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SEZNAM POUZITYCH ZKRATEK
CDP = Centralni dispecerské pracovisté
DVI = Dopravni vzdélavaci institut
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RCV = Regiondlni centrum vzdélavani

SZDC = Sprava Zelezni¢ni dopravni cesty



UVOD

Co je pro firmu nejdrazsi? No prece jeji zaméstnanci. Neni to vSak
z davodu vysSe mzdovych nakladi, ale proto, Ze oni tvofi hlavni firemni
kapital-potencial. Neéktefi majitelé nebo vedouci manazefi si tento fakt zatim
neuvédomuji. Ekonomicka realita jim vSak dfive nebo pozdéji pfipomene,
Ze v soucasnosti jde o nepopiratelny fakt.

Pravé rostouci vyznam kvality persondlni politiky firem na jejich
uspéSnost m& inspiroval ke zpracovani analyzy vzdélavaciho systému
vybrané organizace.

Ve své praci provadim srovnani teoretickych pfedpokladii popsanych
v odborné literatuie s readln¢ pouzivanymi metodami a postupy v organizaci.
Timto zpisobem zjistuji, do jaké miry jsou tyto piedpoklady firmou
zohlediiovany nebo vyuZivany. Pro doplnéni jsem zpracovala SWOT
analyzu sledovaného vzdélavaciho systému. Vysledkem je oznaceni slabych
mist vzdélavaciho systému s popisem navrhu feSeni situace.

O dulezitosti kvalitniho vzdélavani zaméstnancti dnes jiz neni pochyb.
Podrobnou analyzu vlastniho vzdélavaciho systému by si dnes méla
zpracovat kazda firma, kterd uvazuje v dlouhodobé perspektivé rozvoje své

¢innosti.



FORMULACE CiLE A VOLBA METOD PRACE

Pro svou préci jsem si zvolila téma firemniho vzdélavani u Spravy
7elezni¢ni dopravni cesty s.o. (dale jen SZDC). Vybrala jsem si tuto
organizaci, protoze zde pracuji v profesi vyprav¢i. Praci v oblasti fizeni
zelezni¢niho provozu se vénuji po celou dosavadni profesni kariéru, a proto
mohu fict, Ze s prosttedim firmy a principy jejiho fungovani jsem
obeznamena. Ve své praci se zaméfuji na analyzu vzdé¢lavaciho systému.
V jejim ramci chci porovnat aktualni stav daného systému s teoretickymi
vychodisky a pfedpoklady formulovanymi odbornou literaturou. Cilem
tohoto srovnani je nalézt potencidlni slaba mista celého vzdélavaciho
procesu a jejich zmapovanim popsat cestu ke zvySeni jeho efektivity
a pfinosu pro organizaci.

Pro dosaZeni stanoveného cile jsem zvolila postup, pii kterém bude
vzdélavaci proces chapan podle Koubkova ctyifazového cyklu. U kazdé
z tdzi provedu srovnani teoretickych predpokladii s redlnou situaci ve
sledované organizaci. Kromé této srovnavaci analyzy zpracuji také SWOT
analyzu. Vyslednd syntéza vystupt bude odpovédi na otizku, zda ma
zkoumany vzd¢lavaci systém slabiny a kde pfesn¢ mohou byt lokalizovany.
Pii této formé¢ analyzy dochazi k ptimé konfrontaci pouzivané praxe s teorii.
Rozdily mezi obéma soubory dat budou jasné¢ identifikovatelné. Proto jsem
se rozhodla pro tento zpisob dosazeni stanoveného cile.

Pfedmétem analyzy budou v mém piipadé dostupné informace
o sledovaném systému vzdéldvani zaméstnanci. Jejich zdroje tvofii
materidly pouzivané v jeho prubéhu, popisujici jeho fungovéani a také
informace ziskané od pifimych ucastnikii vzdélavaciho procesu lektort

1 absolventt.



1 SZDC A JEJI SYSTEM VZDELAVANI ZAMESTNANCU

1.1  Charakteristika organizace SZDC

SZDC jako samostatna organizace je pomérné mladym subjektem.
Vznikla k datu 1. 1. 2003 na zakladé zakona o transformaci Ceskych drah,
statni organizace (¢.77/2002 Sb.). Jejim ukolem je vykonédvat funkci
vlastnika drahy a zaji§tovat provozovani, provozuschopnost, modernizaci
arozvoj zelezniéni dopravni sits. SZDC se starda o téméf 9500 km
zelezni¢nich trati a zaméstnava vice nez 17 000 zaméstnancii na
pracovistich rozmisténych po celé siti drah v CR. Organizace se ¢leni na
useky podfizené nameéstkim generdlniho fteditele, ktefi odpovidaji za
jednotlivé oblasti jeji Cinnosti (viz Priloha 1).

Pro tcely této prace se zamétuji na isek naméstka generalniho feditele
pro fizeni provozu. Tato organizatni slozka SZDC zajistuje organizaci
afizeni Zelezni¢niho provozu. Konkrétné¢ jde o zaméstnance v pozicich
provoznich dispecert, tratovych dispecerii, vypravéich a vyhybkait véetné
fidiciho a kontrolniho aparatu. Na zaméstnancich tohoto useku organizace
lezi hlavni dil zodpovédnosti za bezpecny, plynuly a efektivni provoz na
zelezni¢ni siti. Proto jsou také naroky na jejich schopnosti a znalosti
nejvyssi v ramcei celé firmy. Kvalitni vzdélavani téchto zaméstnanci musi
byt pro zaméstnavatele prioritou.

Vzdélavani zaméstnancli je v organizaci feSeno pirevazné formou
outsourcingu prostfednictvim dodavatelské firmy Dopravni vzdélavaci
institut a.s. (dale jen DVI), kterda je etablovanou znackou v oblasti
odborného vzdélavani zaméstnanct v dopravé (viz Priloha 2).

Pfi své analyze jsem pracovala sdaty a udaji o vzdélavani
zaméstnancil v téchto organizaénich jednotkach SZDC:

e OR Ostrava
e CDP Pierov



Tyto jednotky zahrnuji segment fizeni zelezni¢niho provozu na izemi
Moravskoslezského kraje a v ptilehlych oblastech.

Adekvatné jsem pouzila data tzemné piisluSného pracovist¢ DVI,
konkrétné RCV Ostrava (viz Ptiloha 2). Tuto konkrétni oblast jsem zvolila,
protoze ziskéni relevantnich udaji bylo pro mé nejdostupnéjsi. Toto
relativni omezeni rozsahu analyzy vzdélavaciho systému firmy nemize mit
vliv na jeji vysledek vztazeny na celou firmu. SZDC jako organizace
s celostatni pasobnosti funguje na jednotném systému fizeni a rozdily mezi
jednotlivymi organizacnimi jednotkami jsou dany pouze mistnimi
podminkami konkrétniho Useku zelezni¢ni sit€. Zakladni principy fizeni
aprace organizace jsou jednotné pro vSechny organizacni celky

a pracoviste.

1.2 Systém vzdélavani v organizaci SZDC

Problematika vzdélavani zaméstnanci na draze je tUzce spjata
s historickym vyvojem Zeleznice jako celku. Jiz v pocatcich rozvoje
zelezni¢ni dopravy v prvni poloviné 19. stoleti se zacaly objevovat prvni
pozadavky na specifické znalosti a dovednosti, které byly nutné k zajiSténi
provozu na zeleznici. Neslo jen o neustaly technicky pokrok a rozvoj, ale
také nutnost vytvaret a stale aktualizovat normy a ptedpisy (viz Ptiloha 3),
kterymi se musi tak slozity mechanismus, jakym je Zeleznice,
bezpodminecné fidit. Proto otdzka odborné ptipravy zaméstnanct Zeleznice
byla uz od samych pocatkd provozu velmi zasadni.

Vzdélavani bylo realizovano v ramci firmy vlastnimi kapacitami po
celou dobu existence statnich drah. V pribéhu historického vyvoje se
v ramci organizacnich struktur tehdy jednotné Zeleznice vytvofil segment
podnikové vychovy. Ten byl zodpovédny za piipravu a realizaci procesu
firemniho vzdélavani. V rAmci vySe zminéné transformace Ceskych drah
doslo k vytvofeni dcefiné firmy DVI a.s. Po tomto rozdé€leni unitarni
zeleznice na Ceské dréhy a SZDC pokratuje u spravce infrastruktury

spolupréce s pfirozenym partnerem pro oblast firemniho vzdélavani, nyni jiz
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externi firmou DVI. Vzdélavaci potifeby organizace jsou tedy pievazné
zajiStovany formou outsourcingu.

Firma DVI je schopna poskytnout nabidku Siroké skaly vzdélavacich
akci. Jednotlivé subjekty podilejici se na Zelezni¢ni dopravé vyuZivaji pii
své ¢innosti fadu internich norem a také normy obecné platné a zavazné pro
vSechny ucastniky zelezni¢niho provozu. Ve vSech téchto znaéné Sirokych
odbornych problematikdch poskytuje firma DVI sluzby svych odbornych
lektor. Navic jsou vybrani specialisté ptfizvani do roli konzultantl pii
navrzich zésadnich zmén uzivanych norem v oboru.

Vzdélavaci akce realizované na useku fizeni provozu miizeme
v zasad¢€ rozdélit do dvou zakladnich skupin. Prvni skupinu akei tvoii tzv.
zakladni nebo vSeobecné Skoleni. Tento druh vzdélavacich aktivit je
spoleény viem slozkam SZDC. Jedna se o Kabinet bezpednosti prace,
v jehoz ramci jsou novi zaméstnanci seznameni se zasadami bezpec¢nosti pii
praci a pohybu v provozované dopravni cesté¢ a se souvisejicimi normami
bezpecnosti prace v podminkach zelezni¢ni dopravy. Toto Skoleni musi
absolvovat kazdy zaméstnanec, ktery se bude vramci plnéni svych
pracovnich povinnosti pohybovat v provozované Zelezni¢ni dopravni ceste.
V praxi jsou tato Skoleni realizovdna jednou mési¢né a vSichni nové
nastupujici zaméstnanci nebo pracovnici pfichézejici z jinych organizacnich
slozek se zucastni Kabinetu bezpecnosti prace v nejblizSim moZném
terminu.

