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Abstrakt

Bakalatska prace, ktera se vénuje tématu ,,ZvySovani kvalifikace zaméstnancti a jejich
motivace pro zlepSeni pracovnich vysledkl ve vybranych institucich ¢i firmach* se

V prvni ¢asti zabyvala analyzou odborné literatury. Definuje pojmy, jako je fizeni
lidskych zdrojti, motivace, kvalifikace, vzdélavani a rozvoj zaméstnancti. Druhd ¢ast je
zamé&fena na novy vzdélavaci projekt TOP 30, ktery probéhl ve statni organizace Sprava
zelezni¢ni dopravni cesty. Je analyzovana kvalita projektu, a to na zaklad¢
dotaznikového prizkumu, jehoz respondenty byli Gcastnici kurzu. Na zaklad¢ vysledkt

byla vyslovena doporuceni k jeho inovaci ¢i zlepSeni n€kterych atributti.
Klicova slova

personalni ¢innosti, zaméstnanci, personalni prace, dotaznikové Setteni, kvalifikace

Abstract

The bachelor's thesis is focused on the theme of ,,Enhancing qualification of employees
and their motivation to improve working activities in business"”, which the department
of analytic literature field is concerned with. It defines a lot of concepts from the field of
literature, including human resources, qualifications, education and the development of
employees. The second part of the thesis deals with the new educational project TOP
30, which took place within the Railway Infrastructure Administration . The quality of
the project will be analysed on the basis of the reasearch 's questionnaires of which the
respondents were participants in this project. Based on the results, recommendations

will be given how to innovate or improve some of the project attributes .
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1 Uvod

V dnes$ni dob¢ je kladen ¢im dal tim vétsi duraz na kvalifikaci, dostate¢né mnozstvi
diplomt a certifikatd. Pokud chce zaméstnanec profesné riist, nezbyva mu nic jiného,
nez se vzdélavat a zaroven pokud chce zaméstnavatel, aby jeho firma vice prosperovala,

musi své zaméstnance dostateé¢né Skolit a motivovat.

Jestlize se zaméstnanec pohybuje ve svém specifickém oboru, musi neustale sledovat
nové trendy, zvySovat své védomosti a snazit se byt odbornikem ve své praci. Zkuseny

feditel mu poskytne prostiedky pro uskute¢néni téchto cilt.

Prosperujici firma musi mit profesionalni personalisty, ktefi dokazou zaméstnance
firmy dostate¢né motivovat k lep§im vykontim, ktefi jsou schopni vyslechnout jejich

nazory, pfipominky, rady, védi, jak jim pomoci v osobnim rozvoji.

Duvodem pro zvoleni tématu moji bakalarské prace ,,ZvySovani kvalifikace
zamé&stnancl a jejich motivace ve vybranych firmach ¢i institucich® byla zkuSenost
ziskana v ramci praxe na odboru personalnim, oddéleni benefitd, statni organizace
Sprava Zelezni¢ni dopravni cesty (SZDC), kde jsem ziskal cenné poznatky o tom,
jakymi metodami se vzdélavaji a motivuji zaméstnanci statni organizace a jaké noveé
projekty se zrovna v takto velkych statnich firmach rozbihaji. K tématu mé rovnéz
inspirovala oblast, ktera se vénovala fizeni lidskych zdroji v ramci mého studia na

Institutu vzdélavani a poradenstvi, oboru Poradenstvi v odborném vzdélavani.



2 Cile a metodika

2.1 Cile

Hlavnim cilem je na zakladé analyzy vzdélavaciho programu TOP 30 ve statni
organizaci Sprava zelezni¢ni dopravni cesty (SZDC) navrhnout vlastni doporuéeni
k jeho zlepSeni. Jedna se 0 novy projekt, ktery slouzi jak ke zvySovani kvalifikace, tak
k motivaci zamé&stnancti SZDC. Dil¢im cilem prace je definovani pojmi z této oblasti,

kterymi se zabyvaji renomovani autofi ve svych dilech.

2.2 Metodika

V teoretické ¢asti byla pouzita metoda obsahové analyzy z odborné literatury, ktera se

touto oblasti zabyva.

V praktické c¢asti je realizovand metoda dotaznikového Setifeni. Dotaznik byl

distribuovan vsem tcastnikiim vzdé¢lavaci programu TOP 30.
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3 Literarni reserse
3.1 Rizeni lidskych zdroji

Lidé jsou zaklad kazdé firmy jak v soukromém, tak ve statnim sektoru. Firma diky nim
prosperuje, upada, posouva se dal nebo stagnuje. Chce-li se firma udrzet na
podnikatelském trhu, musi kvalitné fidit své zaméstnance. V dnesni dob¢ je na ni kladen
vétsi diraz, nezli v letech minulych. Konkurence se zvysuje, rivalové pribyvaji. Firmy

musi dobfe fidit své zaméstnance. (Armstrong, 2002, s. 27)
3.1.1 Definice Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojti mizeme definovat jako strategicky a logicky piistup k fizeni lidi.
Lidé jsou nejdilezitéjsi slozkou organizace. Ptispivaji k chodu firmy jednotlivé nebo
kolektivné. Hraji podstatnou slozku i v konkuren¢nim boji, jestlize ma firma schopné
zaméstnance, ktefi jsou schopni efektivné pracovat a inovovat své metody a pfistup
k dosazeni lepSich vykond, ma podnik mnohem vé&tsi Sanci k uspéchu na pracovnim
trhu. Jen diky nim miiZze organizace dosahnout svych cild, proto je dilezité mit kvalitni
personalni oddéleni, které se dokaze o své zaméstnance kvalitn¢ starat a motivovat je.

(Armstrong, 2002, s. 27)
3.1.2 Historie Fizeni lidskych zdroji

Historii fizeni lidskych zdroji ¢lenime do dvou etap. Prvni faze vznikla ve Spojenych
statech americkych v osmdesatych letech dvacatého stoleti. Vyznacuje se harmonizaci
podnikové strategie, rozvojem odmén za dobife odvedenou praci a vyzkumem. Vyzkum

se zabyva fizenim lidskych zdrojii a vysledky celé organizace na stejné trovni.

Druhou fézi fadime do devadesatych let minulého stoleti jako reakci na rostouci
materialismus a individualismus. Odménovani a vzdélavani lidského zdroje zde nabyva
na dulezitosti. V soucasnosti zacina byt fizeni lidskych zdroja jednim z hlavnich faktort

vedeni organizace. (Armstrong, 2002, s. 27)
3.1.3 Pfedmét fizeni lidskych zdroji

Hlavni néplini fizeni lidskych zdroji je lidské prace. Cinnost, kterou lidé ve svém
zam&stnani vykonavaji je brana jako jeden z vyrobnich faktord. Védomosti

a kompetence ¢loveéka slouzi jako fidici jednotka ostatnich vyrobnich faktort. Je jejich
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dileZitou a podstatnou souéasti. (Koubek, 2007, s. 14) Rizeni lidskych zdroji zahrnuje
n€kolik, okruhti jako je naptiklad rozvoj osobnosti, Skoleni, stimulace, motivace, péce

0 zamgéstnance, pracovnimi vztahy, komunikace na pracovisti, analyza atd. (Armstrong,

2002, s. 28)
3.2 Modely lidskych zdroji

3.2.1 Model shody

Michiganské $kola jako jedna z prvnich vymyslela koncept chapani lidskych zdrojt.
Hlavni funkce modelu shody spocivd v soundlezitosti systému lidskych zdroji
a strukturou organizace se strategii organizace. Cyklus lidskych zdroji je tvofen
vybérem a naslednym fizenim pracovniho vykonu lidskych zdroji véetné odménovani
a rozvoje kvalitnich pracovnikii. Uvedené funkce jsou vykonavany ve veskerych

organizacich. (D'ambrosova, 2008, s. 36)
3.2.2 Harvardsky systém

Zakladatelem Harvardského systému je Beer a kolektiv, ktery roku 1984 vymyslel
systém pojeti lidskych zdrojl. Jeho zakladatelé tvrdi, Ze se na lidské zdroje organizace
musime divat v $ir§Sim méfitku a to jak v jeho komplexu, tak i ve strategii. Zaméstnanci
Jiz predstavuji pro organizaci vic nez jen vydajovou hodnotu, jsou pro ni potencidlnim
bohatstvim. Dale zduraziuji dilezitost liniovych manazeri v procesu fizeni lidskych
zdrojt.
Dutlezité body Harvardského modelu:

o Sirsi Skala zajmu zucastnénych stran,

e piimé a nepiimé jednani mezi zajmy vlastnikli a zajmy pracovnikd,

e rozSifovani souvislosti vlivu pracovnikii,

e zdaraznéni strategického piistupu.

