeni, ktera napomadhaji zkvalitnit a zefektivnit Zelezni¢ni a tramvajovou

dopravu. Technologické ptednosti a kvalifikace zaméstnancl jsou efektivné vyuZzivany
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k dalsimu rozvoji vyrobku a sluzeb a je také postupné rozvijeno strategické partnerstvi
s vyrobci kolejovych vozidel. Soucasti vize je také neustalé zvySovani spolehlivosti a
kvality dodavek, zkracovani dodacich lhat, komplexnost sluzeb a trvald inovativnost a
vstficnost k pozadavkim zakaznikl. ,, Téchto vysledkii bude dosahovano praci vysoce
kvalifikovaného a motivovaného pracovniho kolektivu, ktery je zdkladem uspéchu firmy“
(O spolecnosti, online). Také podle personalni feditelky spole¢nosti, Mgr. Lucie Novotné,
spolecnosti Pars nova a. s. Proto podnik klade diiraz na spokojenost zaméstnance, na jeho
ptéani a potteby. Cil podniku, ktery zahrnuje perfektné kvalifikované zaméstnance, vychazi
mimo jiné také ze skute¢nosti, ze vozy, které jsou vyrabény a opravovany, neptevazi pouze
material, ale hlavné osoby a pravé proto je kladen dvojnasobny diiraz na vzdélanost
zamé&stnancu v podniku.

Dulezitost je v podniku Pars nova a. s. ptikladana samoziejmé také vztahim se
zakazniky, které jsou dlouhodobé¢ kladné a sméfuji k dal§im zakazkam a projektim.

Dalsi z prednosti podniku, kromé dirazu na vzdélavani a zvySovani kvalifikace
zaméstnanct, jsou bezpochyby ohledy viéi zivotnimu prostifedi. Vzhledem k oboru, ve
kterém firma pasobi, se da pfedpokladat snadné znecisténi vod a okolniho prostfedi. Prave
proto se Pars snazi byt zodpovédnou firmou a piikladd velky vyznam také svému
environmentalnimu systému, prostiednictvim kterého jsou vyhleddvany mozné zdroje
zneCisténi a systematicky pfipravovana napravna opatieni, kterd se zavadi rizné rychle
podle jejich slozitosti, ¢i akutnosti jeho potieby. S timto systémem je povinen seznamit se

kazdy zaméstnanec jiz v ramci adaptace, pii vstupnim Skoleni (viz ptiloha €. 10).

6.3.2 Organizacni a kvalifika¢ni struktura

Vzhledem k tomu, ze podnik Pars je akciovou spole¢nosti, na vrcholu organizaéni
struktury stoji podle internich dokumentti valna hromada, dozor¢i rada a ptedstavenstvo.
Na dalSim stupni je generdlni feditel celé spolecnosti a pod tento stupeil spadaji jednotlivé
utvary generalniho feditele, provozni feditel a devét tseka (Usek fizeni kvality, obchodni
usek, technicky, finan¢ni, personalni, vyrobni usek, Gisek nakupu, realizace a servisu).

Pro tuto diplomovou préci je logicky nejvyznamnéjsi tisek persondlni, ktery tvori
dohromady ¢tyfi zaméstnanci. Jedna personalistka spravujici mzdy zaméstnanctu, dva
personalisté zabezpeCujici persondlni Cinnosti a personalni feditelka. Personalni tsek

zabezpecuje vSechny persondlni ¢innosti véetné vzdélavani zamestnanct, kterému se bude

vénovat nasledujici kapitola Vzdélavani v Pars nova a. s.
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K druhému lednu 2015 mél podnik Pars nova a. s. pfesné 730 zaméstnancu, z toho
186 technickohospodatskych pracovnikii, 109 nevyrobnich délnikii a 435 vyrobnich

délnikd.

ETHP
M Vyrobni délnici

i Nevyrobni délInici

Graf ¢. 1 Rozdéleni zaméstnancii Pars nova a. s., ke 2. 1. 2015

Co se tyce kvalifikacni struktury, celkové je v podniku Pars nova a. s. nejvice
zameéstnancu se sttednim vzdélanim bez maturity, dale se stfednim vzdélanim s maturitou a

tieti nejvyssi pocet tvoii zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim. Nejmensi skupiny

tvofi zaméstnanci se zakladnim a vy$§im odbornym, ¢i bakalarskym vzdélanim.

M VysokoSkolské vzdélani

M Vy55i odborné a bakalarské
vzdélani

i Stfedni vzdélani s maturitou

M Stredni vzdélani bez maturity

M Z3kladni vzdélani

Graf ¢. 4 Celkova kvalifikacni struktura zaméstnancu Pars nova a. s. (rok 2014)

6.3.3 Vyznamné soucasti podniku
Diilezitou oporou pro plynuly a efektivni chod spolec¢nosti je informacéni systém
Axapta, ktery byl vybran jako nejvhodnéjsi pro specifické potifeby podniku se zaméfenim

na opravarenstvi. V tomto systému se mimo jiné zaznamenavaji odpracované hodiny
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zaméstnancl, sleduje se stddium rozpracovanosti zakazky, spotieba materialu apod.
Prostiednictvim néj se také vytizuji a paruji faktury, sleduji se skladové zasoby apod. Cely
chod firmy je tak schovan v tomto systému a kazdy usek si z néj vybird informace, které
potiebuje pro svlij vykon prace.

Dalsi nedilnou soucésti podniku Pars nova a. s. je jeho firemni ¢asopis. Do roku
2008 pravideln¢ vychazel Casopis s nazvem Parsmagazin, ktery byl vsak kvili vstupu
podniku do skupiny Skoda zrugen a jeho misto nahradil interni ¢asopis spoleénosti Skoda,
Skodovik, do kterého PR manaZerka podniku Pars piispiva dileZitymi informacemi
hodnych toho, aby byly rozsifeny mezi dalsi dcefiné podniky spadajici do této skupiny. Od
roku 2014 vsak opét zacal ¢astecné vychazet interni platek tykajici se pouze spolecnosti
Pars. Dvojlist, ktery nahradil celkovy Casopis Parsmagazin vychazi v soucasnosti pod
nazvem Aktuality Pars nova a pfinasi zaméstnanct informace o chystanych akcich a
zakazkach, vysvétleni organiza¢nich zmén, pfedstavuje nové zaméstnance, informuje o
odchodech konkrétnich zaméstnancti do diichodu a v neposledni fad¢ pfinasi samoziejme i
informace tykajici se vzdélavani, zvySovani kvality a vyzyvd samotné zaméstnance
Kk zapojeni se do iniciovani zmén vedoucich k jesté efektivnéjsimu chodu podniku (srov.

piiloha &. 10).

6.3.4 Produkty a sluzby podniku Pars nova a. s.

Spolecnost Pars nova a. s. tedy svym klientiim nabizi modernizaci a rekonstrukci
zelezniénich kolejovych vozidel. Pokud se zakaznik rozhodne pro modernizaci, podnik
zarucuje mimo jiné napf. nizké potizovaci ndklady, moderni parametry dle novych trendd,
vysokou spolehlivost, nizkou naro¢nost obsluhy a dalsi vyhody.

Samostatnou polozkou v nabizenych sluzbach rekonstrukce, je modernizace a
rekonstrukce tramvaji. Spole¢nost nabizi jak jejich vyrobu, tak modernizaci, dale vyrobu
skiini tramvajovych vozidel a opravy tramvaji po nasilném poskozeni.

Kromé¢ modernizace a rekonstrukce spole¢nost nabizi také jiz zmifiované opravy
kolejovych vozidel, a to motorovych a fidicich vozi, dieselovych lokomotiv, elektrickych
lokomotiv, elektrickych pantografovych jednotek, specidlnich vozidel (méfici vozy,
fotogrammetrické vozy, vozy pro kontrolu a opravy trolejového vedeni) a také osobni a
pfipojné vozy. V ramci oprav nabizi:

e odstranéni leh¢ich 1 tézkych poSkozeni vozidel,
e obnovu elektrickych, vzduchovych a topnych rozvod,

e obnovu interiéra vozidel,

41



e opravu a udrzbu komponentl Zelezni¢nich vozidel,
e realizaci dil¢ich uprav,

e nahrady zastaralych komponentd.

Dalsi nabizenou sluzbou spole¢nosti Pars nova a. s. jsou opravy agregatii a vyroba
nahradnich dilid. Na zéklad¢ dlouholetych zkusSenosti jsou tak nabizeny opravy spalovacich
motoru a prevodek, elektrickych tocivych strojii a ostatnich agregatti a komponenti. Mezi
dalsi sluzby jsou fazeny obrabécské prace (brouseni, soustruzeni, frézovani), lakyrnické a
natéracské prace, Calounické prace, kovarské a slévacské prace, vazeni ZzelezniCnich
kolejovych vozidel (setizeni kolovych a napravovych tlakil) a mnoho dalsich.

Pars nova a. s. nabizi také vyrobu mechanickych dilt tramvaji, dieselelektrickych
lokomotiv, pojezdu motorového vozu 843 a katalog mechanickych dili lokomotiv.
Poskytuje dale vyrobu hiideli, civek rotort trakénich motord a trakénich dynam, vyrobu
tésnéni rtiznych tvari, plastovych nosict alkalickych baterii vSech typt ,,na miru* a vyrobu
dalsich dilu dle konkrétnich pozadavki. Spolec¢nost také opravuje rizné spalovaci motory a
pievodky, elektrické to¢ivé stroje a ostatni agregaty a komponenty (Srov. Produkty,

online).

6.3.5 Skolici stiedisko podniku Pars nova a. s.

Spole¢nost Pars nova a. s. disponuje svymi vlastnimi prostory, které slouZzi
firemnimu vzdélavani zaméstnancti. O zalozeni vzd€lavaciho stfediska bylo rozhodnuto
v roce 2004, kdy zacal byt zpracovavan projekt Skoliciho stfediska, ktery zahrnoval nejen
rekonstrukci vhodnych prostor k vzdélavani, ale i vybaveni ucebnimi pomickami a
vypocetni technikou. O rok pozdéji byl tento projekt schvalen a pfijat s dotacni podporou
Evropské unie a Ministerstva obchodu a primyslu. Od dubna roku 2005 byly zahdjeny
rekonstrukéni prace a od srpna téhoZz roku bylo skolici sttedisko uvedeno do provozu.

Podle interniho ¢lanku, od roku 2007 do konce ¢ervna 2008 probihal ve skolicim
stiedisku velky projekt s nazvem Rozvoj odbornych znalosti a kompetenci zaméstnancii
Pars nova a. s. pro zvyseni adaptability, ktery byl spolufinancovan Evropskym socidlnim
fondem a Statnim rozpodtem CR. Uskute¢nila se tak fada kurzil a $koleni prevazné
V prostorach jiz zminovaného stfediska, a to napf. Skoleni pro zaméstnance logistiky,
ekonomy, mistry, obchodni manazery, interni lektory a vedouci zaméstnance. Né&ktera
Skoleni probihala vSak i mimo firmu, pfevdazné na Vys§i odborné Skole a Stiedni
pramyslové $kole v Sumperku, kde probéhly kurzy AutoCAD pro pokrocilé a Inventor pro

zameéstnance technického useku (2D a 3D programy pro vytvareni vykresové dokumentace
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pro konstruktéry a projektanty). Jako dalsi dilezita skoleni uskute¢nénd mimo podnik Ize
uvést napiiklad Skoleni pro interni auditory EMS, kurzy pro manazera IT, normovace a
manazera vzdélavani. V ramci projektu byly vytvofeny také e-learningové kurzy pro
samostudium prava, ekonomiky, marketingu a jednotlivych programu MS Office, které
absolvovali téméf vSichni technickohospodaisti zaméstnanci a mohli je dale vyuzivat i po
ukonceni projektu. Ani délnické profese nebyly ochuzeny a specialné u profesi mechanika
opravare kolejovych vozidel, lakyrnika, truhlafe a obrabéce kovl, byla Skoleni také
uskutecnéna. Vedle vzdélavacich akci probihajicich v ramci projektu byla realizovana
samoziejme i Skoleni a kurzy z Planu vycviku a vzdelavani Pars nova a. s. pro rok 2007 a
2008.

V soucasné dob¢ je Skolici stfedisko vyuzivano pro vétSinu firemniho vzdélavani
zamé&stnancl. V prostorach firmy byla také v roce 2005 zbudovana odborna u¢ebna SOU a
SOS Zzelezni¢niho a stavebniho v Sumperku. Tato u¢ebna zajistuje p¥ipravu potiebného
persondlu pro budoucnost firmy a zajisténi dostatecného mnozstvi kvalifikovanych
pracovnikil. Poskytuje tak moznost ziskdvani informaci a poznatkii z ptislusnych obort pro
zaméstnance firmy, které jsou jinak obtizné dostupné. Podnik se tak snazi o maximdlni
propojeni systému Skolstvi a podnikatelské sféry, coz velmi vyrazné zefektivituje piipravu

odbornikil pro praxi.

6.4 Vzdélavani v Pars nova a. s.

Toho, ze je vzdélavani a kvalifikovanost zaméstnanci vyraznou prednosti a
vychodiskem pro kvalitni praci, si je spole¢nost Pars velmi dobfe védoma. Pravé proto je
také ochotna vklddat do vzdélavani zaméstnanci mnoho energie, ale také finan¢niho
kapitalu. Podle internich materialti v souCasnosti firma vynaklada vice nez 2,5 milionti K¢
rocn€¢ do vzdelavacich aktivit (tato Castka nezahrnuje doprovodné néklady, které tvoti
cestovné, stravné apod.). Vzdélavani v podniku mé na starosti pochopitelné personalni
oddéleni.

V Parsu probihaji rizné Skoleni prakticky denné, at’ uZ se jedna o referencni fidice,
jetabniky, nebo vazace, coz je dano predevsim §ifi profesi, které v podniku jsou potiebné.
Z divodu tohoto nasazeni bylo vybudovano jiz zmiflované skolici stfedisko, které bylo
navrzeno tak, aby bylo mozZzné organizovat jak vzdélavaci aktivity pro mens$i pocet
ucastnik®i, napt. 10 az 15, ale také pro vétSi mnozstvi, asi 50 ucastnikli najednou. Pro
potfeby vyuky poskytuje sttedisko moderni vybaveni, ¢imz pln€ odpovidad potiebé a
pozadavkim riznych vzdélavacich akei.
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6.4.1 Adaptace nového zaméstnance

Prvnim Skolenim zaméstnanci Pars nova, a. s. prochazeji logicky jiz pii pfijeti do
pracovniho poméru. Pokud firma piijima nového pracovnika at’ uz na délnickou pozici,
nebo TH pracovnika, vzdy, podle Smérnice S520 Lidské zdroje, prochazi vstupnim
Skolenim. Vystupem je Zdznam o vstupnim Skoleni s obsahem skoleni, ktery je
zaméstnancem podepsan. Vstupni Skoleni informuje nového zaméstnance 0:

e historii firmy,

e organizacni struktufe a naplni prace jednotlivych tseku,

e vyrobnim programu,

e odborech a kolektivni smlouve,

e pracovnim fadu,

e pracovnim poméru a zkuSebni dobé,

e pracovni dob¢, dovolené,

e dochdzkovém systému,

e |S Axapta,

e stravovani,

e poiadek a chovani na pracovisti,

e porusSeni pracovnich povinnosti,

e mzdovém systému,

e zameéstnaneckych vyhodach,

e systému kvality,

e strategii a environmentalni politice spole¢nosti,

e ochran¢ vod, ovzdusi a zelené, zachazeni s odpady, s chemickymi latkami a

ptipravky, pé€e o volné plochy,
e informacich o povodnich a havarijni pfipravenosti spolecnosti,
e prevence BOZP a PO, OOPP,

e povinnostech zaméstnancu.

Po vstupnim Skoleni je zaméstnanec jeSt€é na konkrétnim pracovisti proskolen
Vv oblasti BOZP a PO se zfetelem na specifika daného pracoviste.

Délka adaptace nového pracovnika neni v podniku Pars jednoznacné stanovena.
Vzdy zalezi na konkrétni pozici, na kterou je novy Clovek pfijiman, také jestli ma néjaké

zkuSenosti, nebo je to Cerstvy absolvent, jak se rychle uci, jak dokdze zapadnout do
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kolektivu a podobn¢. Pokud mistr ve vyrobé uvazi, ze je tfeba nového zaméstnance
zaSkolit, md moznost po odsouhlaseni vedoucim vyrobniho stfediska, toto uplatnit po dobu
tii mésicli, maximaln¢ v rozsahu 75 hodin. Tuto dobu muze zaSkolovanému vykazovat
jako Skoleni. V pripadé potieby vétsiho rozsahu zaSkolovani udéluje vyjimky vyrobni
feditel ptipadné piislusny odborny feditel. Odménu pro skolitele fesi mistr v rdmci svych
moznosti formou prémii.

Pro nové zaméstnance v TH funkcich je pfimym nadiizenym sestaven Pldn zacviku.
Po dobu tohoto zacviku, kterd je zavisla na vykonavané funkci, dosazeném vzdélani a
odborné praxi, se novy zaméstnanec seznami s rtiznymi cinnostmi na jednotlivych
pracovistich (utvarech), jez maji tzkou vazbu na jeho funkci. Plan zacviku je projednan
nadfizenym s vedoucimi jednotlivych utvarii a necha se schvalit p¥islusnym OR. Dale
kazdy TH zaméstnanec musi v rdmci planu zacviku absolvovat jeden den u zmocnénce pro
EMS za ucelem seznameni se s jeho rozsahem ve firmé a jeho povinnostmi v EMS ve
vazbé na jeho funkci. Po realizaci tohoto zacviku je novy zaméstnanec povinen piedat
personalnimu utvaru ke kontrole a k zaloZeni do spisu zaméstnance vyplnény plén zacviku,
ve kterém jsou uvedeny skutecné terminy tohoto zacviku. Pribéh a zhodnoceni adaptace
projednd bezprostiedn¢ nadiizeny se zaméstnancem a provede zapis o adaptaci do
specialniho formulafe.