Dalsim zékladnim Skolenim, které opét absolvuji vSichni novi
zaméstnanci, je zdravotni Skoleni. Zahrnuje zadkladni normy a podminky
ochrany zdravi pfi praci a zasady prvni pomoci pii urazech a nehodach,
jejichz riziko pfi praci v zelezni¢nim provozu realné hrozi. Tato Skoleni jsou
opét organizovana kazdy mésic, aby jej mohli novi pracovnici absolvovat,
co nejdiive. Pfi prvni ucasti jde o tzv. zdkladni zdravotni Skoleni s Sir§Sim
rozsahem vyuky. Poté nasleduji v periodé¢ péti let tzv. opakovana zdravotni
Skoleni mensiho rozsahu zamétena na opakovani zakladni problematiky a na
pfipadné zmény nebo aktudlni poznatky zoboru ochrany zdravi

a poskytovani prvni pomoci.
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Druhou skupinu vzdélavacich aktivit tvoifi specializované odborné
kurzy a Skoleni, které jsou jiz zaméfeny na konkrétni problematiku
jednotlivych organizaénich slozek SZDC. V oblasti fizeni provozu se jedna
o problematiku pfedpisovych ustanoveni pro fizeni a organizovani
zelezni¢niho provozu nebo o ziskani znalosti nutnych pro obsluhu zatizeni
pouzivanych pii fizeni Zelezni€ni dopravy. Tyto odborné kurzy jsou
organizovany dvakrat ro¢né. Do ndplné¢ se zahrnuji aktudlni zmény
v predpisech, technologickych postupech nebo Skoleni reagujici na
neptiznivy vyvoj vykonnosti organizace nebo kvality prace.

Navic se do této skupiny daji také zaradit vzdélavaci akce zaméfené
na osobni rozvoj zaméstnancl, jako jsou jazykové kurzy nebo kurzy
pocitacové gramotnosti. Na rozdil od vSech vySe uvedenych typa
vzdélavacich aktivit jsou tyto kurzy nebo skoleni dobrovolné. Jde o nabidku
zamestnavatele poskytovanou pracovnikiim jako moznost osobniho rozvoje,

kterd miize byt pfinosem pro vSechny ziucastnéné strany.
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2 PROBLEMATIKA FIREMNIHO VZDELAVANI
2.1 Rizeni lidskych zdroju

Kvalitni fizeni lidskych zdrojii je v soucasnosti povazovano za
zékladni kamen dlouhodobé tuspéSnosti firmy ¢i organizace v trznim
a konkuren¢nim prostiedi. Lidské zdroje nebo také lidsky potencial firmy je
Casto rozhodujicim faktorem pfi srovnani firem, které si vzajemné konkuruji
a jejich velikost ¢i technické nebo technologické vybaveni jsou na
srovnatelné urovni. Z téchto divodi je kladen stale vétsi diraz na kvalitu
a trvaly rozvoj tohoto potencidlu. ,,Podstatou personalniho fizeni je fizeni
lidi takovym zplsobem, ktery vede ke zvySeni vykonnosti organizace*
(Armstrong 1999, s. 43). Ukoly spojené s fizenim lidskych zdrojd jsou ve
firméach realizovany prostfednictvim manazerti a personalisti. Hlavnimi

¢innostmi personalniho fizeni jsou (Armstrong 1999, s. 44):

e Organizace — zahrnuje vytvareni organizace, vytvareni pracovnich
mist a také problematiku udrzeni vykonnosti organizace.

e Zabezpeceni pracovnich zdrojii — zahrnuje problematiku ziskavani
a vybéru pracovnikil a také planovani lidskych zdroji véetné odhada
budoucich pozadavkl a narokd na kvalifikaci, pocet nebo flexibilitu
pracovnikd.

e Rizeni vykonu — zaméfuje se na dosaZeni stanovenych cild,
hodnoceni a zlepsovani pracovniho vykonu.

e Rozvoj zaméstnancii — zahrnuje rozvoj a vzdélavani zaméstnanct,
manazeru a fizeni kariéry talentovanych zaméstnanc.

o  Odmeénovani zaméstnancii — zahrnuje hodnoceni prace, odménovani,
odménovani podle vykonu a poskytovani zaméstnaneckych vyhod.

o Zaméstnanecké vztahy — zabyvd se fizenim a udrzovanim
kolektivnich  pracovnich vztahli, participaci a zapojovanim
zaméstnancl do rozhodovani v zélezitostech tykajicich se obou stran

a zajistovanim nezbytné komunikace.
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e Zdravi, bezpecnost a sluzby pro zaméstnance — zabyva se
problematikou zdravi a bezpecnosti pii praci a poskytovanim péce
o pracovniky pfi feSeni osobnich problém1.

o Sprava zaméstnaneckych a osobnich zaleZitosti — zahrnuje
problematiku pracovnich podminek a zabezpeCeni zakonnych
a socidlnich povinnosti organizace. Dale se zabyva personalnimi

informacénimi systémy poskytujicimi zakladnu pfi rozhodovani.

Ze zminénych ukolt persondlniho fizeni je pro mé téma stéZejni
rozvoj zaméstnancti. Pro UCely zpracovani problematiky souvisejici
s firemnim vzdélavanim se zaméfim na rozvoj a vzdélavani zaméstnancu.

Rozvoj a vzdélavani manaZerl se nachdzi mimo rdmec mého tématu.

2.2 Firemni vzdélavani

Rozvoj a vzdélavani zaméstnancti probihajici v ramci firmy C¢i
organizace je realizovan prostfednictvim raznych vzdélavacich aktivit nebo
programi zaméfenych na zvySovani kvalifikace, rozvoj flexibility
pracovniki, zvladnuti nové technologie a uspokojeni dalSich potencidlnich
pozadavkll na zamé&stnance. Souhrnné se pro tyto aktivity pouzivd pojem
firemni vzdélavani. Z hlediska celozivotniho vzdélavani lze firemni
vzdélavani zatadit do kategorie vzdélavani dospélych (Palan 2002). Tento
pojem zahrnuje problematiku vzdélavani dospélych jedinci a veskeré
vzdélavaci procesy, jichz se ucastni. Jde o zékladni Skolni vzdélani
(vzdélani, kterého nenabyli pfed svym vstupem do dospélosti) a dalsi
vzdélani (navazuje na to, které uz ziskali v mlad§im véku). Budeme-li se
zabyvat dal$im vzd€lavanim, jde o vzdélavani lidi jiz (na né&jaké urovni)
vzdélanych. Jde tedy o jinou populaci, nez kterd je pokryta jednotlivymi
stupni Skolniho vzdélavani. To také znamend vyuziti odliSnych forem,
metod a technik uceni a vyuCovani a navic nutnost ptizpisobeni vSech
dil¢ich krokti pfipravy, realizace a evaluace takového vzd€lavani

(Bartonkova 2008).

14



2.3 Firemni vzdélavani jako soucast firemni strategie

Firemni vzdélavani tvofi nedilnou soucast kazd¢ firmy, ktera chce
obstat v trznim konkurenénim prostfedi. Kazdd firma ¢i organizace
fungujici s dlouhodobou perspektivou by si méla stanovit n¢jakou vizi, které
chce dosédhnout. Jinymi slovy by si méla formulovat pozadovany cil svého
snazeni. S formulaci vize uzce souvisi tvorba poslani firmy. Poslani
organizace by mélo odrazet postaveni firmy na trhu, podnikové hodnoty,
mélo by sdélovat ,,pro¢ existujeme® (Bartonkova 2010, s. 33). Z téchto
zakladnich kamenii by mél byt ziejmy smér a zplsob sméfovani firmy
k vytyCenym strategickym cilim. Jak jich dosahnout v planovaném case je
ukolem firemni strategie.

Firemni strategie tedy primarné vychéazi z poslani a vize organizace.
Souvisi s firemni politikou, kulturou, podnikatelskym zamérem firmy a také
musi vzit do Uvahy charakter vnitfniho a wvnéjSiho prostiedi firmy
(Bartonkova 2008). Zarovein musi obsahovat také metody a prostfedky
k dosazeni stanovenych cild, které by mély byt voleny s ohledem na jejich
efektivitu, nadklady a také vhodnost pouziti v konkrétni firme. Z firemni
strategie pak bude vychdzet strategie fizeni lidskych zdroji. Ta jiz mize
v souladu s firemni strategii planovat a efektivné ftidit oblast lidskych
zdroji. Firemni strategie a dal$i podfizené strategie vcetné personalni
strategie jsou vytvafeny na dobu tfi az péti let. V tomto ¢asovém rozpéti
mizZe mit efektivni vyuziti a rozvoj lidskych zdroji znaény vyznam pro

dosazeni stanovenych cili organizace ve sledovaném obdobi.

2.4 Systémovy a systematicky pristup k firemnimu vzdélavani

Pokud ma byt firemni vzdélavani efektivnim prvkem pii realizaci
firemni strategie, musi byt v ramci strategického pfistupu povazovano za
systém spolupracujici s ostatnimi systémy ve firmé. Usp&$na spoluprace
téchto systému zaruci firmé rozvoj a zvysSeni produktivity a efektivity vSech
firemnich procest, pfi kterych lze zohlednit veskeré faktory a vlivy ptsobici

na jednotlivé ¢asti systému.
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Jako systematicky ptistup vnimame logicky vztah mezi navazujicimi
stadii analyzy a identifikace vzdélavacich potieb, planovani, realizace

a hodnoceni vzdélavani (Bartonkova 2010).
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3 CYKLUS FIREMNIHO VZDELAVANI -
TEORIE VERSUS PRAXE
Firemni vzd€lavani mize byt chapano jako cyklus obsahujici ctyri

zakladni faze vzdeélavani (Koubek 2007, s. 260):

e Identifikace vzdélavacich potieb.

e Planovani vzdélavani.

e Vlastni proces realizace vzdé&lavani.

e Vyhodnoceni vysledkii vzdélavani a vyhodnoceni ucinnosti

vzdelavaciho programu a pouzitych metod.