Zakladem Harvardského modelu je predevsim skutecnost, Ze fizeni lidskych zdrojl se
netyka pouze personalniho utvaru a personalisti, nybrz vSech manazerd. (Armstrong,
2002, s. 29)
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Obrazek ¢. 1: Harvardsky model

P Odménovani l
4 Rizeni pracovniho ek
Vybér i vykonu Pracovni vykon
> Rozvoj T

Zdroj: Armstrong, 2002, s. 29

3.3 Motivace

Slovo ,,motivace* pochazi z latinského jazyka. Oznacujeme jim vSechny subjekty, které
podnécuji ¢loveka k jistému jednani. Motivace ndm poskytuje celistvost, smysl a spolu
s kognitivnimi procesy uvadi v pohyb smysluplné aktivity ¢lovéka. (Nakoneény, 1992,
s. 10)

Vyraz ,,motivace* ma mnoho rtiznych vykladd, napft.

e Motivace silné ptisobi na psychiku ¢lovéeka, kterd miize vést k vétsi cinnosti na
vykonanou praci

e Motivace je prubéh. Napiiklad od svého zaméstnance chcete urcity vykon,
schopnosti, znalosti a Groven jeho prace, kterd ma byt hotova v urcitém Ccase,
proto musite naplnit jeho uspokojeni zajm?.

e Motivace je hnaci motor k spravnému vykonavani prace.

Kazdy nadfizeny zaméstnavatel by mél vhodné motivovat své piislusné zaméstnance.
Vykon podiizenych neni ovlivnén pouze jejich znalostmi, schopnostmi, praxi ¢i
kompetencemi, nybrz i spravnou motivaci. Sectenim schopnosti s motivaci ziskame
vykon pracovnika.,,Motivaci ¢lovéka rozumime soubor Ciniteld pfedstavujicich vnitini
hnaci sily jeho ¢innosti, které usmériuji jeho jednani a prozivani.“ (Bedrnova, Novy,

1994, s. 183)

Motivace Vv lidské psychice ucinkuje vétSinou nevédomé. Velmi silné ptisobi na osobni
duSevni silu, kterd se projevuje motivovanym chovanim. Diky ni je u cloveka

povzbuzovana bdélost a bystrost. (Bedrnova, Novy, 1994, s. 183)
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3.3.1 Proces motivace

Motiv chapeme jako pficinu, kterd nas prinuti k ur¢ité ¢innosti. Motivace ma nékolik

Cinitelt. Jejich pasobeni ovliviiuje naSe chovani. Existuji tii slozZky motivace

e Smér - ¢innost, kterou dany jedinec zkousi délat;
e Usili - s jakou pracovitosti se o to snazi;

e Vytrvalost - jak dlouhou dobu o to usiluje.

Motivaci druhych navadite jiné uréitym smérem, za urcitym smyslem k dosazeni
urc¢itého cile. Motivaci sebe samotného urcuje jedinec kroky, kterymi se chce dobrat
svého vytyceného cile. Celkové motivaci miizeme popsat jako cilen¢ zamétené chovani.
Jakmile lidé ocekévaji jisté odmeény, penézni, materidlni atd. jsou motivovani a pouziji

urcité kroky k dosazenti jistého cile.

Pokud jsou lidé spravn€ motivovani a maji urcity zamér, zvoli postup, ktery je dovede
k cili. Mohou byt bud’ motivovani sami od sebe, nebo organizaci. Pokud je jejich
motivace samostatna, postupuji spravnym smérem, kvali cili, ktery oni sami chtéji.
Tento druh motivace je nejvhodnégjsi. Nicméné vEtsi procento lidi potfebuje motivovat
odjinud. Organizace by méla poskytovat dostatek podnétd, které by své zaméstnance
Ulohu v této problematice maji manazefi. Diky svym schopnostem musi dobfe vyuzivat
motivacni néstroje organizace. PredevS§im je tfeba, aby chapali proces motivace, jeji

funkci a jeji druhy.

Z&kladem procesu motivace je potieba a prani. Diky nim chtéji lidé néco ziskat, dostat.
Proto si zvoli smér cesty, diky které mohou svou potiebu naplnit. Stanovi si cile, zptisob
chovani. Pokud dosdhnou cile, potieba je naplnéna a je velka pravdépodobnost, ze pii
podobné potiebé se jedinec zachova stejn€. Naopak neni moc velka Sance, Ze se chovani

bude opakovat pii netispéchu naplnéni potieby. (Armstrong, 2002, s. 219-220)
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Obrazek ¢&. 2: Proces motivace

Stanoveni cile

Potreba Podniknuti krok(

Dosazeni cile

Zdroj: Armstrong, 2002, s. 220
3.3.2 Typy motivace

Motivace v zaméstnani dosahneme dvéma zpusoby. Zaprvé lidé uspokojuji své potieby,
¢i cile hledanim préace nebo jejim vykondvanim a to na svij vlastni popud. Zadruh¢ jsou

motivovani vedenim podniku pomoci odmén.

Vnitini motivace — je zpusobena dvéma Cciniteli. Prvnim je odpovédnost, kterd ndm
dava pocit, ze nase prace je dulezita, a ze jsme schopni vykonavat ji dobfe a svédomitg.
Druhym c¢initelem je autonomie, svoboda konat praci, zlepSovat se v ni, zdokonalovat

své schopnosti, mit Sanci profesné rist.

Vnéjsi motivace — timto pojmem je mysleno to, co ndm organizace nabizi pro nase
motivovani. Zapadaji sem rizné druhy odmén, jakoZto profesni povyseni, zvySovani
platu, penéZité benefity a jiné. Zahrnuje se mezi né€ ale také trest. Sem spada napiiklad

snizovani platu, pracovni pokles, vyhazov atd.

Diilezitéjsi je vnitini motivace a to z jednoho prostého diivodu - mé dlouhodobéjsi vliv,
protoze jeji podnéty k motivaci se vytvareji v samotnych lidech, tudiz maji pro n¢ vétsi
vyznam. (Armstrong, 2002, s. 220)

3.3.3 Teorie motivace

Pojeti motivace se opird o nckolik teorii. Nejdulezitéj$i jsou teorie instrumentalisty,
teorie potieb a teorie zaméfena na proces. Charakterizoval jsem je podle Armstronga
(2002, s. 221-224).
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3.3.4 Teorie instrumentality

Tato teorie je jednou z nejstarSich, jeji zadklady se objevily v druhé poloviné
devatenacteho stoleti. Jejim zakladem je prosté pravidlo - lidé pracuji pouze kvuli
penézim. Dale teorie tvrdi, Ze pro ¢loveéka jsou nejlepsimi motivatory k pracovnimu
vykonu odmény a tresty. V Taylorovych metodach, které byly napsany roku 1911 a jsou
povazovany za kofeny teorie instrumentality se piSe, Ze neni Zadnd mozZnost pifimét
délnika k pilngjsi praci, jestlize mu za to nenabidneme stale zvyseni jeho finan¢niho

ohodnoceni.

Déle by se teorie dala vysvétlit zdkonem pfi¢iny a ucinku. Nejlepsi motivace tkvi
v systému kontroly. VSechny ostatni lidské potfeby uz nejsou tolik dulezité.

(Armstrong, 2002, s. 221-224).
3.3.5 Teorie potieb

Clovéka motivuje nenaplnéna potieba, pokud neni splnéna, miZe to mit v budoucnu
Spatné nasledky, které zpusobi jeho nerovnovahu osobnosti. K navraceni stability
osobnosti musime rozpoznat cil, zvolit spravné kroky a zplsob chovani, které nam
dopomtzou k naplnéni dané potieby. Kazdy druh chovani se vyznacuje

neuspokojenymi pottebami.

Kazdy ¢loveék ma jinou povahu, tudiz se jeho potieby li§i. ZaleZi to na nékolika

faktorech, do kterych spada jeho vychova, kultura, hodnoty, postoje a soucasna situace.

Mezi cili a potfebami existuje spojitost. Jednou potfebou mizeme uspokojit nékolik
cild, na druhou stranu jednim cilem mame moznost naplnit né€kolik potieb. Nejznamé;si
soustavu potieb vytvofil Abraham Harold Maslow 1954. Rozdélil ji na pét zakladnich

skupin:

e Fyziologické - potieba dychat, jist, pit, rozmnozovat se

e Jistoty a bezpe¢i — potieba mit dostatek vSech fyziologickych potieb a pocitu
bezpeci

e Socialni — potieba mit kolem sebe své kamarady, lasku a zapadnuti do pfislusné

socialni skupiny
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e Uznani — potieba zdravého sebevédomi, vazeni si sebe samého, respektu od
druhych lidi
e Seberealizace — potieba se neustale zdokonalovat ve svych védomostech,

schopnostech a dovednostech

v

K nejvyssim, pficemz jakmile dosahneme niz8$i potfeby, okamzité piechazime do
uspokojovani vyssi. Diky tomu se pak nenaplni nékteré dalsi pro ¢lovéka méné dilezité
potieby, protoze se stale snazi o ty vyznamnéjsi, presto nenaplnéné potieby zlstavaji

a pozd¢ji se k nim vraci. (Armstrong, 2002, s. 221-224).
3.3.6 Teorie zaméi'ena na proces

Teorie je postavena na zakladnich potiebach lidi a na psychologickych procesech. Jedna
se o teorii kognitivni, poznavaci. Zkouma4, jak se pracovnici ve svém pracovisti citi,
jaky na n¢ déla dojem, v ¢em jim vadi, jak chapou instrukce od svych natizenych apod.
Uvadi se, Ze teorie zaméfena na proces je v dnesni dobé¢ mnohem uzitecnéjsi nez teorie
instrumentality a teorie potieb. Pro manazery organizace ma vétsi ptfinos. Poskytuje
lep$i navod pro spravny postup k motivovani lidi. Teorii délime celkem na tfi procesy
a to na ocekavani (expektacni teorie), dosahovani cili (teorie cile) a pocity

spravedlnosti (teorie spravedlnosti). (Armstrong, 2002, s. 221-224)
3.3.7 Motivace zaméstnancu rozdilného charakteru

V literarni reSersi je popsano mnoho zptsobu jak lidi motivovat, mnoho teorii, poznatkt
a védeckych informaci, pfesto nesmime zapomenout na jeden velice podstatny fakt.
Kazdy clovek je jiny, kazdého motivuje néco jiného, proto by se stimulace k lepsi
vykonu méla rozlisit a spravné zvolit pravé s kazdym charakterem. Kdyz organizace
vybird nového zaméstnance, zajiméa se hlavné o jeho védomosti, schopnosti, ptednes,
vykonnost, spolehlivost atd. Clovék ma ale i spousty negativnich vlastnosti, které se
zprvu neprojevi. Patii mezi n€ nespolehlivost, nedochvilnost, podlézavost, vypocitavost,
pomlouvacnost atd. Nadfizeni by méli byt schopni odhadnout zaméstnanctiv charakter

a pak ho spravné posouvat dal, at’ uz stylem odmen ¢i tresti.