Zodpovédnost za adaptaci nového zaméstnance ma jeho nadtizeny, ktery si jej pii
pfijimacim fizeni vybral a bude s nim tzce spolupracovat. Podle slov personalni feditelky
se v podniku obcas stava, Ze je novy zaméstnanec nadfizenym svéfen starSimu kolegovi,
ktery vykonava stejnou praci, z divodu ¢asového a pracovniho vytizeni nadfizeného. Na
nového zaméstnance tak nejsou delegovany ukoly, které by nadfizenému mohly ulevit.
Existuje tak také riziko, ze novy pracovnik nebude zapracovan perfektné¢ a doba jeho
kompletniho zafazeni se do fungovani podniku se prodlouzi. I pfes tento postup se vSak
personalni oddéleni nesetkalo s zadnymi vétSimi problémy a lze fict, ze proces adaptace

V podniku je procesem dobte zvladnutym.

6.4.2 Hodnoceni zaméstnanci jako ziklad dalSiho vzdélavani

Podle interni smérnice S520, dalSimu vzdé¢lavani v podniku Pars nova, a. s.,
predchazi hodnoceni zaméstnanci. Hodnoceni TH zaméstnancti je provadéno jednou do
roka, vzdy v prubéhu mésice listopadu. Pracovnici na d€lnickych pozicich jsou hodnoceni
ctyfikrat rocné, vzdy posledni mésic kalendainiho kvartalu. Hodnoceni provadi vzdy ptimy

nadfizeny zaméstnance, u nékterych pozic se vSak na hodnoceni chtéji podilet i feditelé
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ptislusnych usekt. Nekterych hodnoceni se ucastni také pisluSnici persondlniho oddéleni a
pusobi pii nich spiSe jako supervizofi, to vSak jen v ojedinélych ptipadech, pokud je
napiiklad vedouci na své pozici nové a potiebuje s hodnocenim pomoci.

Hodnoceni je vzdy provadéno na zaklad¢ stanovenych kritérii na formulafi
Hodnoceni zaméstnance. NejCastéjsi metodou hodnoceni je pozorovani a také posuzovani
vysledkt prace, kvality splnéni ukoli apod. Kopie téchto vyplnénych a podepsanych
formulaia jsou odevzdany na personalni Usek nejpozdéji do konce mésice, kdy bylo
hodnoceni provedeno. Hodnoceni slouzi ke stanoveni profesnich a kariérnich cili
zaméstnance a zaroven jako podklad mzdového hodnoceni pro pfisti hodnotici obdobi.
Vedouci zaméstnanci jsou povinni oznamit personalnimu utvaru termin hodnoceni svych
podiizenych a dohodnout se na moznosti ucasti zastupce persondlniho useku. Do
hodnoceni jsou zahrnuti vSichni zamé&stnanci spolecnosti, ktefi jsou zaméstnani k terminu
hodnoceni déle nez tii mésice. Z rozdilu v kvalifikaci mezi popisem pracovniho mista, ¢i
popisem pracovni funkce a skutecné dosazenou kvalifikaci vyplyva potieba vycviku
ptislusného zaméstnance, za ktery je odpovédny jak ptislusny vedouci zaméstnanec, tak i
zameéstnanec samotny. S vyslednym, jiz zminovanym dokumentem je hodnoceny
zaméstnanec seznamen, coz stvrzuje svym podpisem. M4 samoziejm¢ i moznost se
k hodnoceni sam vyjadtit pii hodnoticim pohovoru.

Soucasti tohoto hodnoceni je ¢ast orientovand na vzdélavani, kdy vystupem
hodnoticiho pohovoru mezi piimym nadfizenym a zaméstnancem jsou dohodnutd
rozvojova a vzdelavaci opatfeni, ktera persondlni usek zpracuje do Programu vycviku a
vzdeélavani zaméstnancii Pars nova a. s. nejpozdéji do poloviny prosince ptislusného roku.
Pfi tomto pohovoru je poskytnut prostor zaméstnanci, jeho nazorim a pianim, jak by se
dale chtél rozvijet, kam chce v budoucnu smétovat, jestli se chce na své pozici kariérné
rist. Na zdklad¢é téchto informaci nadfizeny se zaméstnancem domluvi Skoleni, ktera
zamé&stnanci v jeho seberealizaci pomohou. Pokud si tedy zaméstnanec chce rozsifit
obzory, nebo svoji pracovni napli, vedeni je ochotno vyjit mu vstfic.

Vzdélavaci potieby vSak nemusi byt odhaleny pouze hodnocenim, mohou
samoziejme vzejit a stat se samy od sebe viditelnymi, v tom piipadé se samoziejm¢ na
hodnoceni zaméstnancii neceka. Pokud se tedy objevi potieba né&jakého Skoleni, je tento
pozadavek zaslan personalnimu oddé€leni, které vzdélavaci akci zajisti a zatadi do planu.

Jednotlivé tseky tak stanovuji pozadavky o tom, kterd Skoleni jsou potiebna a ktera
zaméstnanci maji, nebo chtéji absolvovat. Tyto naroky vznikaji propojenim vysledkil

hodnoceni, hodnoticich pohovort a aktualnich potieb vzniklych mimo hodnotici proces.
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6.4.3 Plianovani vzdélavani

Program vycviku a vzdélavani zaméstnancit Pars nova a. s. kazdoro¢né zpracovava
personalni usek. Tento program je ¢lenén na ¢ast odbornou, ¢ast tykajici se kvality, Cast
tykajici se fizeni systému pro ochranu zivotniho prostfedi a ¢ast specidlni, kterd se tyka
vypocetni techniky, vyuky jazykl, soft skills apod. Tabulka, do které je program
zpracovan, obsahuje oznaceni akce, odpovédnou osobu, ktera akci zabezpeci a provede,
planovanou ucast, planovany termin, skuteCnou ucast a skute¢ny termin. Zahrnuje také
planované naklady na jednotlivé useky. Samoziejmé je také stanoveno kde vzdélavani
bude probihat a v jakém ¢asovém horizontu.

Podkladem pro sestaveni programu je znalost periodicity jednotlivych typa Skoleni,
uplatnéné pozadavky vedoucich vychézejicich z hodnoceni zaméstnanci a samoziejmé
znalost cilt a strategie spole¢nosti. Program v prvni fadé obsahuje jiz zminovana potiebna
periodicka Skoleni, ktera jsou ulozena zdkonem stanovenych lhit opakovanych skoleni a
zkouSek zaméstnancli. Mezi tato Skoleni patii napt. Skoleni BOZP, Skoleni jetabnika a
vazaci, Skoleni PO, Skoleni svafect, Skoleni fidi¢t pfepravnich manipul. vozikl s vlastnim
pohonem, topict parnich kotli apod. Mimo tato Skoleni jsou do programu zatazovéana
periodicka Skoleni zaméstnancti dana:

e mistnimi provoznimi ptfedpisy (provozni fady, navody k obsluze) a obsluzné-

provozni dokumentaci objektl, strojii a zafizeni. PoZadavky zafazeni téchto
Skoleni do programu vznasi tviirce této dokumentace, realizaci provadi
provozovatel a uZivatel zatizeni, vétSinou mistr pracoviste.

e Povodnovym planem Pars nova a. s. a Havarijnim planem Pars nova a. s., ktery

zahrnuje nutné znalosti postupu pii vzniku nebezpeci, napf. poZarni cviceni,
postupy evakuace apod. Pozadavky na zafazeni do planu vznasi opét tvirce

téchto dokumentli a soucasné udava, kdo Skoleni provede.

Kromé periodickych vzdélavacich akci stanovenych zakonem, kterych je z divodu
mnozstvi délnickych pozic nejvice, tvori dalsi podklad pro tvorbu planu vzdélavani jiz
zminované vystupy zhodnoceni zaméstnanci a zhodnoticich pohovort, potieby
vyplyvajici z procesu piiprav nastupcii a personalnich rezerv a také aktualné vzniklé
potieby vzdélavani, odhalené mimo dobu hodnoceni. Navrh vytvofeného programu
predklada personalni feditelka ke schvéaleni generalnimu fediteli. Aktualizace programu je

provadéna podle dalSich potieb.
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6.4.4 Realizace vzdélavani

Vsechny vzdé€lavaci akce v Pars nova a. s., musi byt objedndny pouze pies
personalni Utvar, utvar rezijniho nadkupu a kazda musi byt také potvrzena pfislusSnym
odbornym feditelem. Utvar reZijniho nakupu se stard o nakup zboZi a sluZeb, které
zustavaji v podniku Pars. Pod jeho pravomoc spada napt. ndkup kancelarskych pomucek,
sluzebnich telefonii, objednavaji se opravy budov, modernizace a v neposledni fadé
samoziejmé i vzdélavani zajisténé externimi agenturami a lektory. Vedouci zaméstnanec
pfeda nejdiive zadost o zajisténi vzdélavaci akce persondlnimu useku v tisténé podobé
s podpisem odborného fteditele, ktery timto potvrdil souhlas. Persondlni utvar a utvar
rezijniho nakupu zajisti pozadovanou vzd€lavaci akci, pokud je Zadost v souladu
S Programem vycviku a vzdélavani zaméstnancu v Pars nova a. s. nebo je tento pozadavek
v souladu s aktualnimi ukoly zaméstnance, nebo cili spole¢nosti.

Vzdélavani ve spole¢nosti mize byt realizovano bud’ intern€, nebo externé. Podnik
disponuje péti internimi lektory, z nichZ jeden zajiStuje Skoleni o environmentalnim
systému, dva Skoli svafovani, dalsi elektiinu a posledni $koli v oblasti zdvihacich zatizeni.
Interni vzdélavani zabezpecuje persondlni usek, ktery ve spolupraci s piisluSnym internim
lektorem stanovi dva az tfi terminy, ve kterych bude vzdélavaci akce realizovana. Vedouci
zaméstnanec dale nese odpovédnost za UCast svého zaméstnance na jednom ze
stanovenych terminti. Pokud se jednd o externi vzdélavaci akci, dodavatel je vybiran
persondlnim usekem/Utvarem rezijniho ndkupu, a to na zakladé vybé&rového fizeni, kde se
posuzuje akreditace, zaruky kvality, certifikace, kvality lektorti, komplexnost sluzeb a
jejich uroven, zaméteni vzdélavaci instituce, dostupnost, apod. Za realizaci této formy
vyuky zodpovidd externi dodavatel ve spolupraci s persondlnim usekem. Vedouci
zamé&stnanec je opé€t, stejné jako u interniho vzdélavani, zodpovédny za ucast svych
zaméstnancl na vzdélavaci akci.

Vzdélavani pro podnik Pars probihd jak v jiz zminovaném Skolicim stfedisku,
Vv prostorach podniku, ale také v dalSich Skolicich stfediscich a prostorach najimanych
agentur. Pokud se jedna o Skoleni pfimo v Pars nova a. s., vétsi skupiny zaméstnancii jsou
Skoleni ve Skolicim stfedisku, na druhou stranu Skoleni pro nékolik malo lidi byva
uskute¢novano napt. v zasedaci mistnosti. Zaméstnanci jsou dale skoleni nejen v riznych
dal§ich osvéd€enych agenturach, ale také v riznych méstech, napt. defektoskopické
zkousky jsou provadény v Praze, svafeCské kurzy nejvice v Unicové apod. (viz pfiloha €.

6). Celkové se da fict, ze mnozstvi Skoleni probihajici v prostorach Pars nova a. s. je
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relativné vyrovndno s mnozstvim vzdelavacich akci pro zaméstnance uskutec¢niovanych
mimo podnik.

Podnik zprostfedkovava zaméstnancim nejen periodicka Skoleni, ale také
vzdélavaci akce zamétené na cizi jazyky, nebo na zdokonalovani soft skills. Cizi jazyky se
vyucuji skupinové, nebo také individualng, pficemz skupinové jsou pro fadové
zaméstnance, individualni vyuku maji feditelé a manazefi. V nabidce je vzdy anglicky,
némecky, nebo rusky jazyk. Mezi nejvice vyucované mékké dovednosti pak patii uméni
efektivni komunikace a vyjedndvani. V minulosti byly také hojné¢ vyucovany dovednosti
na PC, hlavn¢ prace v MS Office a s Internetem. Diky rychlému rozvoji techniky se
objevovaly napiiklad problémy u dlouholetych pracovnikt, kteti byli povySeni a ktefi se
diive s pocitatem neméli kde setkat. Vyskytla se tak potieba doplnéni téchto dovednosti.
Podle feditelky persondlniho useku v dneSni dobé uz nebyva spraci na pocita¢i u
zameéstnancl problém, tudiz potieba vzdélavani v této oblasti je témét nulova.

Co se tyce metod vzdelavani, podle feditelky personalniho tiseku, mezi nejcastéjsi
patii klasickd pfedndska pro zaméstnance, Casto také spojend s diskusi. Pii adaptaci se
vyuziva metod asistovani a rotace prace, ktera je mozna také v pribéhu pracovnikova
pusobeni v podniku. Samoziejmosti jsou také praktické vycviky, ve form¢ instruktaze a
demonstrace, hlavné u pracovnikii na délnickych pozicich. ZkuSebni komisai poté
kontroluje, zda byl kol proveden fadné a kvalitn¢€. Pti vzdélavani manazerti v urcitych
manazerskych dovednostech (Fizeni lidskych zdroji, komunikace, finance apod.), je kromé
Jiz zminované piednasky a diskuse, Casto vyuzivan postup, pfi kterém se samotni manazeti
nahravaji na video v pribéhu prezentovani, pfi¢emz je pak jejich vystupovani analyzovano
za ucelem uvédoméni si vad svého projevu, uzivani nevhodnych gest, slovni vaty, nebo
parazitujicich slov, kterych si nejsou védomi. Obg¢as jsou také vyuzivany piipadové studie,
pfi kterych manaZzefi prokazuji své kompetence v pribéhu feSeni zadanych problémi a dale
se nékdy vyuziva i hrani roli, kdy je prokazovana schopnost napf. feseni konfliktii apod.
V pribéhu vzdélavani manazeri jsou pouzivany také didaktické postupy, jako jsou
brainstorming a brainwriting. V podniku také parkrat probeéhly outdoorové akce za Gcelem
stmelovani kolektivu, byly provadény aktivity pro zlepSovani komunikace, feSeni
problém1, procesu rozhodovani apod.

Podnik nezistava pozadu ani v modernim a rychle se rozvijejicim e-learningu.
Zatim se tyka pouze skupiny referentnich fidicl, tedy zaméstnanct, kteti piileZitostné
pouzivaji sluzebni automobil. Dfive bylo toto Skoleni zajiSténo prezencné, lektorkou

autoskoly. Postupem casu tato vyuka byla nahrazena e-learningem, kdy tito zaméstnanci
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maji na Internetu k dispozici informacni ¢ast poskladanou asi do desiti kapitol, které
nasleduje souhrnny test, po jehoz absolvovani pfijde ucastnikiim certifikat a persondlnimu
oddé€leni informace o splnéni, ¢i nesplnéni kurzu.

Ucebni materialy zajistuji vzdy dani interni lektofi, nebo externi vzdélavaci
spolecnosti. Utastnici také dostavaji po ukondeni vzdélavaci akce vzdy osvédleni, &i
certifikaty, jejichz kopie jsou zalozeny ve spisech na persondlnim oddéleni.

Zaméstnanci maji v kontextu s firemnim vzdélavanim urcité povinnosti. Patiéi mezi
n¢ povinnost zucastnit se vzdélavaci akce, popi. jej musi omluvit z nepfitomnosti jeho
nadfizeny. Mezi povinna Skoleni patfi vstupni Skoleni a Skoleni periodicka, bez nich
zameéstnanci nemohou vykondvat svoji praci. Dale vzdélavani musi prokazat zdarné
ukonceni Skolniho roku, nebo kurzu a také vénovat osobni volno piipravé na zkousky c¢i
testy. Nesplnéni téchto povinnosti je chdpano jako poruseni pracovnich povinnosti.

Muze se ovSem také stat, ze zaméstnanec nespliuje v disledku opakovaného studijniho
netspeéchu kvalifikacni pozadavky na své pracovni misto, v tom pfipad¢ je pfefazen na
takové pracovni misto, na které pozadavky splituje. Dal$i moznosti je také rozvazani

pracovniho poméru z diivodu nesplnéni kvalifikace.

Ve spolecnosti Pars nova a. s. je nepostradatelnou soucasti vzdélavani fizeni
zaznamu o vSech vzdélavacich akcich, at’ uz vstupnich, periodickych, nebo jednorazovych.
Zaznam je pofizen ve formé& prezencni listiny, planu zacviku, zapisu o zkouSkéch,
protokolli, testi ze zkouSek a zprav ze sluzebnich cest. VSechny tyto zdznamy jsou
zpracovany personalnim usekem a vSe je uklddano potiebnou dobu nejdiive pfimo na
personalnim tseku, poté v archivu spoleénosti podle zakona o archivnictvi. Skoleni
provadéna mistry se zaznamenavaji do knihy skoleni, kterou si vede kazdy mistr.

Co se tyce Ucasti na Skoleni, ta je, na prvotnim i opakovaném absolvovani kurzu,
slozeni zkouSky apod., vzdy evidovana v programu Elanor Global. Pokud je to
vyzadovano vyhlaskou, ¢i smérnici, personalni usek vystavi doklad o provedeni vycviku
nebo osvédceni o skoleni, ¢i zkousce. V tomto programu se naopak neeviduji skoleni v soft

skills, jazykova Skoleni, ani PC kurzy.