V nésledujici ¢asti prace provedu u kazdé ze zminénych Ctyf fazi
cyklu firemniho vzdélavani srovnani teoretickych vychodisek s aktudlni

praxi realizovanou u SZDC v oblasti fizeni provozu.

3.1 Identifikace vzdélavacich potieb

Tato faze projektovani vzdélavaci akce je naprosto klicova. Pokud se
spravn¢ neidentifikuji vzdélavaci potieby pro konkrétni pracovisté nebo
pracovniky, projevi se tato chyba hned v nasledujicich fazich pti ptfipravé
a realizaci vzdélavaci akce, ale hlavné se nedostavi o¢ekavany piinos pro
realizaci firemnich pland. To samoziejm& znamena také znehodnoceni
investovanych prostfedkt a naruSeni efektivni spoluprace mezi firemnimi
systémy nebo subsystémy na rtiznych Grovnich.

V obecné roviné vzdélavaci potieby v oblasti firemniho vzdélavani
pojmenovava Bartonkova takto: ,,Firemni vzdélavani je hleddni a nésledné
odstranéni rozdili mezi tim, ,,co je* a tim, ,,co bude* “ (Bartonkova 2010,
s. 11). A pravé ono hleddni je zakladem pro identifikaci vzdélavacich
potieb. Vzdé€lavaci potieby tedy vypliuji mezeru mezi stavem, ktery je
aktudlni (co je nyni) a stavem, ktery nastane (co bude) neboli tim, ktery je

zadouci.
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Vzdélavaci potteby vznikaji ve dvou zékladnich situacich

(Bartonkova 2010, s. 119):

e Nastane zména v nékterém ze segmentl vnéjsitho ptsobeni —
nejcastéji v obecném nebo tkolovém prostiedi.
e Nastane zména ve vnitinim prostiedi v organizaci, firmé nebo zména

ve firemni strategii, celkové koncepci sméfovani organizace.

Oba typy zmén mohou generovat disproporci mezi aktudlnimi
schopnostmi splnit poZadavky a ocekdavanymi schopnostmi nutnymi

k jejich uspokojeni.

Dale lze rozlisit dva druhy vzdélavacich potieb podle rozdilnych

piistupt k feSeni nastalych disproporci (Buckley-Caple 2004, s. 33):

e Reaktivni (vykonnostni) — je aktudlni v ptipadé, kdy je na pracovisti
zaznamenam okamzity pokles vykonnosti nebo produkce, pro ktery
byl nalezen jasny behavioralni divod (nedostatek ve vzdélani)
oddéleny od ostatnich moznych divoda. Poté je mozno vyzkumem
a Setfenim identifikovat vzdélavaci potiebu = reaguje se na vzniklou
situaci.

e Proaktivni — vztahuje se k podnikové strategii a planu lidskych
zdrojl. Je vétSinove orientovan na budoucnost, zahrnuje ocekavany
technicky vyvoj, vyvoj managementu, podnikovou politiku v oblasti
personalni vymeény a dalsi relevantni faktory. V jeho ramci se mohou
sestavovat soubory pozadovanych kompetenci nebo kompetencni
modely, které budou v souladu s firemni strategii = de facto se
predikuje budouci vyvoj. Pozadavky na vzdélavaci potieby jsou tedy

feSeny prubézné nebo s predstihem s ohledem na tento vyvoj.

Pro potieby analyzy vzdélavacich potfeb se vyuziva nasledujicich

metod_a zdroji (Armstrong 1999, s. 535):

o Analyza podnikovych a personalnich planii — strategie vzdélavani

pracovniki by méla byt do znacné miry vymezena jejimi
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podnikovymi a persondlnimi strategiemi. Z téchto strategii by méla
byt odvozena strategie lidskych zdrojii, kterd dostatecné obecné
ukazuje typy dovednosti a schopnosti potiebnych v budoucnosti
a také ptredpokladany pocet pottebnych pracovnikii-nositelti téchto
schopnosti.

e Analyza pracovnich mist - zahrnuje detailni zjiStovani obsahu prace,
norem vykonu z hlediska kvality a mnozstvi, znalosti, dovednosti
a schopnosti potfebnych k uspéSnému vykonavani prace na
pracovnim misté, které zajisti dosazeni pozadovaného vykonu.

e Hodnoceni pracovniho vykonu (hodnoceni pracovnikii) — zahrnuje
pfipravu programt zlepSovani pracovniho vykonu, dohody
a smlouvy o vzdélavani nebo plany osobniho rozvoje propojené se
spolecné¢ vypracovanymi plany c¢innosti. Obsahuje také souhrn
dosazenych vysledkii hodnoceni vykonnosti, dosazenych kvalifikaci
a znalosti. Klade dlraz na soustavny a trvaly rozvoj s prubéznymi
kontakty mezi manaZery a pracovniky.

e Setieni o vzdélavani — shromazduje viechny informace ziskané
jinymi druhy analyzy. Jejim ucelem je poskytnout vycerpavajici,
uplnou zakladnu pro vytvéafreni strategie vzdélavani a pro jeji
realizaci. Dale vénuje pozornost mife, v jaké dosavadni vzdélavani
pokryva vzdélavaci potfeby a navic Cerpa také z vysledkti hodnoceni

vzdélavani v ramci zpétné vazby.

Pro samotnou identifikaci vzdélavacich potfeb méame dvé zakladni

moznosti (Bartonikova 2008, s. 108):

e Kvantitativni sociologicky vyzkum — jde o terénni Setfeni na zékladé
vyse uvedenych zdroji a metod. Nej€astéji vyuzivané techniky jsou
dotaznik, strukturovany rozhovor, pozorovani a dal$i. V podstate jde
o pifimé dotazovani pracovnikii na jejich vzdélavaci potieby,
poptipad¢ potieby jejich nadfizenych, podfizenych, zakaznikl atd.
Tento zpiisob identifikace vzdélavacich potfeb se samoziejmé musi

fidit vSemi zadsadami tvorby sociologického vyzkumu.
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e Aplikace kompetencniho pristupu ke vzdeélavani a k rozvoji lidskych
zdrojit organizace — zahrnuje predev§im praci s dokumenty
a s literaturou (opét vyuziva vyse uvedené zdroje a metody). Timto
zptisobem je mozné ziskat obecné pozadavky na pracovni misto —
tzv. kostru kompetenci. Na tomto zdklad¢ 1ze vytvofit kompetencni
model a pii aplikaci v konkrétnich podminkach, pozicich nebo
ukolech, kde jsou znamy pozadované kompetence, je mozné
konkrétni vzd&lavaci pozadavky identifikovat. Urovenr t&chto
konkrétnich kompetenci je potom méfitelnd a vyuzitelnd pro

planovani vzdélavaci akce.

Po provedeni vSech analyz jsou znamy konkrétni pozadavky na
vzdélavaci akcei, ze kterych vyplyne cil vzdélavaciho programu (co je tieba
zamé&stnance naucit, v ¢em musi byt zdatni). Pokud je tedy stanoven cil

vzdélavaci akce, ptistupuje se k dalsi fazi cyklu — pldnovani vzdélavani.

3.2 Identifikace vzdélavacich potieb u SZDC

Pii identifikaci potfeb firemniho vzdélavani u SZDC lze rozlisit dva
zakladni zdroje generujici poZadavky na vzdélani zaméstnanc.

Zaprvé jde o vlivy zmén legislativy v oblasti Zelezni¢ni dopravy
andvazné¢ také zmén internich predpisi (tyto zmény vétsiho rozsahu
nastavaji fadoveé po 5-7 letech v zavislosti na vyvoji technologii, Gpravach
pravnich vztahii apod.). Konkrétné slo napt. o zmény vyvolané vznikem tzv.
zivé dopravni cesty, vstupem novych dopravcl na trh v Zelezni¢ni osobni
dopravé nebo zavadénim novych technologii. Ziva dopravni cesta vznikla
pfevodem segmentu fizeni provozu od Ceskych drah k SZDC (k tomuto
kroku doslo 1. 9. 2011). Timto okamzikem se spravce infrastruktury mohl
stat skute¢n¢ nezavislym a nestrannym fidicim orgdnem na Zelezni¢ni
dopravni cesté. V ptipadé¢ novych dopravci musela organizace nastavit
pravidla pro rovny, nediskriminaéni piistup k vyuzivani kapacity dopravni
cesty. Tyto vlivy lze z pohledu SZDC rozdélit na vné&jsi (vstup novych
dopravctl, zmény legislativy ze strany Ministerstva dopravy) a na vnitini

(zmény organizacni struktury v souvislosti se vznikem Zivé dopravni cesty,
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zavadéni novych technologii). VSechny tyto zmény ovliviiujici pozadavky
na vzdélani maji spoleéného jmenovatele, kterym je moZnost vyuziti
proaktivniho pfistupu pii planovani kroki vedoucich ke zvladnuti ¢innosti
organizace v o¢ekavanych novych podminkach.

Druhym zdrojem pozadavkli na vzdélavani mohou byt zmény ve
fungovani organizace, které se daji charakterizovat jako zhorSeni kvality
prace organizace. V pifipadé SZDC mim na mysli otdzku nérlstu
poruchovosti infrastruktury, nehodovosti zavinéné Spatnym fizenim
provozu, sniZzeni spolehlivosti zafizeni atd. Pfi€in vzniku téchto stavii mize
byt mnoho. Od nevyhovujiciho a zastaralého zafizeni na vedlejSich tratich
daného podfinancovanim Udrzby a nedostatkem investic aZz po snahu
nékterych zaméstnancii o ulehCeni prace na ukor bezpecnosti. Tyto faktory
muiZeme hodnotit jako vnitini a k jejich eliminaci se vyuZiva reaktivniho
pristupu. V piipadé useku fizeni provozu tak situace zvySeného poctu
nehodovych udalosti nebo véaznych naruseni plynulosti a bezpe€nosti
provozu vede k naplanovani a realizaci konkrétni vzdélavaci akce. V ramci
této akce je dukladné rozebran a zmapovan chybny postup. Néasledné se
provede opakované proSkoleni zaméstnancii v oblasti pfislusnych
ustanoveni internich predpisii a jejich aplikace v provozu. Uspé$nost
realizovaného opatfeni je nasledné provéfovdna zaméfenim pracovnikl
provozni kontroly na problémovou oblast.