17



Existuje celkem 15 raznych charakterovych skupin lidi. VSechny je miZeme na
pracovisti poznat a kazda se jinym zpisobem motivuje. Problematika riiznych typt lidi
je popsana Vv knize ,,15 typu lidi“ od Bé&lohlavka (2012, s. 35-157 ). Charakterove typy

jsou zde rozdé¢leny nasledovné:

e Specialista - tento typ ¢lovéka se ve svém oboru velice vyzna. VétSinou vSak
ma problém s komunikaci. Motivujeme ho povéfenim vedeni skupiny lidi, kde si
zlepsi své rétorické schopnosti ¢i zadanim ukolu, ktery neni z jeho oboru.
Specialista si rozsifi své védomosti i Z jiného odvétvi.

¢ Nepostradatelny — tento charakter se vyznacuje svoji pracovitosti. Zaméstnanec
pracuje zodpoveédné, dlouze a rad si sdm na sebe bere hodné prace a povinnosti,
1 kdyZ je v ¢asovém presu. Mysli si, ze nikdo nedokaze jeho praci zvladnout
Iépe. Motivujeme ho zaskolenim nového zaméstnance, ktery v piipadé nutnosti
nepostradatelného lovéka zasko¢i. Skolit ho musi on sam.

e Pratelsky — jeho hlavni naplni je sptateleni se s ostatnimi spolupracovniky.
Vytvatfeni vztahli na pracovisté je vétSinou na tkor vykonu. Nejlepsi motivaci
pro pratelského ¢loveka je napomenuti jeho kolegl v pfipadé, Ze nesplnili urcity
ukol. V situaci, kdy ostatni maji pracovni problémy diky nému, dokaze je
podpofit k lepSim vykontm.

e Plachy — je velice nejisty. Chybi mu sebedtivéra. Nerad rozhoduje. V ptipadé
nadfizenych pozic to je ale nezbytné. Motivujeme ho nejlépe divérou k nému.
Snazime se ho zapojovat do debat, nechavat ho fikat jeho ndzor, radit se s nim.
Plachého c¢lovéka bychom meéli také chvalit pfed kolektivem. Zadavat mu teZsi
praci postupné. Jeho prezentaci by se mélo ze zacatku ucastnit méné lidi
a pribyvat by jich mélo postupem casu.

e Arogantni — s arogantnim ¢lovékem se velmi té€Zce pracuje. Rad dava najevo
svoji nadfazenost a svlij negativni postoj vici ostatnim. Motivujeme ho bud’
neustdlym upozoriiovanim na jeho S$patné chovani, nebo zasilanim na rGzna
Skoleni, ktera se zabyvaji spolupraci s lidmi. Posledni moznosti je jeho pielozeni
na vhodné misto, kde by pracoval nezavisle na ostatnich.

e Pohodovy — jsou lidé, kteti na vétSinu problému hledi v klidu. Neni jednoduché

je né¢im rozhodit a také neni lehké je motivovat. Hlavné se boji zmény, ktera by
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se zasadné tykala jich samotnych. Motivacni stimuly jsou: piemisténi jeho
pracovniho mista, zdlraznéni postihl pii nesplnéni ukolu, nebo ptidani tézsiho
ukolu pro zvySeni jeho aktivity.

Intrikan — jsou velice mily, pratelsti, pracovné schopni. S kazdym vychazeji
dobie. Jejich hlavni stinnd stranka je v pomlouvacnosti ostatnich, ktera mize
zpusobit na pracovisti nepfijemnou atmosféru a miize vést k snizeni pracovniho
vykonu celého oddéleni organizace, kde doty¢ny pracuje. Pokud jej zastihneme
pfi pomlouvéni, je dobré mu sdélit, ze neméa pokracovat dal, dokud nepftijde
doty¢ny, o némz je te¢. Toto lze pouzit jako jeden zpuisob motivace. Druhy
spociva v pfidani takového mnozstvi prace, aby nemél ¢as na feSeni ostatnich
pracovnikd.

Impulzivni - je velice vznétlivy. Rychle ho dokaze rozhodit jakykoliv problém
a dava to zieteln¢ najevo. Vyvarovani se témto konfliktiim je mozné vhodnym
uzitim slov pfi popisu problému. Jind z moznosti motivace je doporucit mu
rizné kurzy, diky kterym dokaze své pocity udrzet v klidu.

Perfekcionista - radi vypracovavaji tikoly zbyte¢né slozité a do detaili, které je
obiraji o ¢as. Nejvhodné&jsi motivaci je pfesné vysvétleni zadané prace, jak
hluboko se ji ma vénovat, rozdélovani ukolt a jejich kontrola.

LehkomysIny — svoji praci délaji rychle a nekvalitné. Motivujeme je vétsi
kontrolou, stanovenymi pozadavky vypracované¢ho tkolu ¢i rozborem jejich
chyb v praci.

Nepruzny (byrokrat) — je typ clovéka, ktery si velmi zaklada na pravidlech,
predpisech a zdkonech. Zadéani jeho prace musi byt opfena o rizné dokumenty
a musi byt v souladu se zakony. Motivujeme ho vymyslenim nového zptsobu
feSeni obvyklé problematiky.

Fantasta (snilek) — ma velikou fantazii, spousty dobrych napadd, kreativni
mysleni. Jeho problém je v odpovédnosti dotdhnout praci do konce. Motivujeme
ho zatazenim do prace, kde mlze uplatnit svoji predstavivosti, zadanim terminu,
pochvalami jeho projektu a jejich zavedenim do praxe.

Neschopny a snazivy — opravdu se snazi svoji praci vykonavat dobie, bohuzel

na to nema dostatecné schopnosti ani odbornost. Motivaci je pro n¢j Skoleni,
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zvySovani kvalifikace, ¢i prefazeni na misto, které 1épe zvladne. Financni
ohodnoceni musi zlstat stejné.

e Schopny a naroény — do této skupiny patii velmi pracoviti lidé. Jsou spolehlivi,
praci vykonavaji kvalitn€é. To samé ale vyzaduji od druhych. Motivuji se sami
sebou. My je mizeme motivovat zadavanim novych ¢innosti, ve kterych se tolik
nevyznaji, tudiz se mohou znovu piiucit novym vécem.

e Hochstapler - velice komunikativni ¢lovek, s dobrymi rétorickymi
schopnostmi. Jeho vykon v praci uz tak brilantni neni, rad$i o ni mluvi. Spravny
faktor motivace je zafazeni na praci, kde svoji vyfe¢nost pouzije a pomoci

kontrol, zda své Ukoly plni spravné a svédomité. (Bélohlavek, 2012, s. 35-157)
3.4 Kvalifikace zaméstnancu

Kvalifikace se sklada z n¢kolika ¢asti. Jedna se komplex dovednosti a znalosti.
Dovednost délime do dvou typu podle mista jejich ziskani. Jedna se o dovednosti
nabyté v skolském vzdélavacim systému od zakladni aZ po vysokou $kolu, dale pak na
profesni vzdélavani, které jedinec ziskava v priabehu svého zaméstnani ¢i zkuSenosti,

kterd ho v jeho profesnim zivoté potkava. (Tureckiova, 2004, s. 31)
3.4.1 Znalosti

Skladaji se z teoretickych poznatkii a pojmi, které byly ziskany bud’ osobni zkusenosti
¢i praktickou cinnosti. Veskery podil na jejich vzniku maji lidé (védci, badatelé,
odbornici, historici atd.), ktefi se po staleti nasi lidské éry snazili na§ svét obohatit
novymi znalostmi. Samoziejmé v dneSni dobé je spad novych informaci mnohem
rychlejsi. Najdeme je v knihach, dokumentech, manudlech, odbornych ¢lancich, na

internetu atd.