6.4.5 Hodnoceni efektivity vzdélavani

Systém hodnoceni efektivity vzdé€lavani v podniku Pars nova a. s., neni piili$
rozpracovany. Hodnoceni celkové strategie vzdélavani, nebo vzdélavani jako jednu z fazi
systému vzdélavani, se prili§ ¢asu nevénuje. V pribéhu vyuky také akce nebyva zadnym

zpusobem monitorovana a posuzovana. Efektivita vzdélavaci akce je zjiStovana pouze u
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takového vzdélavani, které nespada do periodickych vzdélavacich akei, které jsou uloZeny
ze zakona. Kazda takova vzdé€lavaci akce, je vzdy posouzena v urovni Reakce a pred
spusténim vzdélavaci akce je persondlnim tisekem stanoveno, jestli bude hodnocena také
uroven Zména pracovniho chovani. Seznam vzdélavacich akci hodnocenych v obou
urovnich je ulozena u persondlniho useku.

e Reakce ucastnikit na vzdélavaci akci — bezprostiedni hodnoceni spokojenosti
ucastnikt vzdélavaci akce formou dotazniku (pouze 1. ¢ast). Vyplnény dotaznik
podepsany piimym vedoucim odevzdava ucastnik vzdélavaci akce na personalni
usek. K tomu, aby mohly byt vyplaceny cestovni ndhrady spojené s ucasti na
vzdélavaci akci, je potfeba, aby byl dotaznik fadn¢€ vyplnén. Dotazniky jsou dale
statisticky vyhodnocovany povéfenym zaméstnancem z personalniho useku, ktery
podle vystupu koriguje akce podobného charakteru. Je také ponechén prostor pro
verbalni vyjadfeni UcCastnika, jestli podle jeho usudku byla vzdélavaci akce
prospésna. Pokud je zaméstnanec se Skolenim nespokojeny, je obracena pozornost
na konkrétniho lektora, ¢i vzdélavaci stfedisko a piipadné projednano, zda s t€émito
¢initeli bude udrzovana spoluprace.

e Zména pracovniho chovani — které je takto zménéno v dusledku absolvovani
vzdélavaci akce. Utastnik bezprostiedné po absolvovani vzdélavaci akce vyplni
prvni ¢ast dotazniku a po uplynuti tfi mésici jsou pifimému nadfizenému
pfedlozeny ob¢ casti dotazniku s poZadavkem, aby druhou cast vyplnil podle

nastal¢ skuteCnosti. Vyplnény dotaznik je opét odevzdan na personalni usek.

U nékterych periodickych vzdélavacich akci, u kterych je to zakonem vyzadovano,
je zjistovana mira dosaZenych znalosti a dovednosti za pomoci testil, zkousek, ptipadné na
zaklad¢ ziskanych certifikatl a osvédceni. To je provadéno napiiklad pii Skoleni BOZP,
Skoleni elektrikaii apod. Za realizaci téchto akci odpovidd zaméstnanec personalniho
useku ve spolupraci s lektorem ¢i externi vzdélavaci instituct.

Na dalSich rovinach (napf. rovina Vysledky, podle Kirkpatrickova modelu) se
hodnoceni vzdélavani zaméstnanci v podniku neprovadi. Ani celkové, systematické

hodnoceni vzdélavani zaméstnancl, jako procesu v podniku, prozatim také neni

uskutecnovano.

6.4.6 Priprava nastupcu, personalnich ziloh
Vzdélavani je také dulezitou soucasti dalsi vyznamné ¢innosti v podniku Pars nova
a. s., a to pfipravy zastupcl, popiipad¢ ndstupcti vedoucich pracovniki, kdy vhodné
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pfipraveny kandidat je pfipraven nastoupit na urcité misto bez dlouhodobého zacviku a je
schopen vykondvat potiebné Cinnosti v ramci nového pracovniho mista. Podnétem pro
vyhledavani vhodného nastupce byva zjisténi brzkého ochodu klicového zaméstnance do
dichodu, ¢i aplného odchodu z firmy. Nastupci jsou planovéani na vedouci a klicové
pozice. Kli¢ovou pozici je v podniku Pars nova a. s. napf. pozice energetika, technika
povrchovych uprav, specialisty na odpadové hospodarstvi apod. Jedna se tedy o pozice,
které¢ jsou velmi specificky zaméiené a u kterych neni mozné ledajaké zastoupeni bez
Sirokého spektra specifickych znalosti.

Co se tyCe personalnich zaloh, u nekterych konkrétnich profesi se planuje vice
zastupcli, nez pouze jeden. Tento jev je Casty u pozic mistri, kdy kazdy ma sviij usek
vyroby a zastupci se hledaji pravé z n¢ho. Idedlnim poctem jsou pak tii az Ctyii zastupci,
ktefi jsou schopni na n¢jakou dobu zastfesit chod tseku. Plan nastupcti a persondlnich
zaloh je podle Smérnice S520 sestaven v nasledujicich krocich:

e vedouci zaméstnanec zvoli po konzultaci se stym nadifizenym na zakladé hodnoceni
dosahovanych vykont a dalSich osobnostnich schopnosti nejvhodnéjsiho kandidata,

e V prub¢hu hodnoceni sezndmi vedouci kandidata s moznosti pfipravy v rdmci planu
personalnich ndhrad a rezerv,

e Vpiipadé souhlasu zaméstnance sestavi navrhovatel ve spolupraci s persondlnim
usekem plan osobniho rozvoje tak, aby byl zaméstnanec schopen v pozadované
dobé pfislusnou funkci zastdvat, napliiovani tohoto zadvazného planu je pribézne
sledovano pii hodnoceni,

e plan osobniho rozvoje musi obsahovat jméno a osobni ¢islo zamé&stnance, ¢islo
pracovisté, na kterém je zaméstnanec zafazen a zastavanou pozici, funkci na kterou
ma byt zaméstnanec pfipravovan, Casovy harmonogram kratkodobych stazi u
vybranych utvarQ, vcetné znalosti a dovednosti, které¢ si ma zaméstnanec na stazi
osvojit, seznam vzdelavacich akei, které musi zaméstnanec absolvovat, aby mohl
byt pteveden na pfipravovanou funkci a plnit tkoly z ni vyplyvajici,

e podklady jsou pfedany vedoucim zameéstnancem na personalni usek, kde jsou
zafazeny do programu vycviku a ve spolupraci s vedoucim zaméstnancem je

sledovano jejich naplnovani.

V podniku Pars nova a. s. se Casto také ziskdvaji budouci néstupci externé, tedy

pfijetim nového zaméstnance do pracovniho poméru. To se d&e z divodu neochoty
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zamé&stnancl kariérné riist a stat se nastupcem, nebo kdyz neni nalezen zaddny vhodny
kandidat.

Zamgéstnanec ma v ramci pripravy pro nastupnictvi stejné povinnosti jako pii jinych
vzdélavacich aktivitach (viz vyse). Pokud tomu odpovidd povaha vzdélavaci akce, je pred
jejim absolvovanim se zaméstnancem sepsana Dohoda o zvyseni kvalifikace, ktera
zaméstnance zavazuje k podileni se na ndkladech za absolvované Skoleni pro ptipad
ukonceni pracovniho poméru ze strany zaméstnance ve stanoveném obdobi. O aplikovani

takové dohody a o délce stanoveného obdobi rozhoduje personalni feditelka.
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7 Zhodnoceni procesu vzdélavani zaméstnanci v podniku

Pars nova a. s.

Nasledujici kapitola piedstavuje vyusténi diplomové prace a naplnéni stanovené¢ho
cile. Po provedené analyze, na zaklad¢ internich dokumentti a obsdhl¢ho rozhovoru
s feditelkou personalniho oddéleni, pfichazi na fadu zhodnoceni celého procesu vzdélavani
zamé&stnancu v podniku Pars nova a. s. Dale se také pokusim identifikovat nedostatky na
zakladé informaci, které jsem nacerpala z d¢l ¢eskych i zahrani¢nich odbornikti z oblasti
managementu a personalistiky.

V teoretické Casti byl nékolikrat zdliraznovan soucasny moderni piistup k lidskym
zdrojim a rozvoji téchto zdroju ve firm¢. Jak bylo popsano v kapitole 2, kvalifikovani a
stoji efektivni chod organizace. I pfes stdle rostouci uzndni této skutecnosti, ne kazdy
podnik vzdélavani zaméstnanci stavi mezi nejvyznamnéjsi hodnoty. Pars nova a. s. je vsak
podnikem, ktery si plné¢ uvédomuje cenu svého lidského Kkapitalu a vzdélavani
zaméstnancl nepovazuje pouze za persondlni ¢innost, ale také za velmi dilezitou investici.
Na zakladé¢ studia internich materiald spolecnosti lze vyvodit, Ze ve svych zaméstnancich,
jejich kvalifikaci, pracovitosti a zru¢nosti vidi jeden z hlavnich pilift, na kterych stoji
plynuly, efektivni a Gspé$ny chod. Proto samoziejmé naplno vyuziva i moznosti jejich
rozvoje a s ochotou vynaklada vysoké ¢astky na proces vzdélavani. Interni zdroje hovoii o
vice nez 2,5 milionech K¢ ro¢né investovanych do vzdélavacich aktivit. Také z vize
podniku lze vycist, Ze kvalifikovany a motivovany pracovni kolektiv je zékladem tspéchu
firmy a ze jeden z hlavnich cili podniku je mit perfektné kvalifikované zaméstnance, na
kterych zavisi samoziejmé 1 kvalita produkce vyrobkil a odvedenych sluzeb. Vedeni
podniku si je plné védomo své zodpovédnosti vici zakazniklim. Podle slov personalni
feditelky, vozy, které jsou vyrabény a opravovany slouzi hlavné k piepravé osob, proto je

kladen dvojnasobny diraz na vzdélanost zaméstnanct v podniku.

7.1 Proces adaptace a priprava nastupct a personalnich zaloh

Z internich dokumentt vyplyva, Ze o proces vzdélavani zaméstnanci se v podniku
Pars nova a. s. stara personalni odd¢leni, o ¢emz je vice pojednano v kapitole 6.3.2. a 6.4.
Se vzdélavanim se setkdva zaméstnanec Parsu jiz kratce po pfijeti do firmy, a to v procesu

adaptace. V pribéhu adaptace je kladena potieba, na co nejrychlejs$i dosazeni standardni

54



vykonnosti u nového pracovnika. Pfi srovnani s teoretickymi poznatky (viz kapitola 2.3) se
ukazuje, Ze je proces adaptace v Pars nova a. s. dobfe zorganizovany a plni svij ucel. Tak,
jak je dle teorie vyzadovédno, novy zaméstnanec prochazi vstupnim Skolenim, kde se
seznamuje s dulezitymi informacemi ohledn¢ chodu a fungovani podniku, po kterém je
zapracovan na konkrétni pracovni pozici za dohledu vedouciho, ¢i starSiho kolegy. Dale
v podniku existuje moznost podrobné&jsiho zaskoleni, pokud u zaméstnance tato potieba
vznikla. Vse je samoziejm¢ zaloZeno na formalni dokumentaci a ptidélené odpovédnosti za
adaptaci jednotlivych novych pracovniki, ktera je dle teoretickych poznatkli pro kvalitni
adaptaci velmi dulezitad. Jak bylo v teorii dale popsano, efektivnim nastrojem fizeni
adaptace je individualni plan pro adaptacni obdobi konkrétniho pracovnika, v podniku Pars
stejné tak pro nové zaméstnance v TH funkcich sestavovan pladn zacviku, ktery obsahuje
jednotlivé aktivity vedouci Kjeho idealnimu zaclenéni. I kdyZz se v prub&éhu procesu
adaptace v podniku nevyskytuji zadné zavazné problémy, a celkové se da zhodnotit jako
dobfte zvladnuty, pfesto je mozno jej dale vylepsit. Jak jiz bylo v teoretické ¢asti nékolikrat
zminovano, velmi vhodnou a efektivni metodou, kterd je pouzivdna pii adaptaci
zaméstnance, je metoda mentoringu (blize viz kapitola 2.3 a 3.2.1), pii které mentor plisobi
jako inspirator a radce, ktery pracovnika podnécuje k ukolim, zvySuje jeho sebevédomi a
vede jej k vykonng&jsim pracovnim tkontim. Zavedeni této metody by tak proces adaptace
mohlo ucinit jeste efektivnéjSim.

Kromé adaptace mé vzdélavani v podniku Pars nova a. s. také svoje dilezité misto
pii procesu piiprav nastupct a personalnich zaloh, kdy je kladen pozadavek na kvalitni
pripravu kandidata, ktery bude v ptipad¢ potieby schopen zastoupit, popiipad¢ nastoupit na
pfedem urcenou pozici. Za timto ucelem je podle interni smérnice planovan osobni rozvoj
zamé&stnance, jehoz jednotlivé aktivity tvoii jeden ze zdroji pro tvorbu celkového

programu vzdélavani ve spole¢nosti (viz kapitola 6.4.6).

7.2 Proces identifikace vzdélavaci potieby

Na zaklad¢ studia odborné literatury lze vzdélavani v podniku Pars nova a. s.
oznacit za vzdélavani systematické, tvofené Ctyimi hlavnimi ¢innostmi, které na sebe
plynule navazuji ve stile se opakujicim cyklu. Tento systematicky cyklus byl popsan
V teoretické Casti této prace (viz kapitola 3) stejn¢ jako jeho jednotlivé faze. Tato Cinnost
v podniku Pars nova a. s. vychazi z celkové podnikové vize a strategie. Zahajujici aktivitou
cyklu, jak v teoretickych vychodiscich, tak v podniku Pars, je identifikace vzdélavacich

potieb.
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Podle internich dokumenti a rozhovoru s personalni feditelkou, je zjistovani
vzdélavaci potieby v podniku zaloZeno na pravidelném hodnoceni zaméstnanct (blize viz
kapitola 6.4.2). Hodnoceni zaméstnancti jako prostfedek odhalovani mezer mezi
souCasnym a pozadovanym stavem, je na zaklad¢ teorie popsan V kapitole 3.1. Timto
zpusobem jsou shromazdovany informace o soucasném stavu znalosti, dovednosti a
vykonech zaméstnanct, které pak mohou byt porovnany s pozadovanou trovni. Hodnoceni
v podniku Pars je provadéno nejéastéji formou pozorovani, zkoumani pracovniho vykonu,
monitorovani vysledki a osobnich rozhovort. Vystup hodnoceni ukazuje, v jakych
oblastech existuje potfeba doplnéni kompetenci pracovnika k tomu, aby jeho vykon byl
pln¢ uspokojivy. Hodnoceni je nejcastéji provadéno vedoucim pracovnikem a vystupem
byva kromé hodnoticiho dokumentu také rozhovor, kde je ponechan prostor i na osobni
vyjadieni pracovnika a je kladen diiraz na jeho vlastni potieby a pfani. Pokud si pracovnik
sam pieje zdokonalit se v riznych smérech a rozvijet svoji kariéru, podnik se snazi vyjit
mu vstiic a seberealizaci mu umoznit. Stejny postup je také zdiraznovan teorii, ktera je
nedilnou soucasti kapitoly 3.1. Da se tak konstatovat, Ze hodnoceni zamé&stnanctu v podniku
Pars nova a. s. je provadéno, podle teorie, efektivni formou, ktera slouzi pozadovanému
ucelu.

Potfeba dalSiho vzdélavani je dale také zjisStovana z porovnani popisu pracovniho
mista, ¢i pracovni funkce a skute¢né dosazené kvalifikace zaméstnance. Po odhaleni
nedostatkli a mezer ve vzdélani se stanovuji cile ve formé jiz zminovaného programu
vycviku a vzdélavani, kdy se jako nastroje feSeni zvoli ptislusna, odpovidajici Skoleni a
vzdélavaci akce. Pii tomto procesu je pro persondlni odd€leni samoziejmosti vychazet ze
znalosti podnikové strategie a jeho systému hodnot. Proces identifikace vzdélavacich
potieb v podniku Pars, se tak da oznadit jako velmi blizky poznatkiim o tomto procesu
vyplyvajici z teorie (viz kapitola 3.1). Tato ¢innost pfihlizi jak k podnikovym cilim a
hodnotam, tak k jednotlivym pracovnim mistim a jednotlivym pracovnikiim. Teorii

odpovida také nasledné stanovovani cild, po zjisténi potieby vzdélavani.
7.3 Proces planovani vzdélavani

Podle interni smérnice je kazdoro¢n¢ vytvaren velmi propracovany Program
vyeviku a vzdeélavani zaméstnancii Pars nova a. s. (Cast viz priloha 8), ktery je zpracovan
personalnim tisekem na zakladé znalosti periodicity jednotlivych typt Skoleni, pozadavkl
vedoucich vychazejicich z hodnoceni zaméstnanci, hodnoticich pohovord, potieb piiprav

nastupci, aktudln€ vzniklych potieb a ze znalosti cilll a strategie spolecnosti.
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Pfi tomto planovani programu vycviku pro ur€ity rok (blize viz kapitola 6.4.3),
firma postupuje téméf piikladnym zpisobem, kdy nejprve sbira vSechny potiebné
informace pro stanoveni potfebnych vzdélavacich akci a poté zpracovavd podrobny
vzdélavaci projekt, ktery obsahuje kromé seznamu vzdélavacich akci a Skoleni také kdy,
kdo jakou akci zabezpeci a provede, jakd je planovana ucast, tedy kdo bude Skolen a
vzdelavan a také financni rozpocet. Kromé toho je samoziejmé stanoveno, kde a v jakém
¢ase bude vzdélavani probihat. Timto zplisobem je velmi Casto popisovan proces planovani
vzdélavani v podniku také v mnoha odbornych publikacich, které byly mimo jiné pouzity
také ke zpracovani teoretické Casti této prace (viz kapitola 3.2).

Pti srovnéni s teorii je tedy splnéna jak pifipravna faze tvorby planu vzdélavani, tak
realizacni faze, pfi které se stanovuje pofadi, forma vzdélavani, rozfazovani Ucastnikli a
podobné. Podnik také s pozadovanym darazem a peclivosti voli externi vzdélavaci
instituce. Jedinou slabinou tohoto procesu je absence prubézného hodnoceni jednotlivych
etap vzdélavaciho programu, ktera je v teorii popsana jako faze zdokonalovani, ktera
zahrnuje prubézné hodnoceni jednotlivych etap vzdélavaciho programu. Z rozhovoru
s personalni feditelkou vyplyva, ze tato faze neni zatim v podniku uskutectiovana, mozna

zlepSeni procesu timto zptisobem tedy zjiStovana nejsou.

7.4 Proces realizace vzdélavani

Podle internich dokumentii a vypovédi feditelky persondlniho oddé€leni, vzdélavani
je zabezpeCovano v podniku Pars nova a. s. internimi 1 externimi lektory, Castecné
V prostordch podniku a castené mimo n¢j. Z divodu velkého mnozstvi Skoleni a
vzdélavacich akci, které probihaji takika denné, bylo dokonce zhotoveno vlastni Skolici
stiedisko (viz kapitola 6.3.5), které spliiuje vSechny technické pozadavky pro efektivni
vyuku. Pfi porovnani s teorii, ktera je popsana v kapitole 2.2, mizeme fict, ze dochazi jak
ke Skoleni ze zakona, funkénimu vzdélavani, které ma charakter odborné piipravy a
zabezpeCuje, aby pracovnik mohl zdarn€ svoji praci vykonavat, tak i ke vzdélavani
manazerskému, rozvijeni soft skills a jazykovym kurzim. V minulosti probihalo také
Skoleni v pocitacovych dovednostech, které by mohlo byt v ptipad¢ velké potieby v
budoucnu opét do programu zatrazeno.