Co se tyka pouzitych metod pti identifikaci vzd€lavacich potieb,
mohu konstatovat, ze SZDC vyuziva analyzu podnikovych a personalnich
plant a také analyzu pracovnich mist. Na zdkladé dlouhodobych planid
rozvoje a modernizace Zeleznicni sité jsou realizovany pldnované stavebni
akce, po jejichz dokonceni dochazi zpravidla k zdsadnim zméndm
v technologii fizeni provozu v dané oblasti. Pravé tyto zmény vyzaduji, aby
obsluhujici zaméstnanci ziskali nové znalosti a kompetence. Analyza
pracovnich mist je pouzita zpravidla pifi feSeni problematiky efektivniho
vyuziti pracovni doby zaméstnanci na  pracoviStich s nizS§im
nebo nerovnomérnym provoznim zatizenim. Typickym pfikladem mohou

byt nékteré vedlejsi traté. Vysledkem téchto Setieni byva kumulace nékolika
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funkci zastavanych jednim pracovnikem, coz opét pfinasi potiebu zvyseni,
ptipadné rozsifeni stavajicich kvalifikaci nebo znalosti.

Metoda hodnoceni pracovniho vykonu v prostiedi fizeni zelezni¢niho
provozu prakticky neni na trovni provoznich zaméstnancl vyuzivana. Spolu
s Setfenim o vzdélavani tato metoda Cerpa z vysledkli hodnoceni piinosu
vzdélavani v rdmci zpétné vazby. Praveé nizké vyuziti zpétné vazby v oblasti
firemniho vzdé&ldvani mulze tvofit vyznamny handicap pro jeji vySsi
efektivitu.

Pokud samotni zaméstnanci pocituji ur€ity nedostatek ve znalostech
nebo kompetencich, které nejsou zahrnuty v pozadavcich zaméstnavatele,
ale mohly by byt efektivné vyuZity v praxi, maji jen omezenou moZznost
k prosazeni téchto pozadavkll. Zaméstnanci mohou bud’ prostfednictvim
svych pfimych nadfizenych, nebo prostfednictvim pracovnikd provozni
kontroly piedat konkrétni podnét, ktery by mél byt zahrnut v planu
nasledujici periodické vzdélavaci akce. Tento postup v praxi funguje jen
casteCne.

Obecné lze fict, ze pozadavky zaméstnancii na vzdélani by mély byt
identifikovany v ramci analyzy pracovnich mist a hodnoceni pracovniho
vykonu. V prostiedi SZDC jsou analytické a hodnotici aktivity zaméfeny
spiSe do kvantitativni slozky vykonu, ktera je obecné 1épe uchopitelnd pro
vycisleni a statistické zpracovani dat pfi hodnoceni. Problematika hodnoceni
kvality vykonu v podminkéch rtiznych specifickych pracovist’, ktera je pro
oblast fizeni provozu charakteristickd, vyzaduje vysoce odborny pfistup
a zpracovani pomérné velkého mnozstvi dat souvisejicich s procesem fizeni
provozu. Proto mohou z vySe uvedenych divodit nastat situace, kdy
pracovnici v provozu mohou pocitovat urCit¢é nedostatky v systému

firemniho vzdélavani a v jeho pfinosu pro svou praxi.
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3.3 Planovani vzdélavani

Na zéklad¢ identifikovanych vzdélavacich potieb se formulovaly cile

vzdélavaci akce a nyni je nutné naplanovat, jak téchto cili redlné a efektivné

dosdhnout. Proces tvorby planu se skladd ztéchto fazi (Vodak-

Kucharc¢ikova 2007, s. 80):

Pripravna faze — zahrnuje specifikaci potieb, analyzu ucastnikl
a stanoveni cili vzdélavaciho projektu. Podstatné je rozliSovat mezi
zaméry a cili. Jednotlivé cile 1ze dale rozdélit na cile specifikace
pozadovanych standardii a vysledného chovani a na cile tykajici se
podminek vzdélavaciho projektu.

Realizacni faze — v této fazi probiha vyvoj a zpracovani jednotlivych
etap vzdélavaci akce a vlastni realizaci ve formé ukolil a stanoveni
pofadi jednotlivych témat. Stanovi se vhodné techniky vzdélavani
arozvoje sohledem na ucCastniky a dal$i specifika vcetné jejich
intelektudlnich schopnosti, zafazeni ve firmé nebo motivaci.
V uvahu je tieba vzit také pocet ucastnikil akce, podminky firmy pfi
jejich uvolnovani nebo také otdzky vzdjemné interakce mezi
ucastniky a lektorem.

Faze zdokonalovani — jedné se o pribézné hodnoceni jednotlivych
etap vzdélavaciho programu vzhledem ke stanovenym cilim. Hledaji
se moznosti zlepSeni celého procesu vzdélavani za vyuziti vhodnych
technik a modeli hodnoceni vcetné aplikovatelnych pfistupt
objektivizace piinost vzdélavaci akce. Kromé hodnoceni ptinosi je
dualezité rovnéz provéfit uroven organizacniho zajisténi, ekonomické
nakladovosti a také vhodnosti vybranych lektora. Této faze by se
méli zucCastnit zdstupci organizatord, lektori, Ucastnikli a jejich
nadfizenych manazerd, aby se shodli na vybéru vhodnych metod

hodnoceni a stanoveni kritérii.
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Planovaci faze tedy souhrnné musi dat odpovédi na veskeré otazky
tykajici se planované vzdéladvaci akce. V této fazi se rozhodne, zda firma
akci bude realizovat ve vlastni rezii nebo formou outsourcingu
prostiednictvim specializovan¢ho subjektu. Dale se musi vyfeSit vSechny
relevantni organizacni otdzky jako misto a termin realizace, materidlni
a finan¢ni zajiSténi a také persondlni otazky (lektofi, i€¢astnici).

Neméné¢ dulezité je stanoveni poméru ndkladl na vzdélavaci akci
vzhledem k o¢ekdvanym piinosim. Tento pomér nelze dopiedu nikdy
presné urcit, a proto je nezbytné zajistit, aby vysledkovy vystup projektu ¢i
akce byl méfitelny a viditelny (Belcourt-Wright 1998). S tim souvisi také
spravné nastaveni mechanisml evaluace vzdélavaci akce. Ty musi byt
pfipraveny jiz v této fazi, aby evaluace probéhla na co moznd nejvyssi
urovni. Takto ziskané poznatky a zkuSenosti lze efektivné vyuZzit pfi

planovani a realizaci dalSiho vzdélavani.

3.4 Planovani vzdélavani u SZDC

V prostiedi SZDC je pii vzdélavani zaméstnanctl stéZejni piipravna
faze. Pro usek fizeni provozu, na ktery jsem se zaméfila, plati nasledujici
postup. Podnéty pro realizaci vzdélavacich akci vychazejici ztsekl
naméstkll pro modernizaci drahy, pro provozuschopnost drahy a pro fizeni
provozu jsou sméfovany na odbor persondlni. Tento odbor je zahrnut
v useku naméstka pro ekonomiku (viz Ptiloha 1). Zde jsou podnéty
zpracovany do podoby planu naplné pravidelného skoleni nebo mimotadné
vzdélavaci akce. Podle rozsahu tématu ke Skoleni se na této nejvyssi urovni
rozhodne, zda se téma stane soucasti pravidelného Skoleni nebo postaci
pouze proskoleni na pracovistich prostfednictvim pfimych nadfizenych ¢i
specialistli z fad zaméstnancii firmy (napft. spravce sité v oblasti IT, navéstni
mistr v oblasti zabezpeCovaciho zafizeni apod.).

Pravidelna $koleni a vzdélavaci akce vétsiho rozsahu jsou u SZDC
realizovana formou outsourcingu prostiednictvim vyse zminéné firmy DVI.
Mezi obéma subjekty je kazdorocné uzavirdna ramcova smlouva na

poskytovani sluzeb v oboru firemniho vzdélavani. Zahrnuje vyse uvedena
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pravidelnd Skoleni realizovana dvakrat ro¢n¢ s moznosti realizace dalSich
akci dle konkrétnich pozadavki ve smluvnim obdobi. SZDC tedy
v pfipravné fazi prostfednictvim persondlniho odboru stanovuje cile
planovanych vzdélavacich akci a specifikuje také cilovou skupinu ucastnikti
Skoleni.

V piipravné fazi stdle v gesci personalniho odboru probiha
rozhodovani o tom, pro kterd pracovisté nebo profese je dané téma Skoleni
relevantni. Po tomto vymezeni ucastnik Skoleni persondlni odbor vyda
pokyny pro jednotlivé organizacni sloZzky s upfesnénim vyctu pracovist
a profesi, jejichz pracovnici se Skoleni zucastni.

Rizeni provozu je nepfetrZity proces a zaméstnanci proto vétsinou
pracuji ve dvanactihodinovych sménéch v turnusech, které vymezuji dobu
prace a dobu volna. Proto je pfi realizaci vzdélavaci akce nezbytna uzka
spoluprace mezi persondlnim odborem na centrdlni Grovni a pracovniky
odpovédnymi za obsazeni smén na uGrovni jednotlivych organizacnich
slozek. Kromé sladéni terminid vzdélavacich akci s moznostmi potencidlnich
ucastniki je ukolem odpovédnych pracovnikii sledovat také terminy
periodickych skoleni (napt. perioda 5 let u zdravotniho Skoleni apod.).
Z téchto diivodii se pfii realizaci Skoleni bézn€ nabizi az 10 termind konani
akce, aby se mohli zucCastnit postupné¢ vSichni pracovnici na daném
pracovisti nebo pozici.