Ve statnich organizacich ¢i soukromych podnicich se znalosti nachazi v jejich norméch,
procesech ¢i praktikadch. V profesnim zivoté jsou predev§im diilezité pfi rozhodovani

a jednani. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, 5.74 )
3.4.2 Dovednosti

Obecn¢ se dovednosti berou jako nacvik osvojené Cinnosti rizného charakteru. Mizeme

je také brat jako ¢innost, kterou mizeme zvladat, pouze pokud jsme na to dostatecné

zpusobili a madme odpovidajici dispozice. Do profesnich dovednosti patii ucelné
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a kreativni plnéni pracovnich ukold. Pokud dovednosti ovlddame velmi dobie
a zaCiname je mit za automatické, stavaji se z nich navyky, které jsou velmi efektivni
Z hlediska usnadnéni vykonu. Odborné dovednosti ziskdvame odbornou piipravou

a vzdélavanim. (Vodak, Kucharcikova, 2007, s. 74)
3.4.3 ZvysSovani kvalifikace

V dnesni dob¢ je kladen ¢im dal tim vétsi narok na dostatecné vzdélani, kvalifikace,
absolvovanych kurzi apod. Pokud chce byt zaméstnanec v pozdnim stfednim véku ve
svém oboru zadan, nezbyva mu nic jin¢ho, neZli se stale ucit. CeloZivotni vzdélavani

nabyva vétsi diillezitosti nez kdy diive, a to nejen v Ceské republice, nybrz celosveétove.

»ZvySovanim kvalifikace je studium, vzdélavani, Skoleni nebo jind forma ptipravy
k dosazeni vys§siho stupné vzdélani. Zvyseni kvalifikace je podle zakoniku prace pouze

takové zvySeni, jestlize je v souladu s potfebou zaméstnavatele.” (Jakubka, 2011 s. 352)
3.5 Vzdélani a rozvoj zaméstnanci

Vzdélavani je postup metod, b&hem kterych dana osoba ziskava a vyviji své nové
dovednosti, znalosti a postoje. Vzdélavani je jasn¢ zamétené a stavéné na zkusenostech,
které maji vliv na chovani. Zmény, které do lidi vnasi, jsou pomérné stalé. Dalsi
definice ji chape tak, Ze pokud nam lidé vysvétli néco, co diive neznali (fakta, pojmy,
zakonitosti, definice, vztahy apod.) neboli né&jakou znalost, nebo dokaZou cinnost-
dovednost (manualni, motorickou, intelektulni, kombinovanou apod.), kterou potiebuji

K urcité praci a predtim ji neuméli. Vzdélavani rozdélujeme do Ctyt typa.

e 1. Instrumentalni vzdélavani — jak vykonévat 1épe praci poté co byla dosazena
zékladni uroven. Diky vzdélani budeme rychleji a efektivnéji pracovat.

e 2. Poznavaci (kognitivni) vzdélani — zaklada se na poznéni a pochopeni
souvislosti, principit zakonitosti a véci, které vedou k lepSim vysledkiim
podniku.

e 3. Citové (emocni) vzdélavani — vysledky se orientuji na formovani postoji
a pociti.

e 4. Sebereflektujici vzdélavani — nové znalosti se vytvaii pomoci struktur

nahlizeni, pfemysleni a chovani. (Armstrong, 2002, s 461)
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Ke vzdélavani zaméstnanct dochazi kazdy den. Napftiklad pracovnik je postaven ptred
néjaky ukol, ktery musi splnit, dostane dals$i, metody vykonavani ukoll se inovuji,
organizace dostane nové pocitaCové programy, rozsifi sviij repertoar produktl, sluzeb,
jinymi slovy pofad se ma co udit. Jedna se tedy o nahodné vzdélavani, které nemusi
uspokojit potieby organizace a zaméstnanct jak dlouhodobé tak kratkodobé. Velky
daraz je tedy kladen na potfeby. Organizace by je méla, zjistit u sebe i u zaméstnanci.
Svym pracovnikiim by méla pomoc tyto potieby uspokojit, vyhledat, doplnit a vytvoftit
svézi klima ve vzdélavani, které zaméstnance podpoii k jejich vlastnimu rozvoji.
(Armstrong, 2002, s. 461)

3.5.1 Slozky vzdélavani
Existuji tfi slozky vzdélavani:

1. Seminar (Workshop) oznaCujeme jako prostor, kde se zaméstnanci vzdé€lavaji.
Vétsinou se mistnost urend pro vzdélavani nachazi mimo podnik (venkovni chaty,

chalupy, projimané mistnosti atd.)

2. PracoviSté, které je chapano, jako misto kde dochazi ke vzdélavani. Pii vykonavani
prace pouzivame urcité metody, postupy, aktivity. Jejich aplikovanim se zaroven uc¢ime.
Vzdélani je tudiz zamérné a predevsim odborné.

3. U€eni a prace jsou dvé slozky, které jsou uzce spjaty. V zaméstnani nam
zaméstnavatel dava nové ukoly, uklada rizné povinnosti, se kterymi si musime poradit.
Dostavame tudiz nové vyzvy, které musime pifekonat. Zvlddame je diky uceni,
pochopeni dané problematiky a pouZitim znalosti. Jednd se tudiz o neformalni,
celozivotni vzdé€lavani. Dulezité je také se dobfe orientovat ve formalnim

a neformalnim vzdé¢lani. (Armstrong, 2002, s. 465) Atributy predstavuje Tabulka ¢. 1.
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Tabulka €. 1: Formalni a neformalni vzdélavani

Neformalni Formalni
Vysoce odpovidajici individualnim potfebam Zavazné pro n¢koho, ne tak zdvazné pro jiné
Vzd¢lavajici se osoby se uci podle potieby Vsechny vzdé€lavajici se osoby se uci totéz
Muze jit o malou mezeru mezi soucasnymi a Muize jit o znacnou mezeru mezi sou¢asnymi a
cilovymi znalostmi cilovymi znalostmi

Vzdé€lavajici se osoby rozhoduji o tom, | O tom jak bude vzdélavani probihat, rozhoduje
jak bude vzd¢lavani probihat vzd¢lavatel

Bezprostiedni uplatnitelnost (vzdélavani typu Doba uplatnitelnosti rizna, Casto vzdalena
,pravé vcas" - just-in-time")

Snadno ptenositelné vzdélavani Mohou nastat problémy pii uplatiiovani nauc¢enych
poznatkli a dovednosti na pracovisti

Zdroj: Armstrong, 2002, s. 466

3.5.2 Metody vzdélavani na pracovisti

Soubor metod, které se pouzivaji pro vzdélavani na pracovisti, jsou predev§im
vhodné&jsi pro délniky. U typu délnickych praci je to logické, protoze se tim usetii
penize, €as a pracovnici se u¢i rovnou potfebnou praxi v misté, kde je to v urCitém case

potieba nejvice. Mezi metody patii:
e Instruktaz pri vykonu prace

Jednd se o nejvice vyskytujici metodu. Charakteristickd je svoji jednoduchosti
a rychlosti. Nadtizeny vysvétli podfizenému pracovni postup, vétsinou jednorazového
typu (podle potieby), tak aby si ho osvojil. Metoda je dobra k navazovéani pozitivni
spoluprace vzdé€lavatele a vzdélavaného. Nevyhodou je jednordzovost, nové nauceny
postup se muze rychle zapomenout. Dal$i jeho nevyhodou je misto uceni, které probiha

vétSinou na stavbé ve velmi hluénych podminkéch.
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e Koucing

Jde o dlouhodobé¢ instruovani, informovani, vysvétlovani a kontrolu vykonu pracovnikt
koucem. Pomoci pracovnikovi individuality se kou¢ snazi vzdélavaného nasmérovat

k Zadoucimu vykonu a jeho zlepSeni.
e Mentoring

Predstavuje v ne€kterych bodech podobné znaky vzdélavani jako koucing. Rozdil je
Vtom, ze mentora si pracovnik vybira sam. Hlavni napli mentora je davani rad,

podnécovani jeho vykonnosti, pomahani pii postupu v kariéie atd.
e Counselling

Radi se mezi nejmlad$i metody formovani pracovnich schopnosti zamé&stnanci. Jeho
zaklad spocivéa vzajemnych konzultaci mezi nadiizenym a podfizenym ¢i vzdélavanym
a vzdélavatelem. Pracovnik, ktery je vzdélavan se aktivné zapojuje do svého vzdélani,
predklada nové navrh jak zlepsit svoje schopnosti, jak vyfesit své pracovni problémy.
Zaroven vzdé¢lavatel si zlepSuje své schopnosti v oblasti vedeni lidi. Vzniké tak zpétna
vazba mezi obéma UCastniky. Jeho hlavni nevyhodou je <casova naro¢nost

a konzervativni pfistup pracovnikd, ktefi neradi zkouSeji nové metody vzdélavani.
e Asistovani

Klasicka a velmi pouZivand metoda, kterd veelku efektivné formuje pracovni schopnosti
pracovnika. Vzdé¢lavany je pfifazen ke zkuSenému pracovnikovi jako pomocna sila, uci
se od n¢j, pozoruje ho, zkousi si nové pracovni €innosti, osvojuje si je atd. Nakonec uz
praci vykonava samostatné. Metoda je pouzivana pro manualni prace, specialisty,
odborniky a fidici pracovniky. Metoda asistovani je dobra diky své systemati¢nosti
a prakticnosti. Riziko je pfedev§im u Spatného vzdélavatele, ktery vzdélavaného nauci