Co se ty¢e metod, pouzivanych pii vzdélavani zaméstnancl Pars nova a.s.,
spektrum je Siroké. NejCastéji je zastoupena prednasSka a prednaska s diskusi. V ramci
adaptace zaméstnance a jeho zaclenovani se do fungovani podniku je voleno také

asistovani a rotace prace, kdy pravé rotace prace je moznd i V pribchu pracovnikova
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pasobeni v podniku, pokud ma sdm zajem na svém rozvoji. Pti vzdélavani délnikti ma své
misto také instruktdz pfi vykonu prace a demonstrovani, pii vzdéldvani manazeri je
vyuzivano hrani roli a pfipadové studie. Velmi ojedinéle uzivanou metodou je outdoor
training. Vysvétleni a blizsi popis téchto metod je uveden V teoretické ¢asti, v kapitole
3.2.1. Jak ukazuje rozhovor s personalni feditelkou, vedeni podniku se nebrani
modernizaci v oblasti vzdélavani a do tohoto procesu tak byla zalenéna také vyuka
Vv podobé e-learningu. Ta je zatim vztahovana sice jen na jednu profesni skupinu, do
budoucna je vSak planovano jeho rozsifeni i pro dalsi profese.

Podle interni smérnice, diraz podniku na vzdélavani podtrhuje také povinnost
ucasti pracovnikll na vzdélavacich akcich a jejich Gspé$né splnéni, v opacném piipadé by
toto poruseni bylo chépano jako poruSeni pracovnich povinnosti.

Prostudovéni odborné literatury vSak odhaluje nedostatky také tohoto procesu. Pii
porovnani s teoretickymi poznatky z kapitoly 3.3 se ukazuje, ze slabina této faze se skryva
opét v absenci zpétného zhodnoceni poznatkli ze vzdélavaci akce, z kterého by bylo mozné
se do budoucnosti ur¢itym zpisobem poucit. Pfipravna i realizac¢ni ¢ast vzdélavaci akce je
odvedena kvalitng. Cast, kterd se da nazvat transferem, ktery zahrnuje zpracovani
informaci z pribéhu kurzu, je ve vétSin¢ piipadi opomijena, zavéreCna zprava ze
vzdélavaci akce také zpravidla vyhotovena nebyva. VSechny jiz zminéné nedostatky se

zakonité promitaji do zavérecné Casti celého procesu vzdélavani.
7.5 Proces hodnoceni efektivity vzdélavani

Posledni faze systematického vzdélavani v podniku Pars nova a. s., je po srovnani
s teoretickymi poznatky (viz kapitola 3.4), fazi nejméné propracovanou, jedna se tudiz o
nejslabsi ¢lanek tohoto procesu. Podle ptfednich odborniki a autorti zabyvajicich se
tématem vzd¢lavani zaméstnancti v organizaci, je hodnoceni této ¢innosti velmi dilezitym
a da se fict kliCovym procesem, ktery piinaSi potfebné informace nejen o kvalité
vzdélavaci akce a celkové vzdé€lavaci strategii, ale také vyznamné pouceni, které¢ vede

Podle vypovédi personalni feditelky, v podniku vSak probiha pouze hodnoceni
vzdélavani hlavné na turovni reakce ucastnika (U nékterych vzdélavacich akcei, které
nespadaji do periodickych) a pozdéji u nékterych na Grovni chovani, kdy je zjistovano, zda
pracovnik pouziva nabyté védomosti a dovednosti pii vykonu své prace. U nékterych
periodickych vzdé€lavacich akci je nékdy také zjisStovana mira nabytych znalosti a

dovednosti za pomoci testl (blize viz kapitola 6.4.5). Vzdélavani jako jedna z fazi systému
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firemniho vzdélavani, nebo celkova strategie vzdélavani, tak jak je vyZzadovano teorii, vSak
v podniku Pars nova a. s. evaluovany nejsou, neni zjistovan ani celkovy piinos vzdélavaci
akce pro podnik. Podle teoretickych poznatki je tudiz pravdépodobné takika nemozné
identifikovat silné a slabé stranky vzd¢lavaciho programu, jeho celkové vynosy, nebo

shromazdit idaje napomocné k efektivnéjsi realizaci dalSich vzdélavacich akei.
7.6 Shrnuti poznatkii o procesu vzdélavani v Pars nova a. s. a navrh

na zlepSeni

Pars nova a. s. zastavd v soucasné dob¢ moderni a pokrokové hodnoty. Analyza
internich dokumentli ukazala, Ze podnik povazuje vzdélavani a rozvoj zaméstnancu jako
nedilnou souc¢ést fizeni lidskych zdroji a vzdélanost zaméstnancii jako vyznamnou
hodnotu. Nejvétsi diraz je tak kladen nejen na kvalifikované a stimulované zaméstnance,
ale také na zvySovani kvality produkti a na udrzeni dlouhodobé kladnych vztaht se
zakazniky, které stoji na tct€ a loajalité.

Vzdélavani zaméstnanctu v podniku Pars nova a. S. je pevné svazano jiz se
zahajujicim procesem setrvani nového zaméstnance ve firmé, tedy s jeho adaptaci.
Navzdory tomu, Ze je vySe popsany proces v podniku dobie zpracovany a plni sviij ucel, je
mozné jej dale zdokonalit a zvysit tak jeho efektivitu. Timto ndstrojem na jeho zlepSeni by
mohlo byt zavedeni mentoringu, ktery je podle odbornikii velmi G¢innou metodou pfi
adaptaci nového zaméstnance v podniku.

Proces vzdélavani zaméstnanct v podniku Pars nova a. s. je z velké casti velmi
dobfe vymyslen a propracovan. Po prostudovani internich materidli a rozhovoru
s personalni feditelkou je vidét snaha a ochota vedeni spolecnosti ve véci rozvijeni svych
lidskych zdroji, pficemz je vzdy kladen velky draz na spokojenost a moZnost
seberealizace samotnych zaméstnanci, na kterékoli pozici. Po srovndni s teoretickymi
poznatky lze konstatovat, ze proces identifikace vzdélavaci potieby, ktery stoji v tomto
ptipadé hlavné na hodnoceni pracovniki, je dostatecné rozpracovan a piinasi uspokojivé
mnozstvi informaci o vzdélavacich potfebach tak, aby byl efektivné vytvofen program
vzdélavani na cely rok, ktery je samoziejmé v prubéhu casu, dle aktudlnich potieb,
inovovan a upravovan.

Pti planovani vzdélavacich akci je postupovano téméf piikladnym zplisobem a pro
realizaci velkého mnoZstvi Skoleni a vzdélavacich akci podnik disponuje mnoha variantami

a moznostmi pro své zaméstnance, at uz v piipadé mnozstvi lektori, vzdé€lavacich
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instituci, nebo Skolicich stfedisek (viz ptiloha €. 6), kdy je peclivé vybirano, které bude pro
provedeni vzdélavacich aktivit nejvhodnéjsi. Velka skoda je, ze tento celkovy proces
nebyva dotazen do konce stejné¢ odhodlanym a propracovanym zptisobem, kterym zacina.
Jak uz bylo naznacovano, nejvétsi slabinou (pii srovnani s postupy odbornikii) je v procesu
vzdélavani zaméstnancl v podniku Pars nova a. s. pravé hodnoceni, at’ uz hodnoceni
jednotlivé vzdélavaci akce, u které je vhodné ji v ramci moznosti monitorovat a posuzovat,
nebo hodnoceni vzdélavani jako jednu z tazi vzdé€lavaciho procesu, ¢i celkové vzdélavaci
strategie podniku. Na zakladé prostudované literatury se domnivam, ze je velmi dulezité
nejen precizni nasazeni pii planovani vzdélavani a jeho realizaci, ale 1 pfi jeho ukoncovani
a vyvozovani dusledkl. Jediné tak mize byt zjisténo, zda program splnil sviyj cil, co je
v tomto procesu silnou strankou, na ¢em je potieba do piiSté zapracovat, mize byt také
uréeno, ktefi UCastnici maji ze vzdélavaci akce nejvétsi prospéch, zda je vzdélavani
vyhodnocovdno vhodnymi kritérii a nezlstava jen na urovni emotivnich reakci, jaké
celkové vysledky a zlepSeni piineslo a jak efektivnéji vzdélavani realizovat priste.

Navrhuji tedy ti hlavni opatieni. Prvni se tyka zlepSeni procesu adaptace nového
zaméstnance v podniku, druhé zjistovani efektivity jednotlivych vzdélavacich akci a treti
celkového hodnoceni vzdélavani v podniku.

Pro jesté efektivnéjsi proces adaptace nového pracovnika, by bylo vhodné zavedeni
metody mentoringu, ktery je nejcastéji zaméten pravé na juniory a nové pracovniky. Novy
zamé&stnanec by si sam mohl zvolit svého mentora, ktery pro néj bude piedstavovat vzor a
ktery mu bude ptfedavat poznatky, informace a rady pro lepsi pracovni vykon. Mentor
novému pracovnikovi také pomuze lépe poznat sebe sama, vyzdvihnout silné stranky a
osobni potencial. Takto bude pracovnik podnécovan k ukoliim, bude zvySovano jeho
sebevédomi a bude veden k vykonnéjSim pracovnim ukontim.

Pro to, aby se podnik mohl v kvalité¢ provadénych vzdélavacich akci posunovat a
zlepsovat, by bylo urc¢it¢ vhodné zavedeni monitorovani pribéhu vzdélavacich akci a
vytvateni zéavéreCnych zprav po jejich ukonceni. Vzhledem k velkému mnozstvi
probihajicich Skoleni by tento navrh pro podnik mohl byt pfili§ narocnym. Bylo by vSak
dobré tato opatieni zavést pokud mozno alespon u takovych Skoleni, ktera nalezi k velmi
zodpovédnym pracovnim pozicim a ke Skoleni manazert. V pribéhu vzdélavaci akce by
tak byl prostfednictvim pozorovani posuzovan lektor, celkova organizace, interakce mezi
vzdélavatelem a UCastniky a také samoziejmé problémy, které by eventudlné mohly
vznikat. Toto hodnoceni by mohlo byt provadéno i posléze a to napiiklad rozhovory

s ti¢astniky. VSechny tyto poznatky by pak byly zpracovany do zavére¢né zpravy, ktera
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jasn¢ ukaze, co je zvladnuté dobte, co méné dobie a co je potieba do pfisté rozhodné
zmenit.

Déle by dle mého nazoru méla byt Iépe propracovana faze hodnoceni efektivity
vzdé€lavaci akce a to naptiklad po vzoru Kirkpatrickova modelu (blize viz kapitola 3.4),
ktery je v dnesni dobé mnoha autory Casto zdlraziiovan a pfipominan. Evaluace by tak
mohla byt zavedena na urovni reakce u vsSech vzdélavacich akci, formou dotazniku.
Odpoveédi by mély byt anonymni, aby Gcastnici odpovidali co nejpravdivéji. Takto by byla
zjistovana spokojenost ucastniki S obsahem, metodami, lektorem, vlastné celkové se
vzdélavaci akei, coz pfinasi informaci nejen organizatorim 0 urcité kvalité a o tom, co je
tieba do pfisté upravit, ale také moznou pfinosnou informaci managementu o tom, Ze
program je alesponi v o¢ich ucastnika uzite¢ny.

Na dal$i urovni, prostiednictvim v&domostnich testl zaméfenych na piedavané
informace, by mély byt zjistovany osvojené poznatky po takovych vzdélavacich akcich,
které byly na tento transfer ptimo zaméteny. Zjistil by se tak piinos vzdélavaci akce a
zaroven takeé jeji nedostatky, které vysledky testli mohou samoziejmeé také snadno odhalit.

Pokud se Gcastnici ucili novym dovednostem, ¢i zplisoblim chovani a jednani, mélo
by byt zjistovano jejich nasledné chovani na pracovisti, a to s uréitym ¢asovym odstupem
(n€kolik tydnii ¢i mésicti) po ukonceni vzdelavaci akce, aby pracovnici méli ¢as si nové
dovednosti zazit. = Hodnoceni muze probihat napfiklad prostiednictvim pifimého
pozorovani, 360° zpétné vazby, ¢i zkoumanim vysledkil prace. Vhodné je samoziejme i
metody kombinovat. Ukaze se tak nejen to, jak efektivni byla vzdélavaci akce, ale také jak
je pracovnik snazivy a ochotny pfispivat uspéSnému chodu podniku.

Samoziejm& by bylo velmi vyhodné snaZit se identifikovat celkové piinosy
vzdélavani v podniku, at’ uz co se tyc¢e produktivity, zmetkovosti, spokojenosti zakaznik,
obratu, sniZeni frekvence nehod na pracoviStich a podobnég, na zdkladé porovnavani
diivéjsich vystupt a vysledkl z téchto oblasti, s t¢émi novymi. Podnik by timto zpisobem
mohl ziskat nové vyznamné informace, které by se mohly stat tfeba i podnétem pro nova

rozhodnuti a nové sméfovani v oblasti tohoto procesu.
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Z.avér

Vzdélavani a uceni obecné, je dilezitym procesem V zivoté kazdého ¢loveka. Diky
nému si Clovék miize aktivné utvaret soustavu veédomosti, praktickych dovednosti a
zkuSenosti, které mu dale pomahaji orientovat se v riznych situacich a usnadnuji tak cestu
Zivotem.

N¢éjakou dobu trvalo, nez byl ptiznan adekvatni vyznam také vzdélavani a rozvoji
zamestnanct v podniku a lidské slozce v podniku celkoveé. DneSni moderni trendy hovofti
uz jasné, lidské zdroje jsou povazovany za nejcennéjsi zdroj, ktery rozhoduje o prosperité a
konkurenceschopnosti organizace a diky moznosti jeho rozvoje lze dosahovat vétsi
efektivity, ziskovosti a spokojenosti nejen vedeni, ale i zaméstnanci samotnych. Na
vzdélavani zaméstnancli v podniku je dnes proto nahlizeno jako na jednu
z nejvyznamnéjsich personalnich ¢innosti a jednu z nejvyhodnéjsich investic.

Za cil prace jsem si urcila analyzu systému vzdélavani v podniku Pars nova a.s.,
srovnani poznatkd této analyzy s teorii zabyvajici se timto tématem a pfipadné navrzeni
mozného zlepseni.

Teoreticka Cast prace obsahuje vymezeni zakladnich pojma tykajici se této
problematiky a také podrobnéjsi popis Casti procesu vzdélavani zaméstnanci v organizaci,
to vSe na zéklad¢ odborné literatury. Celkove tak napoméha ke splnéni zadaného cile, diky
moznosti srovnani a posouzeni realného procesu ve vybraném podniku. Po ¢asti teoretické
navazuje ¢ast prakticka, kterd je ztélesnénim vymezeného cile.

Pro jiz zminénou analyzu procesu vzdélavani zaméstnancii jsem zvolila podnik Pars
nova a. s., jak z divodu jeho velikosti a dobrého jména v okoli, tak na zakladé povédomi o
dirazu vedeni podniku na zvySovani kvalifikace, vzdélavani a celkovy rozvoj
zaméstnancl. VSechny nésledujici informace o podniku, jeho fungovani a procesu
vzdelavani byly ziskany prostfednictvim studia internich dokumentd, smérnice a ¢lanki a
podrobného rozhovoru s feditelkou personalniho oddé€leni (ptepis rozhovoru viz ptiloha €.
10).

Podnik Pars nova a. s. je vyznamnou firmou zabyvajici se modernizaci a
rekonstrukci zelezni¢nich kolejovych vozidel a caste¢né 1 jejich vyrobou. Proces
vzdélavani zaméstnanci v podniku spravuje persondlni tsek, pficemz moznost dalSiho
vzdélavani a rozvoje se tyka vSech zaméstnancti v podniku.

Z divodu velkého mnozstvi Skoleni a vzdélavacich akci, které jsou kazdorocné

zatazena do programu vzdélavani v podniku, bylo v roce 2005 zalozeno také vlastni skolici
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stiedisko, které je dodnes plné vybaveno a ve kterém, podle rozhovoru s personalni
feditelkou, probiha velka ¢ast skoleni a vzdélavani zaméstnancti Pars nova a. s. Zbyvajici
¢ast vSech Skoleni probiha za pomoci externich Skolicich zafizeni a lektori ve méstech
takika po celé republice.

Pii porovnani informaci z internich dokumentli a informaci z odborné literatury,
jsem nenarazila na vét§i mnozstvi nedostatkti procesu vzdélavani zaméstnanct v podniku
Pars, které by musely byt akutné napraveny. Personalni oddéleni si dava velmi zélezet na
zpracovani kazdoro¢niho Programu vycviku a vzdelavani zaméstnancu, ktery je vytvaien
na zékladé¢ informaci vyplyvajicich z pravidelného hodnoceni zaméstnanct, hodnoticich
pohovorti, potteb vyplyvajicich z procesu pfiprav nastupcii a personalnich rezerv, ale také
z akutné¢ se vyskytujici potieby doplnéni kvalifikace a samoziejmé ze zdkona
pfedepsanych, periodickych S$koleni. K realizaci vzdélavani je vyuzivano rlznych
prostfedkti, kdy persondlni oddé€leni svédomité vybird nejlepSi varianty pro co
nejefektivnéjsi vzdélani zaméstnanci. Proto je kromé vlastniho Skoliciho stfediska a
internich lektorli vyuzivdno mnoho dalSich vzdélavacich agentur a Skolicich stiedisek,
jejichz vybéru piedchazelo peclivé zvazovani a sbirdni informaci o jejich akreditaci,
kvalité a celkové Grovni.