Realiza¢ni faze je tedy vzhledem k vySe fecenému vétSinou v rezii
firmy DVI, ktera tyto sluzby zajistuje. Témata, ktera zadavatel predlozi, si
pracovnici DVI zpracuji, zvoli vhodné metody a stanovi si poradi
jednotlivych Skolenych polozek. Realizace se zpravidla provadi v prostorach
regionalnich poboc¢ek DVI (viz Pfiloha 2). Terminy jsou urovany na
zaklad¢ sladéni pozadavkil zadavatele a moznosti DVI danych kapacitami
uceben nebo vytizenim lektort.

Zdokonalovaci faze v podminkach SZDC zahrnuje hlavné snahy
o racionalizaci celého procesu, protoze téma snizovani nakladi je
v soucasnosti aktudlni ve vSech oblastech plisobeni organizace. Pomér

nakladii k ocekavanym piinostim se v prostiedi fizeni Zelezni¢niho provozu
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prakticky neda kvantifikovat. SpiSe se da hovotit o hodnoceni kvality fizeni
a vyuziti novych metod nebo postupil v praxi. Pfinos pro organizaci se mize
projevit efektivnim vyuzitim téchto novych poznatkid prostfednictvim
proskolenych pracovnikii. To ovSem piedpoklada, ze nové poznatky budou
predevsim piinosem pro jejich praci a ne jen nutnym zlem natizenym ,,témi
nahofte®.

Pfi srovnani redlného stavu planovani vzdélavacich aktivit s teorii
mohu konstatovat, ze urCité rezervy jsou patrné ve fazi zdokonalovani. Zde
chybi vétsi zapojeni vSech zucastnénych stran. Zastupci zadavatele
a realizatora tedy SZDC a DVI by do svych snah o zvyseni pfinost procesu
vzdélavani meéli ve vétsi mife zahrnout také zastupce Skolenych
zamé&stnancu-ucastnikit kurzi. Pravé oni jako prvek, jehoz kvality
a schopnosti by se mély pii1 uspeSném priubéhu vzdélavani zvySovat, se musi
podilet na procesu vytvoreni postupu, ktery bude schopen stanovit uroven
uspéSnosti realizované vzdélavaci akce. Tento postup by mél spliovat
pozadavky na dostatecnou validitu a reliabilitu. Zarovenn musi byt Siroce
vyuzitelny pro ovéteni ptinost vzdélavacich aktivit v celé organizaci. Jeding
timto zplsobem je mozné dale zvySovat kvalitu a efektivitu celého procesu

firemniho vzdélavani.

3.5 Realizace vzdélavani

Pti realizaci vzdélavaci akce se navazuje na predchozi faze
vzdélavaciho procesu. V tomto okamziku jsou znamy vzdélavaci potieby
a je pripraven plan vzdélavaci akce. Faze realizace zahrnuje tyto zékladni

prvky (Vodak-Kuchar¢ikova 2007, s. 83):

e C(ile.

e Program.
e Motivace.
e Metody.

e Utastnici.

e Lektofi.

26



CILE - Zidentifikovanych vzdé&lavacich potieb byly v predchazejicich
tazich vzdélavaciho procesu stanoveny cile vzdélavani. Lze je jest¢ dale
rozdélit na cile programové, coz jsou cile celého vzdélavaciho programu
vychézejiciho ze stanovenych vzdélavacich potieb. Dale jsou to cile
vzdélavaci akce, které by mély byt dosazeny jednotlivymi dilc¢imi
vzdélavacimi akcemi €i kurzy.

Diulezitym bodem je stanoveni rozdilu mezi zdmérem a cilem. Zamér
je mozno charakterizovat jako vyjadfeni toho, co chce lektor v pribéhu
lekce délat a pro¢ zvolil ur¢ité téma. Cilem v tomto smyslu bude vyjadient,
co budou jeho tcastnici po absolvovani kurzu schopni délat, jaké maji tedy
byt vysledné¢ pozadované schopnosti nebo chovani. Rovnéz je mozno
stanovit, jakym zptisobem se bude posuzovat, zda bylo téchto zddoucich
vysledka dosazeno. Proto je Zadouci, aby byli ucastnici kurzu sezndmeni se
zaméry a cili kurzu ptedem, coz muze pozitivné ovlivnit jejich pfistup,
motivaci a ochotu pfijimat nové informace. Stejné¢ tak by zaméry a cile
kurzu mély korespondovat s firemni strategii a strategii rozvoje lidskych
zdrojl. Navic by mély spliiovat podminku konkrétnosti, méfitelnosti a byt
Casoveé vymezitelné pro mozné vyuziti ve fazi hodnoceni uUspéSnosti

vzdélavaci akce ¢i celého programu.

PROGRAM - Pro efektivni realizaci vzdélavaci akce je tfeba stanovit
program, ktery by mél obsahovat ¢asovy harmonogram, tematicky obsah,
pouzit¢é metody a pomucky. S pfipravenym programem by mél lektor
ucastniky seznamit a zddraznit, které casti jsou vramci akce dilezité.
Navic by méli mit posluchaci moznost klast v pribéhu vykladu dotazy, aby
bylo mozné piipadnou nejasnou cast lekce rozebrat podrobnéji. Rovnéz je
tfeba zajistit vhodnou ¢asovou rezervu pro zavérecné opakovani probirané
latky, pro zodpovézeni otazek a odstranéni vSech zbyvajicich nejasnosti.
Ugastnici by méli nabyt pocitu, Ze nové znalosti uplatni ve své dalsi praci

a vzdélavaci akce méla smysl.

MOTIVACE - Je dilezitym faktorem nejen ve vzdélavacim procesu. Zde

vSak mize vyraznym zptisobem ovlivnit kone¢ny vysledek. V ptipadé jejiho
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nedostatku muze dojit ke znehodnoceni vynalozeného usili a prostiedkti
vlozenych do pfipravy a realizace vzd€lavaci akce. Firma tedy musi mit
vytvofen vhodny motivacni systém, ktery bude opét v souladu s firemni
strategii, strategii rozvoje lidskych zdroji. Mél by zohlednit podnikova nebo
regionalni specifika a moznosti ¢i schopnosti zaméstnancii. Ve firmé by
v ramci motivace méli hrat rozhodujici Glohu nadfizeni manazeti, kteti musi
mit pfehled o fizeném kolektivu. Volbou vhodné motiva¢ni metody mohou
dosdhnout pozadovanych vysledkii nejen u konkrétniho kolektivu, ale

1 zddouciho zvySeni efektivity a vykonnosti v kontextu celé firmy.

METODY - Volba vhodné metody k dosazeni stanovenych cila je vzdy
ovlivnéna mnoha faktory, které jsou u kazdé firmy nebo vzdélavaci akce
natolik specifické, Ze nelze urcit néjaky univerzalni a spravny postup jejich
vybéru. Obecné 1ze konstatovat, ze vybér a vhodné pouziti metody by mély
zohlednit aktualni sméry a trendy technického a ekonomického vyvoje,
firemni cile a priority, obor podnikéani, a také pocet ucastniki, jejich vek,
soucasnou a pozadovanou uroven védomosti. Svou roli sehrdvaji také
uroven a zkuSenosti lektorii nebo Casové ¢i prostorové moznosti a omezeni

realizace vzdélavacich programd.

Dale Koubek rozdéluje metody vzdélavani do dvou zakladnich_skupin

(Koubek 1997, s. 250):

o Metody vzdelavani na pracovisti — realizuji se na konkrétnim
pracovnim misté¢ pfi vykonavani béznych pracovnich povinnosti.
Jsou vhodnéjsi u vzdélavani délnikd a zahrnuji instruktdz pfi
vykonu, rotaci prace, mentorovani a koucovani.

e Metody vzdélavani mimo pracovisté — jsou vhodnéj$i pro manazery
a specialisty.  Zahrnuji  pfednaSky, demonstrace, koucovani,
samostudium,  workshop, brainstorming, diskuzi, seminaf,

manazerské hry a dal$i metody.

UCASTNICI — Veskeré aktivity vramci vzd&lavaci akce sméfuji ke

klicovému prvku vzdélavani, kterym jsou sami ucastnici. Kromé jiz vysSe
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zminéné motivacni ptipravenosti hraji roli také citové rozpolozeni, kulturni
a vzdélanostni zdzemi. VSechny tyto spoluptisobici faktory mohou ovlivnit

pfistup ucastnika k uceni.

Navic mé& kazdy cloveék vlastni styl uceni, kterym je schopen
nejefektivnéji vnimat a vstfebavat nové poznatky. Tyto styly se 1isi riznym
dirazem kladenym na praktické a teoretické prvky a vyuziti pozorovani
nebo abstraktnich pojmt. Faktory ovliviiujici schopnost a ochotu vnimat

a pfijimat nové poznatky lze zatadit do tfi skupin:

e Fyzické — zdravotni stav, stav smyslll vnimani, choroba nebo stres.

e FEmociondlni — vnimani sebe sama, uznavani hodnot a postojl,
podpora ze strany nadfizenych a rodiny.

e [ntelektudlni — mnozstvi a kvalita dosud nabytych védomosti
amoznost na nich stavét, pozitivni reakce na pouziti metod

preferovanych tcastnikem.

Pro GspéSny pribéh vzdélavaci akce je nutné odstranit také veskeré
bariéry brénici pfijimani novych poznatkd, at’ jiz prameni z pfedeSlych
negativnich zkuSenosti, obav o vlastni téZce vydobytou pozici, Spatné
definovanych cilii akce nebo pietrvavajicich stereotypli v mysleni.