Spatnym navykam, ¢i zamezi jeho tvir¢im schopnostem.
e Povéreni ukolem

Jednd se 0 rozsifenou metodu asistovani, nebo jeji kone¢nou etapu. Nadfizeny
pracovnik povéii vzdélavaného ukolem, pii¢emz ma k dispozici vSechny pracovni
podminky a veskerou pravomoc, ktera je ke splnéni potfeba. Pti vykonavéani daného

ukolu je sledovan. Tato metoda byva vice pouzivana pro tviréi a fidici zaméstnance.
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Podporuje samostatnost a kreativitu zaméstnance. Na druhou stranu pii $patném splnéni

ukolu, at’ uz diky nervozité ¢i jiné chyb¢, mize pracovnik ztratit sebedtveru.
e Rotace préace

Pracovnik, ktery je vzd€lavan dostavd po sobé jdouci ukoly, které se liSi C¢asem
a mistem konani v organizaci. Vzdélavany se tak seznami s celym pracovistém. Pozna
se tak jeho flexibilita, schopnosti, zkuSenosti, Vv ¢em vynikd a v ¢em naopak méné.
Metoda se tfadi mezi systematické, je urena obzvlasté absolventim Skol, ¢i fidicim

pracovnikiim.
e Pracovni porady

Zaméstnanci jsou béhem nich obeznameni s aktivitami, problémy, uspéchy, netspéchy
organizace. Diky diskuzi, pti Které si zaméstnanci vyménuji své nazory, poznatky,
napady, zkuSenosti, se vSichni vzajemné vzdélavaji a zaroveil utuzuji pracovni kolektiv.
Dutlezité je naplanovani porady, tak aby zaméstnanci stihli své pracovni povinnosti.
Neni ani dobré, kdyz je v dobé popracovni ¢i obédové. Pracovnici jsou pak neochotni

a snazi se ji co nejrychleji zkratit. (Koubek, 2010, s. 267-269)
3.5.3 Metody vzdélavani mimo pracovisté

Metody vzdélavani mimo pracovisté se velmi podobaji Skolskému rezimu. Jsou urceny
zejména pro vzdélavani vedoucich pracovnikit a odbornikd. Uskuteciiuji se ve
specidlnich zafizenich, jako jsou pocitatové ucebny, dilny... Dale pak se odehravaji ve

Skoléch, institucich, v predvadécich mistnostech apod.
e Prednaska

Predavani informaci, fakti, novych pojmd, ¢i teoretickych znalosti. Jednd se o velmi
rychlou metodu, ktera je Casové nendrocnd a nepotiebuje zadné drahé vybaveni.
Ucastnici prednasky jsou pasivnimi posluchaci, proud novych informaci je

jednostranny.
e Demonstrovani

Zakladem je néacvik naucenych znalosti, prostfednictvim pocitacl, audiovizudlni
techniky, trenazéri, obsluhy jednotlivych pfistroji, které muzou byt v tovarnach,

podnikach, ukazkovych mistnostech... Metoda je tedy predevSim orientovand na
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praktické vzdélani, které je zprosttedkovano diky nau¢enym znalostem. Demonstrovani
je bezpecna metoda, kde se vSe vyzkousi nanecisto pod dozerem zpusobilych osob,
nehrozi tedy zadna zdravotni ¢i penézni Gjma. Na druhou stranu vétsinou tento zacvik

funguje lehce odlisné nez v realné situaci.
e Piipadové studie

Jedna se o velmi pouzivanou metodu vzdélavani pro manazery a kreativni zaméstnance.
Ptipadova studie sleduje, zkouma a popisuje n¢jaky dil¢i problém organizace.
Rozd¢€lujeme je na kratkodobé studie a komplexni studie, pticemz prvni se zamétuje jen
na jednu oblast organizace a druha na cely soubor problémt v organizaci. Jednotlivci

pak dany problém diagnostikuji a vytvoii moznost feSeni.
e Workshop

Druh komplexné&jsi ptipadové studie, kdy se problémy organizace fesi tymove.
Pracovnici si navzajem piedavaji své ndpady a navrhy, jak dané problémy organizace
vyfesit, posuzuji je z riznych stranek a snazi se o co nejlepsi diagnostiku. Zaméstnanci
tak utuzuji pracovni kolektiv, je ale dilezité aby vSichni méli dostatecné odborné

znalosti, které jsou pro feSeni problému nezbytné.
e Brainstorming

Dalsi druh ptipadové studie, kdy skupina UcCastniki ptedlozi své navrhy feSeni
problému, poté se usporddd diskuze, kde se hledd co optimalni navrh ¢&i jejich

kombinace.
e Simulace

Metoda, kterd je velmi orientovdna na aktivaci a praxi ucastnika. Vzdélavani obdrzi
scénaf, ve kterém se od nich pozaduje fada rozhodnuti béhem vymezeného casu.
Postupuje se od mensich jednodussich problému ke slozit€jsim. Metoda je predevsim
uréena pro vedouci pracovniky, ktefi diky ni zlep$i své vyjednavaci a rozhodovaci

schopnosti.
e Outdoor training/learning

Metoda, ktera se obzvlasté pouziva pro manazerské vzdélavani. Outdoor training mize
pfipominat hry, které se potfadaji na bézném détském tabote. Ukoly, které¢ ucastnici
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dostanou, se tykaji sportovnich aktivit, pfi kterych se ziskavaji rizné manazerské
dovednosti napi. (koordinace cCinnosti, hledani nejvhodnégjsiho feSeni, komunikace
s kolegy, tymova spoluprace, kterd obnasi povetovani tkolt pro spolupracovniky, jejich
vedeni atd.) Metoda se vétSinou kona ve specialnich ucebnéch, télocvicné ¢i v prirode.
Zakladem outdoor learningu je zadani ukolu, ktery se fesi tymové, jeden z ucastniku je
poveéten jako leader, ktery tym koordinuje a ukoluje. Po dokonceni se diskutuje, zda byl
ukol dobfe splnén, jaké byly pouzity manazerské metody a jak je vedouci tymu dokazal

spravné pouzit.
e E-learning

V poslednich letech velmi rozsifena metoda, ktera se ¢asto pouziva. Vzdélavani pomoci
pocitact je velmi prakticke, diky nému mtizeme vidét vSechny grafy, schémata, obrazky
na jednom pfistroji, mizeme dohledat mnoho informaci a vzdélani probiha v praci,
v domécnosti, ¢i na cestach, sta¢i mit k dispozici poéita¢. E-learning se uskuteciiuje
bud’ za pomoci vzdélavacich programi offline, tudiz nemusime byt pfipojeni k siti,

nebo v online e-learningu, kdy musime byt pfipojeni. (Koubek, 2010, s. 270-273)
3.5.4 Vzdélavaci programy pro dospélé
Vsechny maji stejné, ¢i velmi podobné vlastnosti:

e Urceni cild, které vzdélavani ma naplnit

e Vybudovani mista, ve kterém nabyva k u¢innému vzdélavani
e Vyuziti spravnych ptistupti ke vzdélavani

e ZjiSténi potfeb zaméstnanct a jejich nasledny rozvoj

e Uspokojeni potieb podniku, ¢i organizace

e 7Zpétna vazba (zda vzdélavaci cile byly naplnény)
3.5.4.1 Koucovani

Jedna se rozvoj individualnich dovednosti, znalosti a postojii. Podle Hirsh a Carter
(2002) je koucovani soustiedéno na velice rychly proces zlepSeni dovednosti, chovani
a vykonu v soucasné praci. Hlavni slozkou koucovani je dialog, ktery je uspofadany,
pragmaticky a ma jasny cil. Prace kouce, mentora a osobniho poradce jsou blizce

spojeny, diky pouzivani podobnych metod. Pozadavek koucovani vznikad na formalnim
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¢i neformalnim vyzkumu posouzeni vykonu zaméstnancti. Moznosti ke koucovani mize

nastat i béhem normalni kazdodenni prace. (Armstrong, 2002, s. 467)

Koucovani tvori:

zjisténi samotnych zaméstnanct jaky je jejich vykon

kontrolované delegovani — dulezitost toho, aby zaméstnanci védéli, co museji
splnit, co maji umét, védét, byt schopni vykonat, jak uspokojivé dodélat ukol

za jakychkoliv okolnosti d¢lat vzdélani reklamu a propagovat ho

vvvvvv

(Armstrong, 2002, s. 461)

Obrazek ¢. 3: Nastroj koucingu - GROW tabulka

Zdroj: Vlastni zpracovani

Goal — cil koucovani, musi byt konkrétni, méfitelny, smysluplny, krokem
k budoucimu rozvoji

Reality — skute¢nost, ktera se ma zachovavat. Kou¢ by mél co nejlépe popsat
koucovanému, co se nutn¢ pottebuje naucit

Option — nabidka, moznost které se nabizeji, vSechny FeSeni, aktivity, metody,
postupy, nastroje atd.