ZlepSeni by bylo mozné navrhnout do procesu adaptace, ktery by k jesté vetsi
efektivité¢ mohlo pfivést zavedeni metody mentoringu. Nejvétsi slabinou celého procesu
vzdélavani je vSak posledni faze, ktera je pravé casto odborniky z oboru personalistiky a
managementu oznacovana jako nejdilezitéjsi a ktera je v podniku Pars, podle rozhovoru
s personalni feditelkou, nejméné propracovéana. Jedna se o hodnoceni at' uz efektivity
jednotlivé vzdelavaci akce, vzdélavani jako jednu z fazi systému vzdélavani, nebo celkové
strategie vzdélavani v podniku. Tomuto systému evaluace neni v podniku Pars nova a. s.
zatim prikladdna odpovidajici vdha. Absentuje zde priibézné monitorovani vzdélavaci
akce, zpétné zhodnoceni poznatkd, nejsou tvofeny zavéreéné zpravy. Protoze je v podniku
provadéno opravdu velké mnozstvi Skoleni a vzdélavacich akci, pravdépodobné nelze
zajistit, aby byla kazda plné monitorovana a evaluovana. Bylo by v§ak vhodné zavést tento
postup alespon u vzdélavacich akcei, které jsou provadény pro velmi zodpovédné pracovni
pozice a ke Skoleni manazert. Déle by podle mého ndzoru méla byt zavedena pravidelna
evaluace inspirovana naptiklad Kirkpatrickovym modelem, ktery je mnoha autory z oboru
zdiiraznovan, jelikoz zjistuje efektivitu vzdélavani nejen na urovni reakce a uceni, ale také

na urovni chovani na pracovisti a celkovych pfinost pro organizaci.
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Protoze se vSak podnik nepotyka s zadnymi problémy, Sikovnost, pracovitost a
vykonnost zaméstnanct je neustdle ocefiovana a je ocividné, Ze se vedeni spole¢nosti mize
o kvalitn€ odvadénou praci svych zaméstnancti opravdu opfit, neda se fici, ze by absence
propracovanéjSiho hodnoceni efektivity vzdélavacich akci a vzd€lavani jako takového,
fatalnim zplisobem negativné podepisovala na celkovém chodu. Navrhy na zlepSeni jsou

tudiz pouze navrhy na jesté lepsi fungovani jiz dobte fungujiciho procesu.
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Piijmeni a jméno autora: Kozmanova Jifina

Nazev katedry a fakulty: Katedra sociologie, andragogiky a kulturni antropologie FF UP
Nazev prace: Systém vzdélavani zaméstnancii ve firmé Pars nova a. s.
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Pocet titulti pouzité literatury a dalSich zdrojt: 42

Kli¢ova slova: personalni prace, vzdélavani zaméstnancli v organizaci, adaptace nového

zaméstnance, systematické vzdélavani zaméstnanct, nastupnictvi

Cilem prace je analyza systému vzdélavani v podniku Pars nova a.s., srovnani
poznatku této analyzy s teorii zabyvajici se timto tématem a ptipadné navrzeni mozného
a obecné poznatky tykajici se personalni Cinnosti vzdélavani zaméstnancli a procesu
nastupnictvi. Prakticka cast Ctenafi nejdiive predstavuje podnik Pars nova a. s., poté se u
néj zamétuje na jiz zminovany proces vzdélavani zaméstnancl. Vyusténim této prace je
identifikace nedostatkii a navrhy na zlepSeni fungovani této dilezité persondlni ¢innosti

v podniku Pars nova a. s.
Annotation

Key words: human resources, education of employees in an organization, adaptation of a

new employee, systematic education of employees, succession

The goal of the thesis is the analysis of the process of education of employees in
company Pars nova a. s., comparison the knowledge of this analysis with theories dealing
with this issue and any suggestion of possible improvements. The theoretical part, based on
literature, focuses on the most important concepts and general knowledge related to
personnel activities education of employees and succession process. The practical part first
presents the company Pars nova a. s. to the reader, then it focuses on the above mentioned
process of staff training. The outcome of this thesis is both identifying weaknesses and
suggestions for improvement the functioning of this important personal activities, in the

company Pars nova a. s.

65



8 Seznam zkratek

BOZP — bezpecnost a ochrana zdravi pti praci
EMS — environmentalni systém

OOPP — osobni ochranné pracovni prostiedky
OR — odborny feditel

PO — pozarni ochrana

SOS — stiedni odborna $kola

SOU - stfedni odborné uciliste

TH — technickohospodaisky
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Piiloha 1 Formular vstupniho $koleni EMS

\ A JPacs;

élen skupiny SKODA

Osnova vstupniho Skoleni pro nové zaméstnance Pars nova a.s.

Lektor:

Cast A

CastB

Historie firmy

Organizacni struktura

Napln prace Usekl spoleénosti

Vyrobni program

Systém jakosti

Odborové organizace, kolektivni smlouva
Pracovni pomér

Odmeénovani

Pracovni doba a dovolena

Dochazkovy systém

Stravovani

Socialni oblast — zaméstnanecké vyhody, Parskonto
Pracovni fad

BOZP a OOPP

IS Axapta

Strategie a environmentalini politika spole¢nosti

Ochrana zivotniho prostfedi — odpovédnost zaméstnancu
Rizené oblasti Zivotniho prostfedi v Pars nova a.s.

Ochrana vod

Zachazeni se zavadnymi latkami

Obaly od zavadnych latek

Provozni nehody pfi praci se zavadnymi latkami

Plan opatfeni pro pfipad vétSiho Uniku zavadnych latek — zadsady
Opatfeni pro pfipad uniku zavadnych latek do kanalizace
Havarijni plan pfi uniku zavadnych latek

Chemické latky a pfipravky — zakladni pojmy

Chemické latky a pfipravky — nebezpecné vlastnosti

Nakladani s chemickymi latkami a pFipravky

Ochrana ovzdusi

Zachazeni s odpady — hlavni zasady systémového nakladani s odpady
Rozdéleni odpadll z pohledu nasledného nakladani s nimi
Povinnosti zaméstnancu pfi nakladani s odpady

Informace o povodnich + povodnovy plan

Ugastnik $koleni potvrzuje svym podpisem, Ze porozumé&l $kolené tématice, jejiz rozsah je
dostalujici pro vykon dané prace, a také timto podpisem stvrzuje odpovédnost za pfipadné
nedodrzeni a poruSeni povinnosti.

Podpis lektora:..................... V Sumperku dne: ............



Priloha 2 Formular vstupniho $koleni BOZP a PO

\ A JPacy]

élen skupiny SKODA Z AZN AM o Vstupnim SKOLENi

BEZPECNOSTI a OCHRANE ZDRAVI PRI PRACI, POZARNi OCHRANY

Obsahova cast Skoleni:

Platny Pracovni fad Pars nova a.s. Sumperk

Platna Kolektivni smlouva Pars nova a.s. v&etné pfiloh

Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace, v Casti § 1-29, § 33-39, 41-47, 52, 55-58, §

78-99, § 191-210, § 211-213 &ast pata — bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci § 101

az § 108, § 224-247, § 248-275, § 276 - 280, 286 - 287, § 300 -302, 304, 306, 312,

316, 321 - 323, 347 - 349, 364, § 365 - 394

Zakon €. 309/2006 Sb., o zajisténi dalSich podminek bezpecénosti a ochrany zdravi pfi
raci

pRizika moznych ohroZeni zdravi pfi vykonu prace a opatfeni na ochranu pfed

pusobenim téchto rizik, nafizeni vlady &. 361/2007 Sb., (v€etné ,Souboru hodnoceni

pracovnich rizik v Pars nova a.s.)

Seznameni s kategorii prace pfi vykonu prace u zaméstnavatele (zafazeni ¢innosti dle

vyhl. €. 432/2003 Sb.)

Zakon ¢&. 258/2000 Sb., o ochrané verejného zdravi, ve znéni pozdéjsich predpisu, §

1,2,30-44b,78-95

Informace o poskytovani zdravotni preventivni péce, traumatologicky plan

Zasady bezpeéneho chovani na pracovisti, komunikacich, dodrZzovani pracovni a

osobnich povinnosti

Zakon ¢&. 379/2005 Sb., o opatfenich k ochrané pred Skodlivinami pusobicimi

tabakovymi vyrobky, alkoholem a jinymi navykovymi latkami, o zméné souvisejicich

zakonU, zakaz pozivani téchto prostfedkl na pracovisti

Nafizeni vlady €. 11/2002 Sb., stanovici vzhled a umisténi bezpecnostnich znacek,

zavedeni signall

Smérnice Osobni ochranné pracovni pomucky , prostfedky a jejich pouzivani

v platném znéni a Smérnice Bezpec&nost a ochrana zdravi pfi praci v platném znéni

Rozhodnuti RS &. R-23/02-041 — povinnost pouzivani ochrannych pfileb pfi prac.

¢innostech v Pars nova a.s.

Nafizeni vlady ¢. 494/2001 Sb., zpusob evidence, hlaSeni a zasilani zaznamu o

Urazu, prevence prac. Uraz(

Pracovni urazy a ohladovaci povinnost zaméstnance pfi vzniku urazu

Zachazeni s elektrickym zafizenim, vyhl. €. 50/1978 Sb.,odborna zpusobilost v

elektrotechnice, § 3CSN EN 50110-1 Obsluha a prace na elektrickych zafizenich,

zviasté ¢l. 4.3,¢l.6.4.1a6.4.4

Zasady prvni pomoci pfi urazu elektrickym proudem, zajisténi prvni pomoci pfi

pracovnim Urazu

Nafizeni vlady ¢. 101/2005 Sb., o podrobnéjSich pozadavcich na pracovisté a

pracovni prostfedi



e Nafizeni vlady ¢&. 362/2005 Sb., pozadavky na BOZP na pracovistich s nebezpec¢im
padu z vysky nebo do hloubky, pouzivani prostfedk( pro prevenci padu

¢ Nafizeni vlady €. 378/2001 Sb., bliz§i pozadavky na bezpeény provoz a pouzivani
strojli, TZ, pfistrojl, naradi

e Vyhlaska €. 48/1982 Sb., stanovici zakladni pozadavky k zajisténi BP a TZ, ve znéni
pozdé&jSich pfedpisu, § 54-62, 155, 156, 194-196, 200, 201, 205, 237-239

o Vyhl. & 288/2003 Sb., stanovici prace a pracovisté, které jsou zakazany téhotnym
Zenam a mladistvim

e Zakaz vykonu prace bez osvédCeni a neopravnéné manipulace, dodrzovani
technologickych a bezpe€. postupl

e Bezpelnostni pozadavky pro praci s latkami zdravi Skodlivymi. Zasady pro nakladani
s odpady, tfidéni

o CD Op 16 — Predpis o bezpe&nosti a ochrané zdravi pfi praci, podminky pohybu
zaméstnancu v kolejisti

¢ Organizace a zajisténi poZarni ochrany a prevence pozarni ochrany

e Zakon €. 133/1985 Sb., uplné znéni zak. ¢. 67/2001 Sb., § 1-7, 11, 15-17, 18-20 a
vyhl. €. 246/2001 Sb., § 23

o Pozarni Fady pracovist, pozarni poplachové smérnice, evakuaéni fad Pars nova a.s.

o Pozarné nebezpelné Cinnosti, zdroje pozarniho nebezpedi, zakaz koufeni

e Zvlastni opatfeni u zaméstnavatele (obsluha elektrickych a jinych spotfebicu,koureni
na vyhrazenych mistech)

o Pozadavky na bezpe&ny provoz a obsluhu zafizeni na pracovisti, postup pfi zdolavani
poZzaru

e Hasebni prostfedky, ru¢ni hasici pfistroje (druhy, obsluha a vhodnost pouziti hasicich
pFistroja)

Ovéreni znalosti poslucha&l zavéreénym pohovorem.

Ugastnik $koleni potvrzuje svym podpisem, Ze porozumé&l $kolené tématice, jejich
znalosti jsou dostacujici pro vykon dané prace a svym podpisem stvrzuje odpovédnost
za pfipadné nedodrzenych Skolenych bezpec€nostnich pfedpist a odpovédnost za jejich
porusovani.

Prijmeni a jméno Skoleného datum narozeni podpis

Sumperku dne:

Skolitel:
Aktualizovano : 2.1.2009
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Piiloha 4 Formula¥ pro pracovni hodnoceni délniki

N\ JPary]

¢élen skupiny SKODA

PRACOVNIi HODNOCENI DELNiKU

Jméno:

0S.C.:

Profese:

utvar:

Bodovani od 1 do 5 (1 - nejlepsi, 5 - nejhorsi)

kritérium moznosti pro bodové a slovni ohodnoceni body
pracovni moralka, 1 |vynikajici
absence 2 |nadpriméma
3 [primérna
4 |proménliva
5 |Spatna
kvalita prace, vykon | 1 |zaméstnanec vykazuje standardné vysoky pracovni vykon, je peclivy,
dodrzuje terminy, je si plné védom své odpovédnosti, praci odvadi
standardné ve vysoké kvalité
2 |zaméstnanec pIni pfidélené ukoly (az na nepodstatné vyjimky)
v poZzadované kvalité a v&as, je spolehlivy
3 |zaméstnanec vykazuje prGméry pracovni vykon, praci odvadi vétSinou
v dostate¢né kvalité, ne vzdy je 100% spolehlivy
4 |kvalitu prace zaméstnance je tfeba ¢asto kontrolovat, jeho pracovni
vykon je znacné
nevyrovnany, byva obCas nespolehlivy
5 |zaméstnanec vykazuje nedostatecny pracovni vykon, praci odvadi ¢asto
v nedostate¢né kvalité, je nespolehlivy
respektovani 1 |pfikazy nadfizeného pfijima bez vyhrad, praci nad ramec prac.
autority povinnosti vykonava ochotné
a prikazu 2 |pfikazy nadfizeného pfijima bez vyhrad, praci nad ramec prac.
povinnosti je ochoten pfijmout obCas
3 |pfikazy pfijima s vyhradami, k praci nad ramec prac. povinnosti ma vzdy
pfipominky, ale ob¢as ji pfijme
4 |odmit4 autoritu a praci nad ramec prac. povinnosti pfijme zcela
vyjimecné
5 |nedisciplinovany, praci nad ramec prac. povinnosti zasadné nepfijima
kvalifikace a 1 |splfuje kvalifikaci i odbornost pro vykon prace bez vyhrad, ma zajem
odbornost pro 0 jeji zvySovani a prohlubovani
vykon prace 2 |spliuje kvalifikaci i odbornost pro vykon prace, k jejimu prohlubovani

nebo zvySovani se stavi rezervované




splnuje kvalifikaci, ale po odborné strance vyzaduje del$i dobu na

osvojeni si novych poznatkud

kvalifikovan pro vykon prace, ale ma pouze zakladni znalosti a

dovednosti

nevyhovujici

iniciativa a aktivita 1

vysoka, sam vyhledava moznosti zvyseni efektivity vykonavané prace,
navrzena opatreni je schopen efektivné zavést do praxe, ma potfebnou

miru sebevédomi, vysoky stupen motivace, je schopen motivovat ostatni

nadprimérna, aktivné spolupracuje pfi plnéni tkold, je vysoce motivovan

pramérna, chybi mu napady, vykazuje jistou davku pasivity

podprimérna, velmi pasivni

nevyhovujici, nema zajem o praci

komunikace a prace

velmi komunikativni, aktivné se zapojuje do tymové prace

v tymu

komunikativni, pfi spolupraci bezproblémovy

méné aktivni, nicméné komunikativni

konfliktni

g i WP NP RN WEN

velmi konfliktni

Celkem bodu

Celkové bodové hodnoceni:

6 - 8 vynikajici, zaméstnanec je pro firmu klicovy
9 - 14 nadprimérny
15 - 20 prdmérny
21 - 26 podpramérny
27 - 29 nevyhovuijici, zlepSeni mozné

30 nevyhovujici, (Diferenciacni pfiplatek = 0 K&)

Doporuceni vedouciho pro zlepseni profilu zaméstnance:

Dne:

Zpracoval:

Vyjadfeni zaméstnance:

Podpis zaméstnance:




Piiloha 5 Formular pro hodnoceni THZ

QYR Hodnoceni THZ

Llen shwpiny SKODA

Jméno a pfijmeni hodnocenéha
Usek

Funkce

U poloZek s vybérem: A = vysoce splituje, D = neodpovida
Komunikace *

- P P -
DodrZovani terminu

Znalosti/schopnosti T
Spoluprace s kolektivem - tymovost ™

-

\Wykonnost

Kuvalita prace T

" - ]
Pile, nasazeni

- s . Q - - -
PInéni dkold nadfizeného

J UL

Celkové hodnoceni

Dohodnuté profesni i kariémi 1. T:
cile, véetné vzdélavani pro daldi rok
2 T:
3 T:
4 T:

Stupnice celkového hodnoceni K[?D 1- cile prekoroCeny
splné&nych cild za pfedchozi rok KOD 2 - cile spinény zcela

KOD 3 - cile spinény z &asti

Il

KOD 4 - cile nesplnény

Zhodnoceni pfinosu d€innosti
absolvovanych Skolicich akci

Vyjadieni hodnocengho

Datum hodnoceni:

Podpis hodnotitele: ... ... Podpis hodnoceného: ...