Nelze postupovat podle jednotného vzoru, protoze kazdy dosahuje
vysledka riznym zpiisobem. Lektor by mél vzit v uvahu preferované styly
uceni ucastnikl a timto zplisobem se snazit minimalizovat vznik a existenci
ptipadnych bariér v uceni. Jak z vySe uvedeného vyplyva, je vhodné sestavit
pokud mozno homogenni skupinu uUcastnikli na zdkladé odpovidajicich
kritérii. Vzdé€lavaci program vSak musi v kazdém piipadé vyhovovat

potifebam vétSiny ucastnik.

LEKTORI — Osoba lektora vyznamnou mérou piispiva k Gspdsné realizaci
vzdélavaci akce. Kromé odborné urovné podle Skoleného tématu musi mit
navic osobnostni a pedagogické predpoklady ke zvladnuti ukold pfi
vzdélavani dospélych. Musi byt schopen si zajistit respekt a také duvéru

ucastnikii. Pfi samotné vyuce mohou lektofi uplatiiovat rizné vzdélavaci
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metody, které nejlépe vyhovuji jejich pojeti vyuky a schopnostem jich
vyuZzit.
V obecné roviné jsou kvality dobrych lektorti bez naroku na jejich

uplnost popsany takto (Buckley-Caple 2004, s. 232):

e Demonstruji technickou kvalifikaci v oblasti, kterou vyucuji.

e Ukazuji ,pfirozenou” schopnost vyucovat a tato cCinnost je
uspokojuje.

e Je jim vlastni vysoka Groven interpersonédlnich dovednosti.

e Umi dobfe naslouchat a ptat se.

e Maji nefalSovany zajem o lidi.

e Jsou flexibilni pti pouzivani Skolicich strategii a technik.

e QOceiuji potiebu dikladného planovani a ptipravy.

e Akceptuji podil zodpovédnosti za budouci vykon posluchact.

V celém prabéhu vzd€lavaciho procesu nebo konkrétni akce musi
zvladat rizné role pii pfipravé, planovani, kontrole a prib¢hu vzdélavani.
Velmi vyznamnym tkolem je pfispét k pochopeni vzdélavani jako velmi
dalezitého nastroje k dosazeni podnikovych cili. Pfi jeho uspéSném
zvladnuti mize lektor dosahnout vyssiho uspokojeni ze své prace a také
firm¢ se zvysi navratnost investic do vzdélavani a zkvalitiovani lidského

kapitalu.

Vsechny prvky realizace vzd€lavaci akce by mély byt zastoupeny
vkazdé z fazi samotného realizacniho procesu. RozliSuji se tfi faze

(Hronik 2007, s. 162):

e Pfiprava.
e Vlastni realizace.

e Transfer.

PRIPRAVA — zahrnuje piipravu lektora, uéebnich materialti a pomiicek,

pfipravu tcastnikll a organizacni zajisténi.
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VLASTNI REALIZACE - tato fize zadina pfijezdem lektora na misto
konani akce. Zahrnuje zahdjeni, pfi némz sezndmi ucastniky s programem
a jeho cili. Nasleduje monitoring déni a prib&hu akce s moznosti reagovat
na aktualni atmosféru zménou tempa a rytmu prednasSky. Nemén¢ dilezitou
je schopnost lektora fesit nenadalé situace tak, aby lekce smérovala k cili
a splnila sviyj tcel.

TRANSFER - jiz v pribéhu planovani vzdélavaci akce jsou navrZeny
aktivity, které budou nasledovat po jejim skonceni. Jejich smyslem je
ovéfeni nov¢ nabytych znalosti a schopnosti a piedev§im nastaveni
takovych motivacnich nastroji, jez povedou pracovniky k praktickému
vyzkouseni novych v&domosti a schopnosti na svém pracovisti. Tato ¢ast

transferu je v kompetenci nadfizenych manazera.

3.6 Realizace vzd&lavani u SZDC

V systému firemniho vzdélavani u SZDC se v naprosté vétsing
realizovanych vzdélavacich akci vyuziva spoluprace s externi firmou DVI.
Z charakteru této spoluprace vyplyva, ze vétSina zédkladnich prvki realizacni
faze vzdelavaciho procesu, jak je formulovali Vodak a Kucharcikova (viz
vyse), je ovliviiovana DVI.

Zadavatel SZDC v této fazi uréuje cile naplanované vzdélavaci akce.
V zadani formuluje, co by méli jeho zaméstnanci po absolvovani akce umét,
ovladat nebo znat. Dalsi polozkou této faze vzdélavani je otdzka motivace.
Fakt, ze akce zahrnuté do firemniho vzdélavani jsou placenou soucasti
pracovni doby a ucast je povinnd, nelze povaZzovat za motivacni faktor.
Motivaci pro zaméstnance by méla byt moznost, stale se zlepSovat ve své
préaci s vyhlidkou na postup v ramci profese nebo firemni hierarchie. Zda
zameéstnanci tuto motivaci vnimaji jako relevantni nebo ne, je otazkou
pfistupu jednotlivych pfimych nadfizenych. Proto se nazory zaméstnancii na
motivaci ke kvalitnimu vykonu vyrazné lisi podle konkrétnich zkuSenosti
s vlastnimi vedoucimi pracovniky.

Ostatni prvky této faze procesu musi obsdhnout prace realizatora

vzdélavaci akce DVI. Program vzdélavaci akce vétsi dilezitosti nebo
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rozsahu byva zpracovavan centralné na ustfedi DVI v Praze a poté rozesilan
na regionalni pracovisté. Pti akcich zaméfenych na opakovéani nebo méné
obséhlych Skolenich program zpracuje sam lektor, ktery bude Skoleni vést.
Takto ptipraveny program podléha schvaleni prazského ustredi.

Metody pouzivané DVI pii vyuce zahrnuji Sirokou paletu moznosti, ze
kterych mize lektor vybrat tu nejvhodnéjsi k uspésné realizaci akce. Kromé
klasického vykladu u tabule je vyuzivana moderni projekéni technika,
powerpointové prezentace nebo dopravni saly s funkénim redlnym
zabezpecovacim a sdélovacim zafizenim na nékterych pracovistich.

Dalsi z pouzivanych metod nabizenych DVI je elektronickd vyuka.
Tato metoda je vyuZivana u vyuky pro SZDC pii nékterych lekcich
zaméfenych na opakovani problematiky z ptedchozich pravidelnych Skoleni
nebo pro piezkouSeni znalosti pfi zméndch nékterych internich predpist
formou elektronického testu. S predpokladanym rozvojem informacnich
technologii se da o¢ekéavat rozsifeni moznosti jejiho vyuZiti.

V praxi je tato forma vyuky realizovéna tak, ze kazdy zaméstnanec ma
pridélen svlij kod pro opakované vstupy na server elektronické vyuky DVI.
Tento kod je sestaven z osobniho Cisla zaméstnance v konkrétnim tvaru
a doplnén heslem, jez si ucastnik vyuky nastavi sdm. Zaméstnanci si mohou
vybrat, zda vyuziji termindlu zaméstnavatele na pracovisti nebo absolvuji
vyuku na svém domacim pocitaci. Nejprve je pracovnikovi sdéleno, ze na
serveru DVI je nova lekce vyuky, kterou musi absolvovat. Tuto informaci
zamé&stnanec miiZze zjistit pii piihlaSeni k serveru nebo je mu pfedana
prostiednictvim nadiizenych. Po pfihlaSeni si pracovnik vybere ptislusnou
lekci, ktera je oznaCena podle vykonavané profese a rozsahu jeho
kvalifikace. Po spusténi pracovnik splni dané ukoly a lekci ukonci
pfedepsanym zpisobem. Podle typu jsou lekce <casové omezené
(elektronické testy) nebo bez omezeni Casu na projiti lekce. Pokud je lekce
ukoncena standardnim piedepsanym zplsobem, je tento fakt pracovnikovi
sdélen vypisem na obrazovce pocitace, lekce uznana jako uspéSné
dokoncend a takto zaznamenana v systému. Pfipadné neabsolvovéni lekce

se posuzuje jako neomluvend neucast na povinném Skoleni se vSemi
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pracovnépravnimi disledky. Pokud ucastnik nesplni stanovené podminky
(nezvladnuti testu nebo nedodrzeni casového limitu), nasleduje prezkouseni
znalosti  prostfednictvim pracovniki provozni kontroly klasickym
zpusobem.

Jednou z klicovych soucasti realizace vzdélavani je osoba lektora.
Tym lektorii-odbornikll je silnou devizou DVI. Lektofi se jiz historicky
rekrutuji z Zelezni¢niho prostfedi. Jde vétSinou o byvalé zaméstnance
ruznych odvétvi zelezniéni dopravy. Jejich praktické zkuSenosti jsou
dalezitym faktorem pii komunikaci s G€astniky Skoleni a také pifi samotné
prezentaci prednasené latky. Nektera témata vyzaduji vyklad specialisty
(napft. pfi zménach software u provoznich aplikaci). V téchto ptipadech je
soucasti vzdélavaci akce blok vénovany takovému specifickému tématu, kde
roli kmenového lektora DVI pfevezme specialista zaméstnanec piisluSné
odborné slozky SZDC, piipadné piimo zaméstnanec firmy zajistujici
pfisluiné programové vybaveni pro organizaci SZDC.