Wrapping up — shrnuti, zabaleni, dojde k nému, jakmile se kou¢ ujisti, ze
koucovany je ptipraven k akci. (Armstrong, 2002, s. 468)
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Hlavni podminka kouce je jeho vlastni uvédomeéni, ze ma lidem pomahat v jejich uceni
a motivaci. A zaméstnanciim sdélit, ze jejich dosavadni vykon je sice dobry, ale
k vykonavani jejich soucasné profese ho potiebuji zlepsit. Musi jim byt poskytovany
jasné rady, aby veéd¢li, co presné se maji ucit a pak nasledn¢ udé€lat zpétnou vazbu
a jejich uspéch ¢i netspéch vuceni zhodnotit. Vyznamné je také aktivni zapojeni
zamgstnancl v procesu uceni. Kou¢ by se mél snazit stavét jejich zapojeni na silnych

strankach kazdého z ucastniki. (Armstrong, 2002, s. 468)

Koucovani je formdalni i neformdlni zalezitosti. Musi mit ale jasny plan. Nejde tedy
o nahodilé informovani lidi, co délaji Spatné, fict jak na to a béhem jedné hodiny celé

koucovani ukoncit. Cile kou¢ovani jsou dlouhodobéjsi zalezitosti a mél by se postarat

0 0sobni rozvoj kazdého tcastnika. (Armstrong, 2002, s. 468)
3.5.4.2 Mentoring

Jedna se o proces mentora (specialné vycviceny jedinec), ktery vede zaméstnance, dava
jim uziteéné rady a podporuje je s cilem jejich vzdélavani a rozvoje. ,,Mentor pfipravuje

lidi k tomu, aby v budoucnu pracovali 1épe, a pfipravuje je i pro naro¢néjsi a veétsi

zalezitosti, tj. postup v kariéte.” (Armstrong, 2002, s. 468)

Dulezité je pochopit rozdil mezi kouc¢ingem a mentoringem. Koucing je spiSe ptikazovy
nastroj, které vede k lep§im vykoniim zaméstnance. Mentoring naopak pomaha lidem se
co nejefektivnéji ucit a vzdélava je ptimo pii vykonu préace, tim padem je efektivnéjsi,
protoZe pracovnik si to rovnou muze zkusit v praxi. (Armstrong, 2002, s. 468)

Mentoii poskytuji lidem:

e Pomoc pfi vytvoreni vlastniho programu sebevzdélani a smlouvy o vzdélavani.

e Pomocné rady ohledné programu vzdélavani.

e Motivaci k ziskani nezbytnych znalosti a dovednosti, které zaméstnanec musi
znat k vykonavani své nové prace.

e Pomoc s administrativnimi, odbornymi ¢i socialnimi problémy se kterymi se
muze setkat.

e Podrobné pouceni o chodu podniku, do kterého pracovnik vstoupil (styl fizeni,
pravidla, pracovni fad, chovani, informace o vedeni...).

e Koucovani v urcitych dovednostech.
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e Pomoc pii tvofeni projekt, pfesnéji jejich spravnd orientace = nauceni
samostatnosti pracovnika.
e Jedna se o velice vlidného ,,ucitele®, ktery je velice pratelsky, dokaze naslouchat

o0 pracovnikovych pianich a problémech. (Armstrong, 2002, s. 469)
3.5.4.3 E-learning

Rozvoj zaméstnancii muze probihat i za pomoci e-learningu. Jedna se o elektronické
vzdé€lavani (uceni zalozené na technologii). Podle Armstronga (2002, s. 481) vyraz
e-learning poprvé zaznél ve Spojenych stitech americkych v Sedesatych letech
dvacatého stoleti. E-learningu muzeme pouzivat pomoci CD, USB ¢&i jinych pfenosnych
dat. Nejvice se vyskytuje na sitich, kde ma i nejvétsi potencial, nevyhodou je, Ze pokud
neni v blizkosti moznost ptipojeni E-learningu na sit’, uéeni nemutize probihat. V dnes$ni

dob¢ by to ale nemél byt zas tak velky problem.
Mame nékolik typt e-learningu:

e Individudlni, vzdélavajici se osoba pracuje samostatné, bez pomoci instruktord,
¢i spolupracovnikii. M4 k dispozici technologii a e-materialy potiebné ke studiu.

e Zivy e-learning, vzdélavany ma piislusnou technologii a je online spojen se
svym ucitelem. Oba se nachdzi na jiném misté

e Skupinovy e-learning, vzdélavaci osoby si mezi ssebou piedavaji nové

informace a poznatky pomoci chatu, diskusnich for...(Armstrong, 2002, s. 481)
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4 Prakticka ¢ast

4.1 Charakteristika statni organizace Sprava Zelezni¢ni dopravni cesty

Sprava Zelezni¢ni dopravni cesty, statni organizace ( dale SZDC) je jedna z nejvétsich
statnich organizaci v Ceské republice v podtu zaméstnanct. Organizace funguje od
prvniho ledna roku dva tisice tfi podle zdkona ¢. 77/2002 Sb., ktery pojednava
o preméné Ceskych drah, statni organizace, kdy se z jedné organizace staly dvé a to
Ceské drahy a.s. a statni organizace Sprava Zelezni¢ni dopravni cesty. SZDC hospodaii
s majetkem statu, se kterym ke vzniku akciové spolecnosti Ceské drahy hospodatila

statni organizace Ceské drahy a ktery je vymezen v § 20 zakona &. 77/2002 Sb.
Nejdulezitejsi ¢innosti této statni organizace jSOU:

e zajiStovani provozovani Zelezni¢ni dopravni cesty a jeji provozuschopnosti

e zajiStovani udrzby a opravy Zelezni¢ni dopravni cesty

e zajistovani rozvoje a modernizace zZelezni¢ni dopravni cesty

e hospodafeni s vymezenymi zavazky a pohleddvkami Ceskych drah, s. o.,

existujici ke dni vzniku Ceské drahy, a.s.
e piiprava podkladl pro sjednavani zavazkl vetejné sluzby

¢ kontrola uZivani Zelezni¢ni dopravni cesty, provozu a provozuschopnosti drahy

Dalsi naplni prace SZDC je v oblasti podnikani, které jsou zapsany v § 21 odst. 2
zékona €. 77/2002 Sb. Nejvyznamnéjsi body jsou:

e distribuce elektiiny

e obchod s elektfinou

e testovani, méfeni, analyzy a kontroly

e vyuka obsluhy (fizeni) technickych zafizeni

e technické ¢innosti v dopravé

e nakladani s odpady (vyjma nebezpecnych)

e poskytovani sluzeb v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci

e revize, prohlidky a zkousky uréenych technickych zatizeni v provozu
e projektova ¢innost ve vystavbé

e provadéni staveb, jejich zmén a odstranovani
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e provozovani drahy celostatni
Seznam ¢&innosti SZDC viz Piiloha ¢&islo 1.

Obrizek & 4: Organizaéni struktura SZDC

[ SPRAVNI RADA ]
I —
Naméstek GR. Maméstek GR Maméstek GR Miméstek GR Niméstek GR
pro spravu majetku pro ekonomiku pro modemizac drahy pro provozuschopnost pro fizeni provozu
(NSM) {EN} (NM) drdhy (NPS) (NRP)

Uvary tiseku ndméstka GR

pro ekonomiku pro fizeni provazu

{l’ltvaryﬁseh.lna’m_ésﬂeﬂ‘l] a| thvarylﬁsekuna'm’ﬁdcaﬁﬁ} 4_‘ Utvary tseku ndméstka GR

Utwary dseku naméstka GR
pro provozuschopnost
drahy

s sidly v Brog, H. Krélove, se sidlem v Praze | se sidly v Praze a Olomousi e Sidly v Olomowc & Prace s sidly v Prese a Frerové

Olomoue, Mznl, Praze

& Ust nad Labem
Technicka istedna
-' P - N ;
Oblastni feditelsti dopravni cesty (TUDC)

[OR} 7x

Regiondlni spriva majetku Centrum sdilenych ( Stavebni sprava Sprava Zaeleznicni Centralni dispeerske
[RSM) 5 sluzeb (C55) — (55) 2« geodézie (S2G) 2« pracovisté (CDP)

se sidly v Brog, H. Krilovwd, PR i
Olomeuet, Ostrave, Plzi, Hasitsks zdchranna
Praze & Usti nad Labem slugba (HZS)
e Sidlem v Praze
Sprava _Eelez&iﬁnl'
Organizaéni jednotky ::E'I‘?ﬂkl':_(mﬂ A

Zdroj: SZDC

4.2 TOP 30 - priprava a rozvoj personalnich rezerv pro stiedni

management

Projekt je zaméfen na vyvoj a rozvoj talentii z fad zaméstnancii SZDC, ktefi mohou
v budoucnu nastoupit na stfedni manazerské pozice. Jedna se o projekt dlouhodobého
charakteru, ktery je propojen se systemem ,,Hodnoceni zaméstnancu“. S ohledem na
centréalni charakter tohoto projektu je veskera organizace, planovani a uhrada nakladt

V pusobnosti generdlniho feditelstvi.