Priloha 6 Lhiity opakovanych Skoleni a zkouSek zaméstnancu

Nazev Periodicita Provadi
pro vedouci provadi externi
BOZP vedoucich pracovnikii 1x za 3 roky firma, pro podfizené THP
pfislusny pracovnik
BOZP THP pracovniki 1x za 2 roky | ptislusny vedouci
BOZP délnikt 1x za rok mistr (vedouci) pracovisté
podminky bezpecné prace v zimnich 1x 73 rok spravce vlecky dle ptislusného
podminkach rozhodnuti GR
Skoleni jerbnik a vazadi Ixzarok | revizni technik a provozni
technici ZZ
Skovl.em obsluhoyatelu ZZ,’ P racovnich 1x za rok provozni technici ZZ
plosin a patkovych zvedaki
PO pro vedouci zaméstnance 1x za3roky | externi firma (Brno)
PO pro THP 1x za 2 roky | pfislusny vedouci pracovisté
PO pro délniky 1x za rok vedouci pracovisté
odborna ptiprava 1x za rok externi firma (Brno)
Skoleni svarech (zakladnich) a v v 1
zaskolenych pracovniki 1x za 2 roky | svare¢sky technolog
Skoleni svarect (Giednich) 1x za 2 roky svarecska Skola
Skoleni tvrdé pajeni médi 1x za 3 roky
atestacni zkousky svarecského 1x 735 let Drazni tiad Praha
technologa
resystémové zkousky zaméstnanct 1x 735 let Hlavni defektoskopické
defektoskopické kontroly sttedisko K.V. Praha
y s 1ixe . . instruktor a zkuSebni komisar
Skoleni fidi¢h pfepravnich manipul. v gixe , ,
o . 1x za rok fidi¢l pfepravnich motorovych
vozikl s vlastnim pohonem .
vozikll
sk_olem profesnich fidic¢t 7 hod. & 60 1x 7a rok Autoskola
minut
Skoleni rlqlcu prilezitostnych 1x 7a rok Autoskola
(referentnich)
odbornerl ZkOL}SkaVC F-Ol. vd I? Ok2 odborny ttvar SZDC odbor
vedouci praci na Zelezni¢nim spodku 1x za 3 roky s
" provozuschopnosti drahy
a svrsku
odbornerl zkogska ¢ F-Q3 dle Ok2 odborny ttvar SZDC odbor
vedouci praci v oblasti oprav 1x za 3 roky L
1ot . provozuschopnosti drahy
specialnich vozidel
odborna zkouska ¢ F-11 dle Ok2 tidi¢ odborny ttvar SZDC odbor
1x za 3 roky

drézniho specidlniho vozidla

provozuschopnosti drahy

profese posunovac, vedouci posunu,
strojvedouci, ved. drob. vozidla,
periodicka Skoleni

1x za 6 mésica

sttediska DVI CD, nebo jina
opravnénd osoba

vedouci dopravy, spravce

fidi¢ piesuvn 1x za rok y

presuviy vleCky
elektromechanik a profese elektro 1x za 3roky | zkuSebni komise spole¢nosti
atestacni zkousky reviznich technikii 1x za 5 let Drazni afad Praha
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elektro

obsluha plynovych zatizeni

revizni technik plynovych

s vykonem nad 50 kW 1x za 3 roky zafizeni
. , . , revizni technik plynovych
topi¢ parnich kotla skoleni 1x za 3 roky zafizeni kotld (plyn)
topié parnich kotli zkousky Ixza5let | Lechnickd inspekee CR
Ostrava
obsluhavtlalfovych nvadob . revizni technik tlakovych
zodpovédnych zaméstnancti za provoz 1x za 3 roky .
, , nadob
tlakovych nadob
obsl}lha redukéni stanice (acetylén + 1x za 3 roky revizni ,techmk plynovych
kyslik) zafizeni
prov ade’m fmon zi a oprav plynovych 1x za 5 let Technicka inspekce CR
zafizeni zkouska
obsluha ru¢ni fetézové motorové pily 1x za 2 roky | skolici stiedisko (Sumperk)
leSenarii 1x za 2 roky Skolici stiedisko (Sumperk)
vstielovaci 1x za 2 roky | skolici stiedisko (Sumperk)
obsluha vybranych stavebnich strojli 1x za 2 roky Skolici stiedisko (Sumperk)
obsluha regalového zakladace 1x za 2 roky revizni ‘Eechnlk 22— Teg
zakladac
vstupujici pfi vykonu prace do vedouci dopravy (pfislusny
iy 1x za rok ]
kolejisté CD vedouci)
Skoleni zamé&stnancii zachdzejicich
s nebezpecnymi latkami a piipravky NP , .
klasifikovanymi jako toxické, ziraviny 1x za rok Iéréslusny vedouci dle platné
nebo oznacené vétou R45, 46, 49, 60 a
61
manazersky kurz zmocnénce EMS 1x za5 let Skolici stiedisko
env1r013mentalm legislativa pro 1x za 2 roky | skolici stiedisko (Chrudim)
zmocnénce EMS
Skoleni internich auditord EMS 1x za 3 roky | Skolici stiedisko (Brno)
skolcvem zasaohovef}vlorpersvonalu, PU dle povoditového a
zaméstnancu strazni sluzby a o, ,
v s o 1x za rok havarijniho planu Pars nova a.
sekretariatu feditele pro ptipad S
povodné a havarijni situace '
vedouci pracovisté ze vsech
Skoleni zaméstnanct 1x 7a rok technologickych postupti

z technologickych postupii

vztahujicich se na dané
pracovisté

Aktualizovano dne 1. 4. 2013




Piiloha 7 Vzor dohody o ziskani nebo zvySeni kvalifikace

N\ A JPacy]

¢élen skupiny SKODA

DOHODA O ZiSKANi NEBO ZVYSENI KVALIFIKACE

Zameéstnavatel Pars nova a.s.

a

zameéstnanec

narozen

bytem

dale jen (" zaméstnanec " ) uzaviraji tuto dohodu:

1) umoznit zaméstnanci u€ast v kurzu Evropsky lepi€sky praktik ve firmé SVV
Praha s.r.0., Centrum lepeni Brno, Videniska 55, Brno v délce 5 dnti v obdobi od
20.10. 2014 do 24.10.2014.

2) poskytovat zaméstnanci ulevy a hospodarské zabezpeceni, cestovné a hradit
naklady kurzu ve vysi 48.000,- Ké slovy Ctyficetosmtisickorun.

Il.
Zaméstnanec se zavazuje:
1) Ze setrva v pracovnim poméru u zaméstnavatele nejméné po dobu 3 rokd po
ukonceni kurzu uvedeného v ¢l. |. této dohody, tedy nejméné do 24.10.2017. Do
doby setrvani v pracovnim pomeéru podle bodu 1 se nezapocitava
- doba rodi€ovské dovolené v rozsahu rodiCovské dovolené matky ditéte,
- doba nepfitomnosti v praci pro vykon nepodminéného trestu odnéti svobody a
vazby, doslo-li k pravomocnému odsouzeni.

2) ze pokud by zaméstnanec zavazek podle bodu 1 nesplnil, je povinen nahradit
zaméstnavateli naklady spojené se zvySenim kvalifikace, a to i v pfipadé, kdy
zameéstnanec rozvaze pracovni pomér se zameéstnavatelem prfed zvySenim
kvalifikace. Naklady, které bude zaméstnanec povinen zaméstnavateli nahradit,
budou zahrnovat naklady za kurz, poskytnutou nahradu mzdy ve vysi primérného
vydélku za dobu pracovniho volna a poskytnuté cestovné. V pfipadé, Ze
zameéstnanec zavazek podle bodu 1 nesplni pouze z€asti, jeho povinnost nahradit
naklady se snizi v poméru k dobé nesplnéného zavazku. Nejvyssi celkova Castka,
kterou by byl zaméstnanec povinen zaméstnavateli vratit €ini 58.456,- K€ slovy
Padesatosmtisicétyristapadesatsestkorun.

3) v pfipadé neodpracovani sjednané doby po ukonceni kurzu uhradit

souCasnému zameéstnavateli dluznou d&astku do 6-ti mésicd po skonceni
pracovniho poméru.
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4. Povinnost zaméstnance k nahradé nakladl spojenych se zvy$ovanim
kvalifikace nevznika, jestlize:

- zaméstnavatel v prabéhu zvySovani kvalifikace zastavil poskytovani
plnéni sjednaného v této kvalifikacni dohodé, protoze zaméstnanec se bez svého
zavinéni stal dlouhodobé& nezpusobilym pro vykon prace, pro kterou si zvySoval
kvalifikaci,

- pracovni pomér skoncil vypovédi danou zaméstnavatelem, pokud nejde
o vypovéd z duvodu poruSeni povinnosti zaméstnance vyplyvajici z pravnich
pfedpist vztahujicich se k vykonavané praci pfi plnéni pracovnich ukoll nebo v
pfimé souvislosti s nim, nebo jestlize pracovni pomér skoncil dohodou z divodu
uvedenych v § 52 pism. a) az c) zakoniku prace,

- zameéstnanec nemlze vykonavat podle l|ékafského posudku nebo
rozhodnuti pfislusného spravniho Ufadu praci, pro kterou si zvySoval kvalifikaci,
popfipadé pozbyl dlouhodobé zplsobilosti konat dale dosavadni praci z divodu
uvedenych v § 52 pism. d) zakoniku prace,

- zamestnavatel nevyuzival v poslednich 12 mésicich po dobu nejméné 6
mésicu kvalifikaci, které zaméstnanec na zakladé kvalifikaéni dohody dosahl.

[l
Dohoda navazuje na pracovni smlouvu, na zakladé které vznikl pracovni pomér se
zameéstnavatelem dne 1.12.2008 a je sepsana ve dvou vyhotovenich, z nichz
jedno obdrzi zaméstnanec a jedno zaméstnavatel.

V Sumperku dne: 10.10.2014

podpis zaméstnance razitko a podpis zaméstnavatele
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Piiloha 8 Cast Programu vycviku a vzdélavani Pars nova a. s. pro rok 2014

Program vycviku a vzdélavani Pars nova a.s. pro rok 2014

P. | Oznaceni akce Zabezpeéi: |Planovana |Planovany | Skute¢na | Skute¢ny | Poz
Cis: Provede: ucast: termin: ucast: termin: nam
ka:

Bezpecnostni Skoleni

1. | Vstupni Skoleni nové povéfeny nové prijati v den
pFijatych zaméstnancu + pracovnik prijeti
inf. o uplat. syst jakosti firmy CIVOP
ISO 9001:2000 a EMS

2. | Bezpec&nostni Skoleni povéreny vedouci TH bfezen
vedoucich TH pracovnik zameéstnanci 2016
zaméstnancd (1xza 3 |firmy CIVOP
roky)

3. | Bezpecnostni Skoleni vedouci TH |ostatni TH duben
ostatnich TH zaméstnancu | zaméstnanci | zaméstnanci 2015
(1x za 2 roky)

4. | Periodické bezpecnostni mistfi na 550 délnik kvéten
Skoleni délnikG  (1x za podminky 2014
rok) pracovisté

5. | Bezpeénostni Skoleni povéreny vedouci TH meésic po
novych vedoucich TH pracovnik zaméstnanci nastupu
zaméstnancl firmy CIVOP nového

vedouciho
THP

6. | Podminky bezpeéné prace | spravce jen nové listopad

v zimnich podm. viecky uréeni 2014
zaméstn
Pozarni Skoleni

7. | Vstupni pozarni Skoleni povéreny noveé pfijati v den
novych zameéstnanct pracovnik prijeti

firmy CIVOP

8. | Pozarni Skoleni vedoucich | povéfeny vedouci TH bfezen
TH zaméstnancu (1x | pracovnik zaméstnanci 2016
za 3 roky) firmy CIVOP

9. | Pozarni Skoleni novych povéfeny nové ve ved. mésic po
vedoucich TH pracovnik funkcich nastupu
zaméstnancu firmy CIVOP nového

ved THP

10. | Pozarni Skoleni ostatnich | vedouci TH |ostatni TH duben
TH zaméstnanci  (1x za | zaméstnanci | zaméstnanci 2015
2 roky)

11. | Periodické pozarni Skoleni | mistfi na 550 délnikl kvéten
délnikd  (1x za rok) podminky 2014

pracovisté

12. | Periodické Skoleni povéfeny 120 ¢lend Cerven
pozarnich hlidek pracovnik poz. hlidek 2014
v&etné Skoleni firmy CIVOP

zasahového personalu pro
pfipad havarijniho Uniku
zavadnych latek a pfipady
povodni

(1x ro¢né)
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Skoleni pro zvedaci
zarizeni

13. | VySkoleni novych revizni 30 podle
jefabnik( a vazacu technik zaméstnancu | pozadavki

nebo vzdél. vyrob. a
agentura tech.
useku

14. | Periodické Skoleni revizni 314 leden 2014
jefabnikl (vazacl) (1x za |technik jefabnikl a
rok) nebo prov. |vazacu v 6ti

techniciZzz |az7
skupinach

15. | Vyskoleni novych rev technik | novi mistfi, duben
provoznich technika ZZ pan Sula 2014

16. | Opakované Skoleni obsluh | prov. uréené kvéten
patkovych zvedakul v technici ZZ | obsluhy patk 2014
ramci BOZP na pracovisti zved
(1x rocné)

17. | Opakované Skoleni obsluh | prov. uréené kvéten
ploSin v ramci BOZP na technici ZZ | obsluhy 2014
pracovisti  (1x rocné) plosin

18. | Skoleni obsluh regalového |rev technik |1 az 2 unor 2015
zakladace (1x za 2 roky) | pro regal zaméstnancu

zakladace

Tento program bude dopInén a upfesnén o pozadavky na vzdélavaci akce, které vyplynou napf. z
ro¢niho hodnoceni zaméstnancd,

V Sumperku dne:

modfe prosvétleno - provadi se v
prostorach Pars nova a.s.

hnédé prosvétleno probiha v
jinych letech nez 2014
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Priloha 9 Dotaznik ke zjisténi efektivnosti absolvované vzdélavaci akce

DOTAZNIK - ke zjisténi efektivnosti absolvované vzdélavaci akce

Nazev vzdélavaci akce:

Poradajici firma a jména lektora/ru:
Datum konani:

Jméno ucastnika:

Zastavana pracovni pozice:

Viyplriuje ucéastnik vzdélavaci akce: (1. éast)
1. Téma a cil vzdélavaci akce:

2. Lze podle Vaseho nazoru uplatnit ziskané informace a dovednosti v nasi spole¢nosti?
O Ano
I Ne
Pokud ano, jaké zmény a zlepSeni budete realizovat na zakladé absolvovani
vzdélavaci akce?

3. Celkové hodnoceni vzdélavaciakce 0 —100 %  .....covvienennnnne.
4. Dovédél/a jste se na této vzdélavaci akci informace, které jsou dulezité i pro Vase
kolegy pro vykon jejich prace?
O Ano
O Ne
5. Mate zajem ucastnit se podobné nebo navazné vzdélavaci akce?
O Ano — Uvedte témalta, které by Vam pomohlo pro zlepSeni Vasi prace:

Datum .............ool. Podpis u€astnika ................coooiiin
Podpis vedouciho ................ooiiiin

Tento radné vyplnény dotaznik je podminkou vyplaceni cestovnich nahrad spojenych
S ucasti na vycviku.

Viyplriuje pfimy nadfizeny cca 3 mésice po konani akce: (2. ¢ast)

1. Uplatnil pracovnik ziskané znalosti a dovednosti pfi své praci?
0 Ano
0 Ne

Pokud jste v pfedchazejici otazce odpovéedél/a ne, prejdéte prosim az k otazce ¢. 4.

2. V jakém rozsahu uplatiuje zaméstnanec ziskané poznatky? 0 — 100 % .................

3. Konkretizujte, jak zaméstnanec uplatiiuje/uplatnil znalosti a dovednosti ze vzdélavaci
akce v praxi:

14



4. V pfipadé, ze zaméstnanec neuplatnil/neuplatiiuje ziskané znalosti a dovednosti pfi
své praci, uvedte, proC tomu tak je.

5. Povazujete za vhodné, aby tuto ¢i podobnou vzdélavaci akci absolvoval i jiny Vas
podfizeny?
L AN — K By T2 o e e
O Ne

Prostor pro naméty a pfipominky:
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Piiloha 10 Piepis rozhovoru s personilni reditelkou Pars nova a. s., Mgr. Lucii

Novotnou

T: Ja bych vam chtéla na zacatek podékovat, Ze jste si na mé udélala ¢as a polozZit
vam tedy nékolik otazek tykajici se systému vzdélavani ve vasem podniku a podniku
Pars nova a. s. jako takovém, obecné. Takze prvni otazka je — jaké hodnoty jsou pro
vas podnik nejdulezitéjsi?

zameéstnanci, stabilizovani zaméstnanci, protoze pak se bohuzel stava, ze nckoho

vyskolime a on nadm potom odejde.

T: Dobie, dékuju. TakZe vlastné vzdélavani je pro vas podnik jednou z nejvétSich

priorit.
N: Ano.
T: Chtéla jsem se dale zeptat, co je utvar rezijniho nakupu?

N: Nakup je rozdelen na dvé Casti, na strategicky a rezijni. Strategicky je obecné to, co se
namontuje na ten vlak, ktery se u nas dé€la, néjaky ten viiz a odjede to s nim. A rezijni se
stard zase o vSechno co se nakoupi a zlstane tady v Parsu, takze patii tam tfeba 1 Skoleni,
patii tam kancelaiské véci, mobily, fesi se tam 1 investi¢ni akce, takZe tfeba opravy budov,
n¢jakd modernizace a podobng, takze to, co zlstava v Parsu, to fesi rezijni nadkup a to, co
odjizdi s tim vozem, ktery my opravime, nebo modernizujeme, o to se stard strategicky

nakup.
T: Dékuju. Ve smérnici jsem se dale docetla o informa¢nim systému AXAPTA...

N: AXAPTA..to je fidici, nebo informacni systém, je to obdoba SAPu, nebo BAHNu, ty
jsou znaméjsi, my jsme se v roce 2006 rozhodli pro AXAPTu, protoze se nam zdala pro
nasi firmu, kterd je zamétena hlavné na opravarenstvi nejlépe jakoby spolupracujici, nebo
nejlépe tak néjak ohnutelna na ty nase potieby. Takze je to klasickej informacni systém, ve
kterym se vlastn€ odvadéji hodiny zaméstnanctl, materidlové ndklady, takze se tam sleduje
Vv jakém stadiu ten vliz, nebo ta zakazka je, jak je moc rozpracovand, kolik hodin uz se na
tom odpracovalo, kolik materialu se spotiebovalo...potom se v tom vlastné¢ d¢laji veSkeré

faktury, paruji se faktury, skladové zasoby se tam sleduji, jestli mame na sklad¢, nebo je
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potieba objednat. Vlastné cely chod firmy je schovan v tomhle systému a kazdy ten usek si

zZ toho vybira informace, které potiebuje pro sviij vykon préce.
T: TakZe Kk tomuto systému maji pristup vSichni zaméstnanci?

N: VSichni zaméstnanci, kteti pracuji v kancelafich...d€lnici jenom zprostiedkované,
protoze kazdy délnik ma karticku s carovym kddem a kdyz zacind pracovat na praci, ktera
je mu pridé€lena, tak se musi na ¢tecce s tou svou kartiCkou ptihlasit, pravé abychom védéli,
kolik téch hodin je tam jakoby odvedenych, ale jinak vSichni TH zaméstnanci tam nemaji
ptistup, ale kazdy ma pfistup jen do té své Casti, kterou potiebuje. J& sama tam feSim
akorat schvalovani faktur, ja nic jinyho tam nepotfebuju, protoze personalni a mzdovy
systém je bokem, je v systému Eleanor, ale financni usek v tom pracuje nepfetrZité,

obchod, nakup, vSichni ostatni jakoby, ale vzdycky maji tu svou ¢ast jenom.
T: Ehm, ehm..