V procesu realizace vzdélavaci akce nemohu opomenout samotné
ucastniky Skoleni. Z pohledu lektora tvofi skupina Skolenych zaméstnanct
fizeni provozu prakticky homogenni skupinu. Zpravidla jde o zaméstnance
stejné profese (dispecefi, vypravei, signalisté, vyhybkaii), ktefi jsou ve
srovnatelné intelektudlni a fyzické kondici. To vyucujicimu znacné
zjednoduSuje jeho pozici, kdy nemusi brat ohled na rozdily v predpokladech
pro vnimani a chapani prednasené latky. Praktické zkusenosti piednasejicich
jsou pfinosem také pfi prezentaci konkrétnich ustanoveni internich predpist,
kde dochéazi vpraxi ke konflikthm mezi pracovniky fizeni provozu
a zameéstnanci dopraveu. Lektofi maji nejen praktické zkuSenosti z readlného
zelezniéniho provozu, ale diky faktu, Ze firma DVI realizuje Skoleni
zaméstnancll také pro vétSinu zelezni¢nich dopravcl, maji ptehled
o vnimani feSené problematiky i u téchto tcastnikti Zelezni¢niho provozu.
Zprostfedkovanim pohledu druhé strany konfliktu na problém casto ptispé&ji
ke zdarnému vyfeseni mnohdy zbyteCnych spori a tim v kone¢ném

dasledku k vyssi efektivité a bezpe€nosti Zelezni¢ni dopravy.
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Proces realizace firemniho vzdélavani v podminkach tizeni provozu
uSZDC probihd v intencich Koubkova rozdéleni jako vzd&lavani
zamg&stnancll mimo pracovisté. Je zpravidla realizovano v prostorach uc¢eben
DVI. Vzdélavani zaméstnancii na pracovisti probiha pouze pfi seznamovani
pracovniki s novymi pusobisti nebo novou technikou. Realizuje se
prostiednictvim zkuSenych zaméstnanct, ptipadné pracovniki dodavatele
novych zatizeni.

Uskalim této fize vzdélavaciho cyklu v piipadé fizeni provozu je
otdzka motivace zaméstnanci. Jak jsem jiZ vySe naznacila, jde
o problematiku  kvality = komunikace mezi pfimymi nadfizenymi
a provoznimi zaméstnanci. Podminky na riznych pracovistich se v tomto
sméru nékdy idiametradln¢ odliSuji. Proto je nutné, aby se v zajmu
perspektivy rozvoje organizace piistupy a podminky na vSech pracovistich
sjednotily v souladu s prezentovanymi vizemi a cili organizace. S tim uzce
souvisi otdzka transferu ziskanych védomosti podle Hronika. Zde musim
bohuzel podotknout, Ze tato etapa je pii planovani a realizaci vzdélavacich
aktivit u SZDC téméf opomijena. Zaméstnanci nejsou zadnym zpisobem
motivovani nebo zainteresovani na vyuziti novych poznatkli na svém
pracovisti v provozu. Zalezi jen na konkrétnim pracovnikovi, jak zroci
nove nabyté poznatky. Vzhledem k rozsahu a tradicim firemniho vzdélavani
v organizaci se takovy postoj jevi jako ptekvapivy a hlavné hrozi zmatenim

nemalé Casti prostiedktli investovanych do vzdélavani zaméstnanci.

3.7 Vyhodnoceni vysledkii vzdélavani

Posledni fazi vzdélavaciho procesu je vyhodnoceni vysledki
vzdélavaci akce. V této souvislosti se pouzivd pojmu evaluace. Pokud by
bylo nutné odlisit pojmy hodnoceni a evaluace, je mozné fici, ze

(Dvotéakova 2008, s. 9):

EVALUACE - je systematické zkoumdni kvality nebo hodnoty
vzdélavaciho programu nebo jeho ¢asti. Umoznuje posoudit celkovou
efektivitu studia a edukativni potencidl vzdélavaciho zatizeni. Vysledek urci

hodnotu a efektivitu celého vzdélavaciho programu.
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HODNOCENI — pak chapeme spise jako posouzeni toho, co se ucastnici

v kurzu naucili, tedy jejich noveé nabyté znalosti, dovednosti, postoje atd.

Pro potieby mé prace tyto pojmy neni nutné striktné rozliSovat nebo
oddélovat, a proto budu dale pouzivat ptevazné pojem hodnoceni pro popis
veskeré problematiky tykajici se vyhodnocovani vysledka vzdélavani.

Nézory na nutnost provadét vyhodnoceni vzdélavani a posuzovat tak
jeho efektivitu, se mohou liSit podle subjektivniho pohledu ¢i pozice
posuzovatele. Nicméné naprostda vétSina autorit v oboru vzdélavani
dospélych se shoduje vtom, Ze realizace vyhodnoceni vzdélavani je
naprosto nezbytna. Vystizn¢ tento problém popisuje Michael Armstrong:
»Vyhodnocovani je integralni soucasti vzdélavani. Ve své nejhrubsi formé je
to porovnavani cili (Zadouci chovani) s vysledky (vysledné chovani),
odpovidajici na otazku, do jaké miry vzdélavani splnilo své cile.
Stanovovani cilit a metod méreni vysledkii je, nebo by mélo byt, podstatnou
soucasti  faze  planovani  jakéhokoliv  vzdélavaciho  programu‘
(Armstrong 1999, s. 555). I ptes shodu mezi odborniky je tfeba, aby
zadavatel pozadavku na vyhodnoceni vzal do tvahy vSechna potencialni
rizika spojena s touto problematikou, otdzky finan¢ni, ¢asovou naroc¢nost
a srovnal si pfedem vyhody a nevyhody vyhodnocovani. Dillezita je rovnéz
volba vhodnych metod vyhodnocovani, aby vysledek mohl byt vyuzit pfi
planovani nasledujicich vzdélavacich aktivit.

Nejjednodussi popis vyhodnocovani tspéSnosti vzdélavaci akce je
srovnani dosazenych vysledkii se stanovenymi cili. Jiz zde se vSak objevuji
dalsi uptesiujici otazky a pozadavky na hodnoceni UspésSnosti pouzitych
metod, pifinos pro Ucastniky, pfinos pro fungovani firmy, posouzeni

ekonomické efektivity akce a mnoho dalsich.

3.7.1 Pristupy k hodnoceni vzdélavani
V praxi jsou pouzivany rizné pristupy k realizaci vyhodnoceni

vzdélavani. Nejcastéji se uplatiuji tyto ctyfi (Dvotrakova 2008, s. 12):

e Hodnoceni/evaluace pocatecni, pribézné, zdvérecné a po skonceni

vzdélavaciho programu.
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Hodnoceni formativni a sumativni.
Hodnoceni interni a externi.

Kirkpatrickiiv ptistup k hodnoceni.

HODNOCENI POCATECNI, PRUBEZNE, ZAVERECNE A PO
SKONCENI VZDELAVACIHO PROGRAMU

RozliSuje hodnoceni podle toho, ve které fazi vzdélavaciho programu

se realizuje.

Pocatecni — realizuje se hodnoceni zamétené na poznéani ti€astnik,
jejich znalosti a dovednosti (aby se neucili néco, co uz znaji, nebo
nenavazovali na néco, co neznaji) a jejich ocekavani od akce.
Prubézné — hodnoceni v pribéhu akce se pouziva hlavné
u dlouhodobych projekti ke korekcim kurzu (napli, metody).
Zjistuji se studijni pokroky ucastniki a jejich nazory na program.
Zaverecné — nejcastéji realizovana ¢ast hodnoceni vétSinou formou
dotazniku zjiStujiciho reakce UcCastnikii na program, nebo testu,
kterym se zjiSt'uje uroveil nove nabytych védomosti a dovednosti.
Hodnoceni po skonceni vzdelavaciho programu — v této fazi se
zjist'uje, zda jsou nove nabyté védomosti uzitecné a zda je ucastnici

prenesli do praxe.

HODNOCENI FORMATIVNI A SUMATIVNI

Formativni/priubezné hodnoceni — probiha béhem vzdélavaci akce
a poskytuje zpétnou vazbu umoznujici okamzitou napravu nebo
zlepSeni efektivity. Vyuziva se technik pozorovani, rozhovoru nebo
pre-testu, post-testu.

Sumativni/souhrnné hodnoceni — probiha na konci kurzu. Jeho
cilem je zhodnoceni celkového tspéchu programu a také zjisténi
jestli bylo dosazeno stanovenych cilti. Jeho vysledky mohou pfispét
k rozhodnuti o tom, zda bude dany vzd€lavaci program dale
realizovan, zda bude zménén nebo ukoncen. Pouziva se technik

dotazniku a rozhovoru.
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INTERN{ A EXTERN{ HODNOCENI
e [nterni hodnoceni — provadi ji instituce nebo organizace, kterd sama
vzdélavaci akei realizuje a pracovnici, ktefi program znaji a podileji
se na ném. Hrozi ne zcela objektivni pfistup. Cilem je odhaleni
silnych a slabych stranek akce a formulovani névrhi vedoucich

k dosaZeni kvalitativnich zmén.
o FExterni hodnoceni - Je realizovano nezavislymi
a nezainteresovanymi odborniky. Z tohoto divodu jsou jeho
vysledky povazovany za vysoce validni. Vysledkem je oficidlni

zprava o efektivit¢ vzdélavaciho programu (Dvotdkova 2008,

5. 15-17).

KIRKPATRICKUV PRISTUP K HODNOCENT
Vyznamny teoretik vyhodnocovani Uc€innosti Skoleni Donald L.
Kirkpatrick vytvofil na pocatku 60. let model ¢tyftroviiového hodnoceni,

ktery je vyuzivan dodnes. Tento model je mozno popsat ¢tyfmi otazkami:

e Reakce — libilo se jim to?
e Uceni — naucili se to?
e Chovani — pouzili to na pracovisti?

e Vysledky — doslo ke zméné efektivity organizace?

e Reakce — libilo se jim to? — Zjistuje se spokojenost UcCastnikl se
vzdéladvacim programem nebo jeho castmi. Jde o nejcastéji
provadénou formu hodnoceni pro jednoduchost realizace a moznost
snadného sbéru dat a jejich analyzy. Reakce ucastnikli predstavuje
zpétnou vazbu na konci programu a zjednodusSené lze fici, ze se

ucastnici vyjadiuji k tomu, co se jim v programu libilo a co ne.

o  Uceni — naucili se to? — Na této urovni hodnoceni se zjiSt'uji zmény

ve znalostech a dovednostech ucastniki. Zpravidla se realizuje
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pomoci metody pre-testu a post-testu, coz je srovnani znalosti

a dovednosti na za¢atku a na konci vzdélavaci akce.