Pro pilotni roénik projektu TOP 30 bylo vybrano 60 zaméstnancti SZDC. Organy

spolecnosti zasilaly navrhy kandidat, do stanoveného terminu jich pfiSlo 87. Vybér
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zam&stnanci byl proveden na zaklad¢ doporuceni naméstkii generalniho feditele,

feditelti odbord, feditelti organiza¢nich jednotek. O vybéru rozhodovala 3¢lenna komise.
Piedpoklady kandidata pro zarazeni do projektu:

e Zivotopis,

¢ hodnotici dopis od minimalné 2 nadfizenych zaméstnanct,

e dotaznik vyplnény pifimym nadiizenym,

e psychologické vySetfenim za ucelem zjiSténi predpokladi pro vykon zvolené
profese,

e dotaznik pro uchazece.

Uchaze¢i byli do programu vybirani na zakladé dosaZenych bodi. Z 60 vybranych
kandidati se projektu TOP 30 nakonec zucastnilo pouze 57 zaméstnanci, 2 ukoncili
pracovni pomér na SZDC a 1 zaméstnanec se stal feditelem odboru, tudiz se nemohl

zucastnit.
Témata seminait
V roce 2013/14 projektem prob&hly nasledujici seminafe:
e zaii 2013 — seznamovaci a motiva¢ni seminaf, tymova spoluprace,
e fijen 2013 — leadership a préce s textem,
¢ listopad 2013 — prezentace odboru strategie,
e prosinec 2013 — prezentace odboru personalniho,
e leden 2014 — korporétni identita,

e Unor 2014 — prezentacni dovednosti, krizové situace, time management, hlasova

priprava,

e Dbiezen 2014 — Oblastni feditelstvi (OR) Brno — seznameni s ginnosti OR jako
celku, ¢innosti v useku fizeni provozu, Cinnosti v Useku provozuschopnosti

a provozu, sprava mostl a tunelt,

e duben 2014 — OR Hradec Kralové — seznameni s ¢innosti odbornych sprav,
seznameni s ¢innosti spravy Zelezni¢ni energetiky, sezndmeni s ¢innosti

technické ustfedny dopravnich cest,
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e kvéten 2014 pedagogické minimum,
e cerven 2014 skoleni piedpisu Zaml,
e fijen 2014 prezentace jednotlivych tsekd naméstka GR,
e listopad 2014 manazerské dovednosti,
e prosinec 2014 zavéretné setkani viech Gcastnikil za ucasti GR a jednotlivych
namestki.
O kazdém z ucastnikll je vedena sloZka s materidly a kazdy z G€astnikll je pfipraven

v budoucnosti pracovat na vedoucich pozicich.

4.3 Vlastni pruzkum uspéSnosti projektu TOP 30

4.3.1 Cile prizkumu

Cilem bakalaiské prace je zjistit, jakou uspé&$nost mél projekt TOP 30, nakolik splnil
oéekavani jejich ucastnikt, uréit jeho silné a slabé stranky, dozvédét se, jestli lektofi

projektu byli dostate¢né erudovani a zda projekt nebyl ¢asové pfili§ naroény.
4.3.2 Metoda prizkumu

Priizkum byl provadén formou dotaznikového Setieni. Ten obsahoval 15 otdzek, které
zkoumaly praci lektord, pouzité metody uceni, Casova narocnost a slabé stranky
projektu TOP 30.

4.3.3 Harmonogram prizkumu
1. faze (2. - 16. 2. 2015)

V prvni fazi byly navrzeny otazky v dotazniku. TOP 30. V pribéhu sestavovani téchto
otazek jsem vychazel i ze svych zkuSenosti, které jsem nabyl v rdmci praxe
v personalnim oddé&leni benefiti SZDC, které piimo mélo projekt na starost. Dotazniky

byly poslany G¢astnikim TOP 30 na jejich pracovnich emaily.
2. faze

V druhé etapé€ byly zpracovavany odpovédi. Jejich navratnost byla 100%.
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3. faze
V tieti hodnotici fazi byly vysledky porovnavany, rozttidény a posuzovany.

4.3.3 Dotaznikové Setieni

Graf ¢&. 1: Otéazka ¢. 1: Jaké je Vase pohlavi?

Zdroj: vlastni Setfeni

e Programu TOP 30 se piedevs§im ucastnili muzi z 88 %, Zeny jsou v mensinovém

poctu 12 %.

Graf ¢. 2: Otazka €. 2: Jaky je Vas vék?

Zdroj: vlastni Setieni

e Z grafu mizeme vycist, ze celkem 81 % respondentt bylo ve véku 30-39 let.
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e Druha nejpocetnéjsi skupina s pouhymi 11 % byla v rozmezi 20-29 let.

e Zbylych 8 % jsou zaméstnanci nad 40 a do 49 let.

Graf ¢. 3: Otazka €. 3: Byl jste s programem TOP 30 spokojen?

~ Ano
~ Spise ano

™ Spise ne
~ Ne

Zdroj: vlastni Setfeni

e Zaméstnanci zaskrtali pouze dvé odpovédi. Prvni a nejpocetnéjsi byla zaskrtnuta

odpovéd’ ,,ano* a to ze 70 % a druhd ,,spise ano* se 30 %.

Graf ¢. 4: Otazka €. 4: Splnil program VasSe o¢ekavani?

~ Ano
~ Spise ano

™ SpisSe ne
~ Ne

Zdroj: vlastni Setfeni

e V poctu 36 respondentti (63 %) byla v grafu ¢ 4. zaznamenana odpovéd’ ,,ano*.
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e 19 (33 %) jich zaskrtlo ,,spiSe ano*.
e Pro zbylé dva zaméstnance (4 %) projekt nenaplnil jejich o¢ekavani, tudiz se

rozhodlo pro odpovéd ,,spiSe ne*.

Graf ¢. 5: Otazka €. 5: Doporucil byste vzdélavaci program Vasim kolegim?

~ Ano
~ Spise ano

™ Spise ne
~ Ne

Zdroj: vlastni Setfeni
e Z odpoveédi miizeme vycist, Ze vétSina zaméstnanct (70 %) program TOP 30 bez
zavahani doporuci svym kolegtim.
e Zbylych 18 (30 %) odpovédélo spise ano. Nikdo nezvolil zapornou odpovéd’.

Graf ¢&. 6: Otazka ¢. 6: Kterou oblast z probraného uciva jste si nejlépe

zapamatoval(a)?

~ Leadership

~ Prezentacni

dovednosti
™ Krizové situace

~ Manazerské

dovednosti
> Jiné

Zdroj: vlastni Setieni
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e V otazce Cislo 6 byla nejcastéjsi odpoveéd’ ,,Manazerské dovednosti®, kterou
pouzilo celkem 25 (44 %) respondentii.

¢ Druhd nej€etné;si odpovéd’ byla ,,Leadership® se 26 % coz odpovida 15
ucastniki.

e Prezentacni dovednosti si vybralo 10 (18 %) tGcastniku. Poslednich 14 % se

rozd¢lilo mezi odpovédi ,,Krizové situace™ 9% a ,,Jiné* se 4 %.

vvvvvv

pro sviij odborny rozvoj?

//’,,——"'-~\\\ ~ Leadership

~ Prezentacni

dovednosti
™ Krizové

situace
~ Manazerské
dovednosti
™ Jiné

Zdroj: vlastni Setfeni

e Z grafu vyCteme, ze graf jednoznacné se 61 % ovladaji ,,Manazerské
dovednosti“. Dalsi diilezitou oblast pro svlij odborny rozvoj respondenti oznacili
,Leadership“ s 26%. 4 (7%) odpovédéli ,,Krizové situace a zbyly 3 (5%)

,,Prezenta¢ni dovednosti‘.
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Graf ¢. 8: Otazka ¢. 8: Jaka ¢ast uéiva Vas na projektu TOP 30 zajimala nejvice?

¥ Leadership

~ Prezentacni
dovednosti

¥ Krizové
situace

~ Manazerské
dovednosti

¥ Jiné

Zdroj: vlastni Setfeni

e Na grafu vidime, Ze vétSina 25 (44%) respondentl odpovédélo ,,Manazerské
dovednosti‘.

e 12 (21 %) nejvice zajimala oblast krizovych situaci, 10 (18 %) prezenta¢ni
dovednosti.

e Dvakrat po 9 % skoncily odpovédi ,,Leadership* a ,,Jiné*.

Graf ¢&. 9: Otazka €. 9: Dostavali jste ikoly, které bylo potieba splnit do dalsi

lekce?

Zdroj: vlastni Setieni

e Graf ¢. 9 je jednoznacny. 57 respondenti (100 %) odpovédélo ,,Ne®.
39



Graf ¢ 10: Otazka ¢. 10: Potykal(a) jste se v dobé acasti v projektu s nedostatkem

casu?

Zdroj: vlastni Setfeni

o Ze 79 % méli respondenti problémy s ¢asem béhem vzdélavaciho projektu.
e Pouhych 12 (21 %) ucastnikt dokazalo zvladat svoji praci i program TOP 30

bez casovych potizi a zvladani svych zavazki.

Graf ¢&. 11: Otazka ¢. 11: Domnivate se, Ze byli vasi lektori dostate¢né kvalifikovani

a profesionalni?