N: ...aje to i zpfistupnéno t€ém profesim, ten systém je hodné slozitej, takze aby do toho
zbytecné zabtedavali..je to Skoda Casu prosté. Kazdej ma svou oblast, v té si pracuje, ale je
to cely propojeny, takze kdyz tfeba na ndkupu tam néco zadaji tak...nebo ve skladech
zjisti, ze néco chybi, nakup ziskd informaci, podle toho udéla objednavku, pak ji zase
ptijde tak nakup vi, Ze uz to ma, to samy vyroba vi, Ze ma néco na sklad¢, finanéni usek
zase vi, Ze ptijde faktura a podobné, takZe je to celé propojené, ale kazdy si déla na tom

svém, v té své Casti.

T: Dékuju. Dile jsem se ve smérnici docetla 0 Environmentalnim systému...miZete

trochu konkrétnéji Fict, o co se jedna?

N: Snazime se byt zodpovédnou firmou vici okoli, protoze piece jenom tady produkujeme
néjaké hmm tieba...mame zafizeni, kterd mohou zneciStovat prostiedi, kdyz délame
modernizace, tak ty vozy, co k nam jdou jsou vlastné $pinavé, kdyz to feknu jednoduse, tak
ze 1 kanalizace, vlastné mulZeme zplsobit zneCiSténi vod a podobné, takze ten
environmentalni systém vlastn¢ vyhleddva mozné zdroje zneciSténi a systematicky hleda,
nebo systematicky pfipravuje ndpravnd opatieni, kterd se déji, néktera postupné, ncktera
jsou rychld, nékteré jde zavést hned, nckteré se tesi fadu, fadu let, prosté abychom

neznecist'ovali zivotni prostiedi.

T: To je super. Dal jsem se docetla o Parsmagazinu, to je asi firemni ¢asopis...?
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N: Parsmagazin vychazel v minulosti, nez jsme se stali soucasti skupiny Skoda. Ted’ka
vychazi, nebo tim Ze jsme se stali soudasti skupiny Skoda, tak se zrugil Parsmagazin a
dostavame ze Skodovky Skodovéak (ukazuje ¢asopis), kde piispiva nase PR manaZerka,
nebo mame-li néjaké informace, které jsou takové jakoby... hodné toho, aby se o nich
dozvédélo vice 1idi, tak se to da do toho Skodovéku, ale od lofiského roku jsme se rozhodli
- piece jenom ten Skodovak zastupuje fadu firem v ramci skupiny Skoda, mezi lidmi o to
nebyl, naSimi lidmi o to nebyl velky zajem, protoze tam tfeba byl jeden, maximalné dva
¢lanky o Parsu a jeste to spiS bylo takové jenom takové jakoby PR clanek o tom, ze jsme
ziskali zakazku, nebo ze jsme dokoncili zakdzku. A v loniském roce se ndm podafiilo
presvédéit Skodovku, nebo nase vedeni i Skodovku, Ze by bylo dobré, abysme se, aspoii
Caste¢né vratili k tomu Parsmagazinu a zacali jsme vydavat Aktuality Pars nova, coZ neni
jakoby obsahové rozsahem tak velké jako Parsmagazin, neni to ten Casopis, byva to jenom
dvojlist, ale jsou tam informace o tom, co se chysta, n¢jaké jakoby vylozené co se tyka
jenom Parsu, pfedstavuji se novi zameéstnanci, kdyz se udéla néjaka organizacni zména, tak
se vysvétli co se dé&je, pro€...odboraii, jaké akce chystaji, takze jakoby pozvanky na to,
komu se z naSich zaméstnanct narodilo dité, kdo odchazi do dichodu a podobné, takze je
to uz zase takovy ten nas, nevim jestli mizu fict rodinny, ale prosté o ten je obrovsky
zajem, ten se vydava v nakladu cirka 400 kusti, mame zaméstnancii néjakych 750 a ten je
okamzité rozebran, zatimco ten Skodovak, ten prosté¢ zlstava na téch, na téch mistech
distribu¢nich a o ten takhle velky z4jem neni, coz...jako je mi to... i sama osobn¢ mam,
vzdycky si rad&ji pre¢tu ten dvojlist Parsu a Skodovéak jenom prolistuju, co je tam nového
no, nebo co je n&jaka vétsi, néco zajimavého ze Skodovky, ale ten, ty aktuality z Parsu ty

jsou prosté...ty jsou nase no.
T: To chapu, to je hezké. Dal jsem se docetla o programu Eleanor Global..?
N: Eleanor Global, to je ten prave, personalni a mzdovy systém informacni.

T: Aha! ...Tak ted’ka bych méla par otazek k adaptaci, coZ vlastné zahrnuje asi to
vstupni $koleni a plan zacviku, jak jsem se docetla a chtéla jsem se zeptat jak dlouha

je adaptace nového pracovnika, jestli je to néjak dané?

N: No, neni to, neni to presné dané, zalezi vzdycky na té profesi, kam ten ¢lovek jde, jaké
ma zkuSenosti, jestli uZ méa néjaké zkuSenosti z praxe, nebo je to absolvent...i na tom
¢loveéku samotném, jak rychle se uci, jak dokaze zapadnout do kolektivu a podobné. My to

mame n¢jakym nepsanym pravidlem, Ze to je po dobu té zkusSebni doby a ty tfi mésic,
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nékdo za mésic je hotov, vi pfesné¢ kam, co, jak ma délat, za kym jit, kdyZ je potieba a
podobné, jiny za pul roku podle toho, kdyz ma slozitéjsi praci, tak prosté chvilku to trva,

takze neni to pfesn¢ dané, zalezi to na Clovéku, na znalostech, na té profesi, kde je.
T: A kdo ma zodpovédnost za adaptaci nového zaméstnance?

N: Hmm mé¢l by to mit jeho nadfizeny, protoze kdyz si ho vybral a uzce snim
spolupracuje, tak by se o né¢ho mél taky postarat, ne vzdycky to tak byva, setkala jsem se
S tim, ze ho hodi bud’ do vody, nebo fekne néjakému starSimu kolegovi, at’ se o n¢ho vic
stara, samoziejmeé m¢l by sledovat, jak se zapracovava, ten clovék by mél védeét, ze za nim
muze pfijit s n¢jakym problémem...s ni¢im, jako velkym problémem jsme se nesetkali, ze
by, Ze by se néco muselo fesit, ale aby to bylo stoprocentné, jak mam piedstavu, nebo si
myslim, Ze by to mélo vypadat, tak to tak tady neni, ale je to dano tim, Ze jak prosté lidi
maji porad tolik, protoze nejsou schopni si toho kolegu zapracovat a normalné na ného
pfenést néjaké své ukoly, pak by se jim ulevilo, takZze to pocatecni ¢asova investice by se
jim urcité velmi rychle vratila, malo kdo si je schopen tohleto néjakym zptisobem vzit za

své a podle toho postupovat.

T: Dobre. Dam vam par otazek ohledné hodnoceni, vlastné vy hodnoceni pouzivate

jako predkrok pied tim vzdélavanim, kdy zjist'ujete néjaké potieby..?

N: Ono to..m¢lo by to tak byt, ale ono to jde ruku v ruce. To hodnoceni probiha pravidelné
a...jednou ro¢né..ne, tak ctyfikrat ro¢né u delnika a ted’ nevim jestli jednou za rok, nebo
dvakrat za rok u THP a tam vlastné..kdyz je..kdyZ vzejde potieba aktudlni, tak se prosté
nec¢ekd na hodnoceni a poSle se nam pozadavek, Ze mame zajistit n¢jaké Skoleni. Na
druhou stranu, kdyZ probiha tohleto hodnoceni, tak by se méli, méli pobavit i tom, jak by
se ten Clovek chtél dal rozvijet, neni to jenom o té aktualni potfebé, ale 1 o té jakoby
budouci potiebé, takZze tam by se méli pobavit o tom, kam se chce dal smétovat v té
profesi, nebo na té pozici, jestli chce rist kariérné a podobné a podle toho by pak méli
spolu, ten vedouci s tim Clovékem si domluvit, jakd Skoleni by teda mél tim padem
absolvovat. A klidn¢ se stalo, ze, Ze ¢lovek ktery uz byl zapracovan, vSechno jakoby na té
své pozici umél, se v ramci tohodle hodnoceni domluvil se svym vedoucim, ze si udéla
jakoby jesté nové koleCko. Sice uz tu pracoval dva roky, ale chtél nové, ze chtél jakoby
jeste vic do hloubky poznat ty jednotlivé iseky a na zakladé tohodle se potom jakoby

pfesunula ta jeho pracovni ndplf, fekla bych, Ze se spiSe rozsitila, nez ze se presunula, ale
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bylo to i v jeho vlastnim zajmu, Zze ho ta prace jakoby naplnovala, vic bavila, tak pro¢

nevyjit vstfic.

T: Ehm, takZe vlastné tady probiha i jiné zjiSovani téch vzdélavacich potieb — cilené,

kromé toho hodnoceni...

N: Ono by to mélo byt zase propojené klasicky, jak se dé€la bussiness plan na dalsi rok, tak
nam jednotlivé useky davaji pozadavky, které, nebo si davaji plan vzdélavani, co by chtéli
hodnocenim, kdyz spolu jednaji, nebo kdyz spolu mluvi o tom, kam by se ten ¢lovék chtél

posunout, v ¢em by se chtél rozvijet tak, aby pak zase méli rezervu v tom rozpoctu.
T: A to hodnoceni pracovnika provadi vZdy jenom jeho nadiizeny?

N: No, provadi to jeho nadfizeny s tim, ze n¢ktefi, setkala jsem se s tim, ze néktefi feditelé
chtéji mit jakoby posledni slovo, coz ja si nemyslim, Ze by to tak mélo byt, protoZe jen
pifimy nadfizeny nejlépe vi, jak ten Clovek pracuje, nebo nepracuje a nckteti prosté to
posledni slovo mit chtéji. A druha véc je, ze v nekterych téch hodnocenich se miizeme
ucastnit i my z personalniho, jako takovi supervizofi, ale je to jenom jakoby nahodné, nebo
kdyz chce néjaky ten vedouci, kdyz je, kdyz je kratce vedoucim, tak chce jakoby pomoct

pfi tom, tak se ucastnime tady v tomhletom. Ale je to ziidkakdy.

T: A jaké jsou pouZiviny metody hodnoceni pracovnika? Je to jenom pozorovani,

nebo...

N: No, pozorovani.. je to na zéklad¢ ukold, které vlastné dostava toho svého vedouciho a

podle toho, jak je plni.

T: A dostava hodnoceny pracovnik ten material s tim hodnocenim?

N: No, on ho musi podepsat. Musi snim byt sezndmen a ma moZnost se k nému
samoziejme vyjadfit.

T: Ehm. Dil bych se chtéla zeptat k planovani vzdélivani. Cetla jsem ve smérnici
jenom od toho, jak vznikl plan, jak je to dale a chtéla bych se zeptat jak konkrétné

probiha ten proces planovani, jaké ¢innosti predchazi tomu vytvoreni toho planu?

N: No ono to vychazi hodné z periodicity téch vzdélavacich kurzi, protoze nékteré

jsou...prosté¢ u kazdého je stanoveno, jeden je jednordzové hotovo, jiny ma stanovenou
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periodicitu néjakého ovéfeni znalosti, takZe jakmile, pokud nezndme periodicitu a zndme
ji, protoze se zadava do toho systému, tak z toho ndm vlastné vyjede kolik lidi v jakych
kurzech musi absolvovat tohleto, tohleto periodické $koleni, takze to je jedna véc, to je
zéklad a toho je nejvic, protoze tady mame vlastné nejvic d€lnikii, v rdmci zaméstnanc,
tam je cirka 500 délnikti a maji tim padem vSechny mozné kurzy svafovani, vysokozdvizné
voziky, jefaby a vazaci a obsluha motorové pily a podobné, takze téch je..je jich opravdu
hodné¢, nehledé na to jesté pozarni, bezpeCnostni, tam je zase periodicita, referen¢ni, fidici
a tak, takze to je zaklad a téch je opravdu, to déla nejvétsi balik a potom to vychazi z toho,

prave z toho hodnocenti, jaka skoleni dal$i by se méla realizovat.

T: Dal jsem se chtéla zeptat, co konkrétné zahrnuje povodiiovy a havarijni plan? Ja

jsem Cetla ve smérnici Ze z ného vychazi také dalsi poti‘eby periodického Skoleni...

N: Ano, ano. Tak periodické...periodické (smich)...havarijni a povodnovy plan vlastné
obsahuje hmm takové...navod, jak by méli zaméstnanci a firma postupovat v piipadé
néjakého nebezpeci, takZze z toho vzesla, nebo vzeSel pozadavek a povinnost realizovat
pozéarni tfeba cviceni, aby se védelo, nebo aby zaméstnanci tfeba si nacvicili, kdyZ by
nékde hotelo, jakym zplisobem se maji evakuovat, jak vedouci ma postupovat, aby véd¢l,

jestli jsou vSichni jeho lidi venku a podobné, takze z tohohle, z tohohle to vychazi.
T: A pri vzdélavani jako takovém, jaké jsou pouZivany metody?

N: My pouzivame..no, zéalezi zase na typu Skoleni, n¢kde je to prakticky vycvik, tfeba u
toho svatfovani, Ze si to musi nasvafovat, ptipravit néjaky material, svafit ho a potom pfijde
komisat svafovaci, nebo zkuSebni a zkontroluje to, jestli je to spravné svatfené, ale ve
vetsSing piipadu je to spiSe o Skoleni, takze klasickej, nebo klasicka prezentace, prednédska

lektora a UiCast na t¢€ prednasce.
T: A néjaké simulace tifeba? nebo pii Skoleni manaZeru néjaké pripadové studie...

N: Tak ono toho zas tolik nebyva, tohle feSime kdyZ je néjaka moZnost dotace, ale jsou tam
tteba nahravani prezentaci na video a potom vlastné se, jak fikaji, silné a slabé stranky,
n¢jaké fecové vady, aby si ¢lovek uvédomil, ze d€la n&jaka gesta, pravidelné jakou ma tu,
jakou pouziva slovni vatu a jaky parazitujici slovo, které pouziva aniz by si toho sam byl
védom, na tom videu to jde pékné vidét. Ty ptipadové studie tam obcas byvaji, ale to jen u

téch manazerskych kurzii, obecné ne.
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T: Dobie. A kolik ma vaSe firma internich lektori? Jestli teda néjaké...

N: Ono jich moc neni, to jsou fekla bych...Ctyfi, pét, pét internich lektorti, jeden na ten
environment, dva jsou pies svarovani, jeden ptes elektfinu a jeden pies zdvihaci zafizeni,

ostatni si v§echno nakupujeme zvenku.
T: A odkud najimate ty externi lektory? Je to riizné nebo...

N: To je razny, to je podle zaméfeni toho kurzu, hodné spolupracujeme tady se
Sumperskym, Sumperskou firmou Sates, ti maji hodné, ncktery zase ale musime pies,
jakoby autorizované osoby, takze tieba pies Ceské drahy...na defektoskopii musi byt, musi
byt stanovend, nebo je stanovend osoba, to si nemizeme nikoho...ale ono ani to jakoby

bézné se nenabizi, to opravdu jsou specialni kurzy, nebo Skoleni.

T: A ty vzdélavaci akce, které jsou pro pracovniky povinné, to jsou ty periodické a...
N: To jsou ty periodické, ano, ty musi absolvovat, jinak nemohou vykonavat svoji praci.
T: ...a jeSté nékteré? VyloZené jakoby...

N: Ne-e, ne-e. Ty periodické no a potom, to je taky periodickd, pozarni a bezpe€nostni, i

tam je periodicita stanovena zékonem...
T: ...ehm a jeSté asi to prvotni, to Skoleni...

N: ...to vstupni Skoleni, ale to u nas je ze zakona, Ze toho ¢lovéka musime proskolit
obecné na informace o personalnich vécech a pak jest¢ z hlediska bezpecnosti, kromé
obecného Skoleni musi byt proskolen na specifika daného stanovisté, takZe tady je potom
obecné Skoleni, které provadi zastupce firmy Civop, to ndm zabezpecuje pozarni a
bezpecnostni néjaké predpisy a podobné a potom kazdy, jak se rozejdou, kdyz nastoupi
deset lidi, tak se rozejdou na jednotlivd pracovisté a kazdy vedouci, ktery dostane toho

¢lovéka, ho musi proskolit na specifika jeho pracovisté, na kterém bude pracovat.
T: Dobre. A probihaji vzdélavaci akce i jinde nezZ ve vzdélavacim stiedisku?

N: Probihaji...myslite ted’ nékde v arealu, nebo mimo? Protoze fada véci je mimo, mimo
Pars i mimo Sumperk a na druhou stranu krom¢, kromé Skoliciho stfediska mame i jiné

prostory, takze kdyZ je to néco, kdyZ je to mensi skupinka lidi, tak je zbytecné vyuzivat
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Skolici stfedisko, kam se vejde padesat lidi a pouzijeme tieba zasedaci mistnost, kde staci

pét osob.
T: Aha a mimo ten Sumperk, to je...

N: Mimo ten Sumperk, to je budto...kdyz je to v Sumperku, tak je to tieba na tom
Skolicim, Skolicim...to je taky stfedisko, ale je to ten Sates, ta firma Sates, tak tfeba u nich
na Skolicim stiedisku, vim ze jezdi do Prahy na ty defektoskopické zkousky a podobné,
jako tam je to vSude mozn¢. Na ten environment mam dojem, Ze se jezdi do Pardubic, tam

je néjaka osveédcend, osvédcend vzdeélavaci agentura, takze vSude mozné.

T: A kdybyste méla teda Fict, vétSina téch Skoleni, kde se odehrava? Jestli je néjaka

prevazujici...

N: No, kdyz to vezmu pievazujici, tak my mame nejvic...no...to je tak ptl na ptl, mame
hodné elektrikait a ti se fesi tady u nés a pak mame hodné svaiecu a ti jsou zase nejvic
vV Unicové, tam je svafeCska Skola Garant Trade, Garant Trade a tam zase jezdi vSichni

svareCi na nové, anebo taky na periodické zkousky.