Zdroj: vlastni Setieni

e Otazka Cislo 11 zjistuje, jestli byli lektofi dostatecné kvalifikovani a

profesionalni.
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e VétSina respondentu (88 %) si to mysli, tudiZ zvolilo odpovéd’ ,,Ano*.

e Zbylych 12 % coz je 7 ucastniki odpovédélo ,,Ne®.

Graf ¢. 12: Otazka ¢. 12: Pouzivali podle Vaseho nazoru lektori vhodné vzdélavaci

metody?

Zdroj: vlastni Setfeni
e Z otazky cislo 12 vyplyva, ze vzdélavaci metody, které lektoti pouzili, se
ucastnikim zamlouvali a z 95 % s nimi byli spokojeni.
e Druhou moznou odpovéd’ ,,Ne“ napsalo v dotazniku uchazeci v poctu 3 (5%).

Graf ¢. 13: Otazka ¢. 13: Myslite si, Ze projekt TOP 30 rozsiril Vase profesni

vzdélani?

Zdroj: vlastni Setieni
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e Zotazky €. 13 vyplyva, Ze u 93 % neboli 55 respondentil byla zvySena Groven
profesniho vzdélani.

e Pouhych 7 % dotazanych tento nazor nesdili a odpovédéla ,,Ne*.

Graf ¢. 14: Otazka €. 14: Myslite si, Ze diky projektu TOP 30 byste 1épe zvladal

povinnosti kladené na pracovniky ve vedoucich pozicich?

Zdroj: vlastni Setfeni

e Zotazky €. 14 se da vycist, ze diky programu TOP 30 jsou respondenti schopni
zvladat povinnosti, které jsou kladeny na vedouci pozice v organizaci SZDC, a
to celych 96 %, diky 55 ¢etnosti odpovedi.

e Zbylych 4 % odpovédélo zaporné a nemysli si, Ze diky tomuto projektu muze

zastavat vyss$i pracovni posty.
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Graf ¢. 15: Otazka ¢. 15: Mél projekt TOP 30 néjake nedostatky?

Zdroj: vlastni Setfeni

e Zotazky €. 15, ktera se zabyva jakymkoliv nedostatkem projektu TOP 30,
VYplIyVa, ze z 96 % tspésny.

e Pouze dva respondenti odpovédéli, Zze program mél nedostatky.

4.4 Shrnuti

Statni organizace Sprava zelezni¢ni dopravni cesty ma vétsi podil zaméstnanct
muzského pohlavi. Nejpocetnéjsi skupina programu TOP 30 jsou zaméstnanci ve véku
30 - 39 let. Jelikoz jde o skoleni stfedniho managementu na budouci vedouci pozice,

organizace SZDC vybrala spige mladsi jedince.
Vsichni ucastnici byly se vzdélavacim projektem spokojeni. Ani jeden nezvolil
zépornou odpoved.

Pro vétsinu projekt Top 30 splnil jejich ocekavani a nevid€li v ném zadny zasadni

nedostatek. Pro dva zaméstnance nebyla naplnéna jejich pfedstava o programu, coz

velké ¢islo.

Pti otazce, zda by vzdé€lavaci program ucastnici doporucili svym kolegim, nikdo
neodpovéd¢l zaporné. Neni nic, co by je vpribéhu jejich vzdélavani stfedni

managementu znepokojilo natolik, ze by ho radéji nedoporucili.
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povazuji manazerské dovednosti. Jelikoz se jednd o vzdélavaci program, kde se
zaméstnanci uc¢i sttednimu managementu, je to vcelku logické. Navic k vy$$im postim
ho museji obratn¢ zvladat. Domnivaji se, Ze je pro né dulezité téma Leadership.
V budoucnu budou nejspiSe tito c€astnici vykonavat vedouci pozice, tim padem museji

umeét vést své podiizené.

Zuciva probiraného ve vzdélavacim programu TOP 30 si uacastnici nejvice
zapamatovali informace z oblasti manazerskych dovednosti, a to ze 44 %, davali na ni
respondentti uvedlo Leadership a 10 prezenta¢ni dovednost, jelikoz je tato oblast
zajimala a je potiebna k vedoucim profesim. Poznatky z tématu Krizoveé situace uvedlo

5 lidi a 2 ucastnici odpovédéli ,,Jiné*.

Nejvice respondentll zajimala oblast manazerskych dovednosti, a to ze 44 %. Zbytek
odpovédi neni tak jednoznaény, podobné s 21 % a 18% se zajimali o krizové situace
a prezenta¢ni dovednosti. Kupodivu Leadership, ktery ze dvou piedeslych grafi byl
vzdy na druhém misté, ma zde pouze 9 %. Zaméstnance tudiz tato disciplina tolik

nezaujala.

Zaméstnanci méli projekt nad rdmec svého zaméstnani, proto je lektofi nezatéZovali
dalSimi domacimi ukoly. Byli si dobfe védomi, Ze uz ted’ jsou Ucastnici ¢asove zatizeni
svoji vlastni praci. Dalsi diivod byl rozpétim lekci, které se konali vzdy jednou za

mésic. Nedostatkem Casu v pribehu projektu se potykalo 21 %.

Podle vysledki mého prizkumu 88 % ucastnikti shledalo lektory dostate¢né
erudovanymi a profesionalnimi. To sv&déi o dobré urovni a kvalitnim vybéru
prednasejicich SZDC. Piesto se naslo 12 % respondentti, kte¥i nebyli spokojeni. Pro
ptisti TOP 30 by bylo dobré u téchto 7 lidi zjistit, pro¢ si mysli opak a jaké zmény by

navrhovali.

Ve vzdélavacim programu TOP 30 byly pouzivané dobré vzdélavaci metody. Je to

patrné z pruzkumu, kdy se tomuto stanovisku ptiklani 95 % respondentt.

Priizkum potvrdil, Ze dle nazorti uéastnikii profesni vzdélani zaméstnancii SZDC bylo

zlepSeno diky projektu TOP 30, a to z 93 %. Samoziejmé se nasli i taci, ktefi podobny
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nadzor nesdili. Muze se jednat o jedince, jejichz profesni vzdélani je na vysoké trovni

a TOP 30 je nedokazal uspokojit.

55 respondentti si mysli, ze diky TOP 30 dokaze pracovat a zvladat povinnosti kladené
na pracovnika ve vedouci pozici, jedna se o 96 %, coz je uspokojivé ¢&islo, které

vypovida dobte o urovni vzdélavaciho projektu.

Uspéch programu je 96 %, jelikoz 55 Gdastniku neshledalo v TOP 30 Zadnou chybu. To
sveéd¢i o velmi dobré urovni celého vzdélavaciho programu. Pouze dva tucastnici

spokojeni nebyli.
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5 Zavér a doporuceni

M¢ého prazkumu se zucastnilo vSech 57 ucastnikli. Z toho 50 muzt a 7 Zen. Jelikoz
pracuje v SZDC pies 17 000 zaméstnanctl, uréité by se pro projekt mohlo najit vétsi

zastoupeni zenské populace, aby nebyl tolik nevyvazeny.

Vétsina respondenttli byla ve véku 30-40 let. Projekt je uréen pro fadové zaméstnance,
kteti maji v budoucnu nastoupit na vedouci posty, nebo byt v nejblizsi zaloze, proto je
upfednostiiovano toto veékové rozhrani, kdy zaméstnanec uz mé jisté pracovni

zkusenosti a zraly v&k na uceni se dalSich kompetenci.

TOP 30 je vzdé€lavaci program $kolici zaméstnance na stfedni management. Z mého
pruzkumu vyslo, Ze vétSina Gcastnikl Si pfedev§im z oblasti manazerské dovednosti
odnesla nové nabyté védomosti, zaroven se o tuto problematiku nejvice zajimala a i ji

povazuje za nejdulezitéjsi pro sviij profesni rozvoj.

V oblasti spokojenosti, o¢ekavani ¢i doporuc¢eni TOP 30, nema zadny z dotdzanych

sebemensi problém. To sv&d¢i o velké kvalité a tspéSnosti.

Jediny veétsi problém ktery pruzkum zjistil, byla ¢asova naroc¢nost projektu.
Zaméstnanci vétSinou maji dost svych povinnosti a nedafilo se jim je Casové propojit.
Zde bych doporucil osloveni tc¢astnikll s podrobnéj$im vyjadienim a moznym navrhem
jak danou véc zlepsit. Poté by se mél personalni odbor SZDC pokusit o moZnou

reformu dal§iho podobného projektu.

Obecné dobré vzdélavani je zaloZzeno na kvalitnich lektorech, ucitelich a spravné
aplikaci vzdélavacich metod. | v tomto ohledu byl projekt TOP 30 téméf 100 %.

Program podle odpovédi zaméstnanci zvysil jejich profesni vzdélani, tudiz se
domnivaji, Ze by nyni byli schopni pracovat na vedoucich postech, coz byl jeden

Z hlavnich cilt projektu.

V zésadni otazce, kterd zjisStovala nedostatky TOP 30, se nasli pouze 4 %, které néjakeé

vidéli. Z této stranky je tedy program témét bezchybny.

Diky mé praxi na SZDC v personalnim odboru, v oddéleni benefiti, jsem své vysledky

pruzkumu zaslal vedouci tohoto oddé€leni i se svymi doporucenimi.
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