T: Ehm, dékuju. Kdo pripravuje vSechny ucebni materidly a pomiicky? Jsou to

vZdycky teda ti lektori?
N: Ti lektofti, nebo ty vzdé€lavaci spolecnosti.
T: A je po ukonceni vzdélavaci akce zpracovana zavéreéna zprava?

N: Nebyva, nebyva...kdyz jsme fesili Skoleni tieba ptes dotace, tak tam je to soucasti
potvrzeni o Ucasti a nebo prikazku, ja nevim, jefdbnika a ten svafeci pritkaz a podobné, ale
to jsou dokumenty stanovené zase ze zédkona, nebo z n&jakych téch predpisti, takZe do toho

nezasahujeme nijak.

T: TakZe to vzdélavani manaZeru jste tedy Fikala, Ze i u vas se provadi a v ¢em to

konkrétné byva?

N: To byva vétSinou jakoby...takovy balik téch kurzii, néjakd, néjaké finance...jezi§ co
tam bylo...strategie, fizeni lidskych zdroji, marketing..takovej, takovej jakoby bali¢ek a
Z toho je to poskladano, no byvalo to takhle, vzdycky kdyZ jsme to realizovali, tak to bylo

timhle zptisobem.
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T: Az téch metod prevazuje tedy ta prednaska?
N: Tam je to spis...ano, prednaska a pak diskuse n¢jakad, ptiklady z praxe a podobné.

T: A byvaji pouzivany i néjaké didaktické postupy, jako je brainstorming,

brainwriting..
N: Ano, ano to urcité.
T: A kromé tady téch, jesté na néjakou si vzpomenete?

N: Ty ptipadové studie urcit€¢ tam jsou...né&jaké...kdyz si vzpominam, kdyz jsme m¢li ty
lidské zdroje, tak Ze jsme si jakoby hréli na uchazece o zaméstnani, nebo zaméstnance a

vedouciho, feseni konfliktd, takze néjaké ty simulace a podobné.
T: A néjaké outdoorové akce?

N: No, téch moc nebyva, ty jsme fesili naposledy také v téch, v rdmci projektu, tam mam
jesté obrazek (ukazuje koldz z fotek na zdi), kde jsme d¢€lali rizné ty aktivity, vlastné ty o
komunikaci, o tom jak se ¢lovék domluvi, nebo...ano, jak se domluvi, jakou strategii zvoli

a jestli tdhnou vSichni za jeden provaz.

T: TakZe obcas jen?

N: Byva to zfidka, ale obcas pieci jenom se néco takového vyskytne.

T: Utastnici tedy dostavaji osvédéeni, nebo certifikaty?

N: Ano, kopie jsou zaloZené u nas ve spisech, ale ty originaly dostane ten ¢lovek.
T: Potom jsem se docetla, Ze tady délate i Skoleni v soft skills...

N: ...tak tam patfi ty manazerské, co jsme tady mély, komunikace, hodné se to délalo pro

obchodniky a pro ndkup¢i, vyjednavani a podobné.
T: Ehm, dale jazyky tady u vas...

N: Ty jsou tady stabiln¢, jsou skupinové a individudlni, ty skupinové jsou pro fadové
zameéstnance, v nabidce je némcina, anglictina, rustina, ted’ka aktudln€¢ o rusStinu nebyl

zajem, takze béZzi....ne, o némcinu nebyl zdjem, takze bézi jenom anglictina a rustina a
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individudlni vyuku tu maji feditelé a manazefi a tam je to zase némcina, ruStina a

anglictina.
T: A dovednosti na pocitacich se tady taky Skoli?

N: Ty se...no, ted’ uz to dlouho nebylo, ted’ uz bych tekla ze je to jakoby...kdo k ndm
pfijde, tak uz to umi, ale ja kdyz jsem pfed deseti lety nastupovala, tak jsem nastupovala
jako lektorka a prvni kol byl, ze jsem musela v§echny TH zamé&stnance piezkouset na to,
na pocitacich, jestli umi a nasledné ty, co neumi, tak jsem musela vSechny proskolit, word,
excel, vyhledavani na internetu a podobné. Takze tenkrat, jakoby ti...nechci fict stafi, ale ti
dlouholeti zaméstnanci, ktefi tu pracovali, tak prosté¢ neméli kde se setkat s tim pocitacem a
pak kdyz byli, kdyz dosli do faze, Ze byli povySeni tieba do TH funkce z d€lnické, tak to
byl docela ofiSek, takze se naucili jen to nejzdkladnéjsi na tom pocitaci, co bylo naprosto
nezbytné, tak to dé¢lali, ale jako tabulky, nebo néjaky text ve wordu, to prosté pro n¢
bylo...nadlidsky ukol. Ted kazdy novy zaméstnanec, ktery k ndm nastoupi, tak bych fekla
zZe absolutné neni problém s praci na pocitaci, takze uz to jakoby odpadlo, Ze uz se to moc,

Ze uz se to nedgje.

T: TakZe se feSily hlavné ty officy a prace s Internetem...
N: Tak, ano.

T: Dal jsem ¢etla 0 kurzu AutoCAD, nevim jak se to Cte...

N: AutoCAD to jsou, to je program pro konstruktéry a projektanty z technického tseku, to

jsou...to je kresleni, vykresova dokumentace, vytvareni vykresové dokumentace.
T: Aha a kurz Inventor?

N: Ono AutoCAD je ve 2D a Inventor je 3D.

T: Aha

N: Takze to je taky pro ty projektanty a konstruktéry.

T: Super. Vy jste mi na zacatku poskytla Clanek, ktery je o zacatku Skoliciho
stiediska, co vlastné to Skolici stfedisko vSechno, ¢im disponuje, tak jsem se chtéla

zeptat, jestli je to stile odpovidajici, nevim jak ten ¢lanek byl stary..?
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N: Uz je to star$i, ono je to tam vSechno, akorat notebooky, které jsme tenkrat kupovali, to
bylo n¢kdy v roce 2005, tak ty uz jsou uplné zastaralé, nékteré uz nefunguji a nema
vyznam je opravovat a nové notebooky uz se nebudou asi kupovat, protoze fada manazeru,
kdyz pottebuji jit na Skoleni, nebo z TH zaméstnancii, tak méa notebook, mtizou si vzit sviij,
kdyz by potiebovali. A jinak, to se tenkrat potfebovalo na ty Skoleni, na ty zdklady
pocitacl, tak tohle jakoby uz, jakoby ta potfeba uz odpadla, takze z toho divodu uz se

nebude ta pocitacova ucebna, nebo to Skolici sttedisko vybavovat dal§imi notebooky.
T: A néco nového tak pribylo? Tieba néco zasadniho?

N: Ne, ne, tak ona je jakoby, na tu dobu byla velmi dobte vybavena a jesté ted’ka odpovida

pln¢€ pozadavklim, neni potieba nic dod€lavat, nebo ménit.

T: Je v pribéhu vzdélavaci akce néjakym zptuisobem monitorovana? Jeslti nékdo

jakoby pozoruje, posuzuje, hodnoti v pribéhu?
N: Ne.

T: Ne, ehm. A chtéla jsem se zeptat, diilezita otazka, jestli vzdélavani probiha také

pomoci e-learningu tady u vas.

N: Ted’ uz ano, noo, my jsme, my jsme pfistoupili k tomu, Ze referentni tidi¢i, coZ jsou
vlastné zaméstnanci, kteti jedou obcas sluzebnim autem, tak aby mohli jet tim sluzebnim
autem, tak jsme dfive realizovali klasické, klasické prezenni Skoleni, kde pani z autoSkoly
jim prosté povidala o né&jakych téch zménach a podobné. Ptistoupili jsme k tomu, Ze tohle
jsme zru$ili a zavedli jsme pravé e-learning, takZe formou testu pfes internet vlastné si
udélaji...nebo je tam, je tam né&jakd informacni Cast, kterou si vlastné¢ hezky ptectou,
kapitola, n¢jaké informace a na zavér je n¢jaka otazka a cirka po deseti kapitolach je potom
souhrnny test, ktery musi absolvovat, pfijde jim certifikdt, ndm pfijde informace Ze to
zrealizovali a o tom, ze vlastné mtizou jezdit firemnim autem, takze to je zatim jediny.
Dals8i moZnost by byla pozarni ochrana a BOZP, ale ja si myslim, Ze...my jsme pfili§ velka
firma, je tu pfiliS mnoho nebezpeci, aby, abysme takhle dualezité Skoleni udé€lali jenom
touhletou formou, tak si myslim, Ze to neni spravné a na druhou stranu, stejné by to bylo

jenom pro, pro THP, ne pro délniky, takZe zatim jenom ti referentni fidici.

T: Dobre, dékuju. Dalsi otizky jsou ohledné hodnoceni. Chtéla jsem se zeptat, jestli se

va$ podnik zaméfuje taky na evaluaci celkové strategie vzdélavani, nebo jenom
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konkrétné na néjakou vzdélavaci akci, anebo vzdélavani jako jednu z téch fazi

systému vzdélavani?

N: Hm...ja bych tekla, ze tady tomuhle se bohuzel moc ¢asu nevénujeme. Tam je to spis
vzdycky jenom o tom jednotlivci, jestli ndm fekne, jestli to Skoleni bylo k né¢emu, nebo
nebylo. Kdyz je naprosto nespokojeny, tak samoziejmé si davame pozor na
takovouhle...na toho lektora, nebo do toho vzdélavaciho stiediska uz ho neposilame, ale

néjak jakoby obecné, celkové, nebo systematicky, ze bysme tohle fesili, tak nefesime.

T: Dobre. Kdybyste mohla néjak zformulovat jaky je hlavni cil hodnoceni pro vasi

firmu?
N: Cil hodnoceni?
T: Cil hodnoceni vzdélavani, pardon. A vzdélavani jako takového.

N: My potiebujeme mit zaméstnance, ktefi maji veSkerd opravnéni, kterda musi byt
v souvislosti s tim, Ze vyrabime pro Ceské drahy, Ze vyrabime vozy, které vozi lidi, ne
néjaky jenom materidl, takze tam je nezbytnou podminkou, abychom méli vzdélané
zaméstnance, v tom oboru, v kterém tu praci vykonavaji a vSechna potiebna opravnéni,

takze to je ten cil, ktery musime mit.
T: Dékuju. Mate tedy néjaké metody, na to hodnoceni?

N: My vlastné...u kazdé vzdélavaci akce je dotaznik, ktery by ten clovék mél vyplnit, jestli
to bylo k né¢emu, piinosné, nebylo, jestli to vyuzije v praxi a podobné, takze to je tak

jeding, co z toho mame jako vystup.

T: Ehm a Cetla jsem, Ze hodnotite efektivitu té akce pomoci dotazniku na té arovni

»Reakce“...

N: No, to se moc ¢asto nedéld, protoze stejné ji lze pouzit jen u n&jakych kurz. My jsme
to délali...ja si snad ani nevzpomenu jestli to bylo jednou, ¢i dvakrat pfi néjakém Skoleni
komunikace technologli, protoze technologové jsou jakoby na jednu stranu technicky
vzdé€lani, ale maji pak problém s komunikaci, kdyz pfijdou k zakaznikovi jako podpora
obchodniho manazera, tak, tak je tam docela potom prusvih. Takze tohle se tenkrat...ze se
poslali na Skoleni o komunikaci a po néjakych tiech, ¢tyfech mésicich byl dotaz na

vedouciho, jestli se to, jestli se to zlepsilo, ale zas ja si nemyslim, Ze tohleto se da vyfesit
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jednim, dvéma kurzy, Ze tohleto prosté¢ v clovéku je, nebo neni, ne ze by se naucil

komunikovat dobfe na zakladé jednoho kurzu, to je spis takové zbozné ptani.

T: A snazite se zjiStovat néjakym zplisobem efektivitu vzdélavani i na roviné téch
vysledkii celkové? Tieba zvySeni prodeje, vyssi zisky, sniZeni frekvence nehod

apodobné?

N: Ne, tohle jsme nedé¢lali, ale u nas je néjaké vyssi zisky...my tady nejsme...aby to
nevyznélo Spatné...n¢jaka dealerska firma, nebo néco takového, to je spis o dlouhodobych
vztazich se zakazniky, o tom, jaky je népad, co by se z toho vozového parku Ceskych drah
dalo modernizovat a podobné€. To neni o tom, Ze bysme obvolévali néjaké zdkazniky a —

nechcete si koupit vlak? o tom to viibec neni.
T: Chapu. Cetla jsem, Ze u periodickych vzdélavacich akei probiha test po ukonéeni?

N: Tam podle mé to vychazi z toho néjakého zékona, jestli je potfeba nebo neni. Protoze
testy, nebo zkousky se délaji u elektrikait, nebo kdyZ mame BOZP, tak taky se tam délaji
néjaky ten test, ale nejsem si védoma...u svafecii se déla ta praktickd zkousSka, ale ze by
teorie se zkousela, toho si nejsem védoma. To tam mozna mame nékde chybu, jestli to tam

piSeme...
T: No, bylo to v té smérnici.
N: Jo? Tak kdyZ tak mi pak poSlete informaci kde (smich)...

T: Ehm, jo (smich). Pravé jak jsem cetla, Ze déliate ta dotaznikova Setfeni, po
ukonceni nékterych vzdélavacich akei, tak jsem se chtéla zeptat, jestli bych mohla

dostat néjaké vysledky priblizné, abych mohla uvést v té praci...
N: Myslite ty dotazniky?

T: Ehm...

N: Jo, ty nékde mame, ja si to napiSu.

T: Tak dékuju moc. Tak a poslednich par otazek se bude tykat nastupnictvi. Chtéla
jsem se zeptat, jestli se nastupci vybiraji také externé? Jestli vyloZené kvili tomu

prijmete nového ¢lovéka?
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N: No, my jsme k tomu spi§ donuceni, protoze v fad¢ ptipadi bud’ neni z ¢eho vybirat, a

nebo ten ¢loveék pak nema zajem jakoby o postup, takze musime vzit cloveéka z venku.

T: Dékuju. A na ¢em zakladate to planovani nastupnictvi? Tfeba na auditu talentd,

nebo hodnoceni pracovniho vykonu...

N: No ono to je tohle milj bojovy tkol, ze bych to méla zase vSechno zaktualizovat a
obnovit, protoze ono to tady docela usnulo, ale vychazi to spi§ jakoby z potieby, ze
zjistime, ze bud’ nam chce vedouci, nebo né&jaky klicovy ¢lovek odejit, a nebo ze se mu
blizi dichodovy veék. Jinak jakoby Ze bysme méli néjaky, néjaky zpracovany systém...to

tady kdysi byvalo, bohuZel pod tihou fady jinych tkoll to tak néjak usnulo

T: Rozumim. Z jakych konkrétnich ¢innosti sestava ten proces planovani nastupca?

Rikala jste teda, Ze...to byla asi ta odpovéd'...?
N: Ehm.
T: Dobie. Jsou planovani nastupci i na jiné, neZ na vedouci pozice?

N: No, potom to jsou klicové pozice, ja nevim, tieba energetik. Potiebujeme mit né€koho,
kdo by ho dokazal zastoupit. Kdo tam jesté je...energetik...na to BOZP a na PO, to jsme
meli v minulosti, kdy jsme méli ¢lovéka zaméstnaného tady a ted’ka ndm to zastfeSuje ta
firma, takze to dnes nepotiebujeme, pak jsme méli tieba ¢lovéka...technolog povrchovych
uprav, zase velmi specifické jakoby zaméfeni, takze tam je taky potieba, aby nékdo veédél,
kdyz by se néco stalo, tak jak ma postupovat. Na odpadové hospodaistvi...prosté¢ néco

klicového, co neni mozné, Ze by ¢lovék na to naskocil, aniZ by znal n&jaké ty souvislosti.

T: Ehm a byva urcovan jenom jeden nahradnik, nebo vice nahradnikii na jednu

pozici?
N: No, n€kde je jich moznych vic a nékde jsme radi, Ze seZeneme alespoii toho jednoho.
T: A u kterych je tieba vic?

N: Noo, vté technologii jsou schopni asponi castecné¢ se piekryvat, protoze kazdy
technolog ma néjaké zaméfeni, ale prece jen v té strojafiné uz to neni tak specifické
zamgéieni, jako tfeba ty povrchové Upravy jo, tam je vylozené chemie. VSichni ti ostatni
technologové jsou strojaii, takze se dokazou troSiCku zastoupit, takze to neni takovy

problém...kde jich mlze byt jesté vic...ted mé nic dalSiho nenapadd...na mistra! na
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mistra, taky zase, kazdy mistr ma svlij usek té vyroby, takze pak zase hleddme c¢lovéka,
tteba z toho jeho mistrovského useku, ktery by dokazal, kdyz mistr, tfeba ze zdravotnich
divodi jde na néjaky cas, jakoby vypadne z toho procesu, tak aby ho dokazal zastiesit,
nebo zastoupit a v tom useku jich muze byt téeba tii, ¢tyfi, ktefi by to byli schopni na

néjakou dobu prevzit.

T: A kdyZ se takhle vyhlidne néjaky ¢lovék, ktery by mohl byt ten nastupce, nebo
zastupce, tak byva vyhlidnut na zikladé jeho zpusobilosti, nebo tieba jde i o princip

seniority, Ze tieba pocet odpracovanych let a podobné?

N: Ehm, tam je to...bohuzel jsme v situaci, jestli ma ten ¢lovék vibec zajem, protoze
nektery...zrovna tieba ten mistr je takova jakoby nevdécna pozice, Ze je mezi dvéma
mlynskymi kameny, Ze na ného zespodu tlaci délnici a z vrchu na ného tla¢i management a
malokdo chce dé€lat mistra. Oni ho zastoupi na néjakou dobu, kdyz je nemocny, tomu se
tak né¢jak nebrani jo, pomizeme, zasko¢ime za néj, ale kdyz potom chceme, aby to vzali
naplno, jakoby na plny uvazek, tak malokdo na to kyvne, Ze by o to stil. Ten finan¢ni
rozdil neni az zas takovy a Cistd hlava ve dvé hodiny kdyz odchézi z prace, bych fekla, ze

je k nezaplaceni.
T: Ehm, taky si myslim.
N: (smich)

T: Tak z mé strany je to vSechno, ja vam moc dékuj, za vyCerpavajici odpovédi, za

vas ¢as...

N: Nemate zac.

Legenda:
T = tazatelka

N = personalni feditelka Mgr. Lucie Novotna
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