Chovani — pouzili to na pracovisti? — Zde se zjistuje, jestli se
podafilo ziskané znalosti pfenést na pracovisté a jsou vyuZzivany
a aplikovany v konkrétni pracovni pozici. Vyuziva se prevazné
techniky pozorovani. Realizuje se prostiednictvim odbornikii na
danou problematiku, ktefi pracovnika hodnoti pted a po Skoleni.
Dalsi moznosti je dotazovani jinych lidi pfichazejicich
s pracovnikem do kontaktu nebo zaznamenavani chovani
pracovnika na video. Toto hodnoceni probihd v delSim casovém
horizontu, aby bylo mozné urcit, zda absolvované vzdélani ma

dlouhodoby efekt a je tedy opravdu piinosem.

Vysledky — doslo ke zméné efektivity organizace? — Na této urovni je
tteba zjistit vliv vzdelavaciho programu na podnikové ukazatele
(obrat, produktivita, kvalita, ziskovost, stiznosti zékazniki atd.).
Prokazani vztahu mezi vzd€lavacim programem a zménou
nékterého z podnikovych ukazatell je velmi obtizné a vétSina udaji
zjisténych pfi hodnoceni vzdélavani se da jen tézko kvantifikovat.
Vyuzivaji se pfevazné kvalitativni metody hodnoceni. Pokud se
vSak podaii ziskat validni Udaje, jejich pfinos je pro firmu vyrazné
vys§i nez u predeslych trovni. Do této urovné hodnoceni se také
nékdy zahrnuje hodnoceni navratnosti investic (ncktefi autofi jej
povazuji za paty stupenn hodnoceni). Jde o porovnani financnich
pfinost s vynalozenymi ndaklady. I toto hodnoceni mlize mit ve
firemnim prostfedi vyznamnou roli v dal§im planovéani vzdélavani

(Belcourt-Wright 1998, s. 183-191, Dvotakova 2008, s. 18-22).
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3.7.2 Faze realizace hodnoceni

At zvoli hodnotitel kterykoliv z pfistupti, jeho realizace bude probihat

vzdy v navaznych krocich tvoficich jednotlivé faze realizace hodnoticiho

procesu (Dvotakova 2008, s. 22-42).

e FAZE PRIPRAVNA — ujasnéni odpovédi na zakladni otazky:

Kdo je zadavatelem hodnoceni?

Proc se mad hodnoceni realizovat? (Jaky je cil?)

Co bude predmétem hodnoceni?

Kdo bude hodnocenit provadet?

Jaky bude casovy harmonogram hodnoceni?

Jaké budou financni naklady?

Jaké budou podminky hodnoceni?(Na co se zameri, nebo co

Jje tireba zohlednit)

e FAZE SBERU DAT

Zdroje informaci — je tieba urcit, odkud budou ziskany
potiebné informace (od ucastnikll, vyuzitim jiz existujicich
informaci, pozorovanim, vyuzitim zaznamu).

Metody a techniky pouzité pri hodnoceni — volba pouziti
vhodnych metod a technik, které budou nejlépe pouzitelné
v konkrétni situaci, zajisti potfebnou uroven validity
a reliability (pozorovani, sebehodnoceni, dotaznik, rozhovor,
testy, zkousky atd.).

Misto a cas sbéru informaci — rozhodnuti o tom, kde a kdy

budou informace ziskavany a shromazdovany.

e FAZE ZPRACOVANI DAT — informace ziskané z mnoha zdroji je

nutno analyzovat a sefadit tak, aby mohla vzniknout jasna

a srozumitelnd hodnotici zprava. Déle je nutno rozhodnout o zptisobech

a metodach zpracovani dat. Zavérecna zprava musi byt piedevSim

srozumitelnd pro svého adresata, tedy zadavatele hodnoceni a musi

obsahovat krom¢ vysledki také stanoveny cil, veskeré informace
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o pouzitych zdrojich informaci, technikdch jejich zpracovéni
1 ptipadnych vzniklych problémech. Muze i1 navrhovat feseni, pokud to

zadavatel pozadoval.

Jak jiz bylo vySe uvedeno, jednim ze zasadnich pozadavkii na cely
hodnotici proces je pozadavek na validitu (tedy jistotu, Ze bylo zjiSténo
opravdu to, co jsme chtéli zjistit) a na reliabilitu (tedy zaruku, Ze pfipadné
opakovani hodnoticiho procesu za stejnych podminek pfinese srovnatelné
vysledky). Jak zadavatel vyuzije vysledkii hodnoceni, zalezi vyhradné na

jeho prioritach, finan¢nich moznostech, ochoté néco ménit atd.

3.8 Vyhodnocovani vysledki vzdélavani u SZDC

V podminkach firemniho vzdélavani u SZDC se faze hodnoceni
vysledkli vzdélavaci akce da rozdé€lit na hodnoceni zaméfené na splnéni
stanovenych cilii a na hodnoceni efektivity spoluprace mezi firmami SZDC
a DVL

Hodnoceni urovné plnéni stanovenych cilii probihd v praxi formou
kratkého pisemného testu. Test absolvuji vSichni ucastnici vyuky na zaveér
Skoleni. Tento test je zaméfen na pravé probranou problematiku a hned po
jeho skonceni se provadi vyhodnoceni pfitomnym lektorem DVI ve
spolupraci s ucastniky kurzu. Pfi tomto hodnoceni jsou znovu feSeny
pfipadné nejasnosti dané problematiky a ovéfovano spravné pochopeni
latky. Tyto vyhodnocené testy jsou pak lektorem dokladany spolu se
seznamem ucastnikii kurzu k pfipadnému dalSimu zpracovani. Nejde tedy
o srovnani znalosti pfed kurzem (pre-test) a po kurzu (post-test), ale
0 zjisténi urovné¢ porozumeéni piednesené problematice. Mohu tedy
konstatovat, ze jde o ovéfeni znalosti podle druhého stupné tzv.
Kirkpatrickova modelu, kde zjistujeme odpovéd’ na otazku — naucili se to?

Pokud budu v hodnoceni vzdélavani u SZDC/DVI hledat odpovéd’ na
prvni otdzku Kirkpatrickova modelu, tedy jaké je spokojenost ucastniki se
vzdélavacim programem, vysledek nebude jednoznacny. Tuto nejjednodussi
formu zjisStovani spokojenosti ucastniki, kterd mize byt vedena i volnou

neformalni diskuzi, néktefi lektoti naprosto vynechavaji. Je to jist€¢ na Skodu
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celého vzdélavaciho systému firmy. Nékdy 1 zmény v drobnych detailech
mohou vyrazné zvysit Urovenl pozitivniho vniméni a pfijimani novych
poznatkli vramci lekce. Lektofi, ktefi jsou schopni s Gcastniky kurzu
navazat kontakt a vice je zapojit do prabéhu vyuky, vykazuji lepsi uroven
kvality vysledkt u posluchaci.

Dalsi fazi zminéné¢ho modelu je zjiStovani urovné vyuziti novych
poznatki na pracovisti vredlném provozu. Tento prvek hodnoceni
v soucasné podobé vzdélavaciho systému fizeni provozu prakticky chybi.
Na pracovistich probihd kontrolni ¢innost zaméfena na vykon zaméstnance
v provozu, kterou provadé¢ji piimo nadiizeni vedouci zaméstnanci nebo
pracovnici provozni kontroly. Tato kontrolni ¢innost je zaméfena na
aktualni vykon vdané provozni situaci a dodrzovani pfislusnych
pfedpisovych opatfeni pro konkrétni pracovisté. ZjiStovani stavu vyuziti
novych znalosti v praxi je pfi téchto kontrolach méné dualezitou soucasti
¢innosti. Vyjimku z tohoto pravidla tvofi kontroly zaméfené prave na néjaky
konkrétni novy postup nebo prvek, ktery ma byt v provozu aplikovan.
Takové kontrola je ovSem zpravidla reakci na neuspokojivy vyvoj provozni
situace, kdy v disledku nejasnosti nebo Spatné aplikace novych pokynil
dochézi k narusovani plynulosti nebo bezpec¢nosti Zelezni¢ni dopravy.

Typickym ptikladem miize byt situace po vydani nového ptedpisu
SZDC Bpl — Piedpis o bezpe¢nosti a ochrané zdravi pfi praci v fijnu 2013.
Tento pifedpis fesi mimo jiné také podminky pro praci zaméstnanci
v provozované dopravni cesté. Nékolik tydnid poté zaméstnanci externi
firmy provadéli praci na trati na zdklad¢ smlouvy. Vlivem Spatné
komunikace s vypravéim pfilehlé stanice doSlo k tragické nehodé, kdy byl
jeden ze tii pracovnikl na trati usmrcen projizdéjicim vlakem. Pfi¢inou
nehody bylo nerespektovani nafizeni vySe uvedeného ptfedpisu a nepiesna
komunikace mezi vedoucim pracovni skupiny a vypravcim. Na zaklad¢ této
udalosti probéhla fada kontrol na pracoviStich zaméfend pravé na
dodrzovani ustanoveni tohoto predpisu. Pokud by probéhlo nalezité ovéieni

pouzivani ustanoveni tohoto ptedpisu v praxi bezprostiedné po jeho vydani
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a po proskoleni zaméstnancii v ramci pravidelného skoleni, mohlo byt riziko
vzniku podobné nehody vyrazné nizsi.

Zaméstnanci mohou pii  kontrolach nebo pifi komunikaci
s nadfizenymi upozornit na konkrétni nedostatky danych postupti, ptipadné
na nedostatky pouzivanych provoznich aplikaci. Nicmén¢ jde pouze o Ustni
upozornéni a je pouze na doty¢ném nadfizeném nebo kontrolujicim
zamé&stnanci, jak stouto informaci nalozi. V této situaci chybi
standardizovany postup pro tento typ zpétné vazby, kterd muze byt
jednoznaéné piinosem pro efektivni vyuziti znalosti a dovednosti ziskanych
v procesu firemniho vzdélavani.

Hodnoceni zmén ve vykonnosti organizace je v piipadé fizeni provozu
uSZDC jen obtizné kvalifikovatelné. Spise se da hovofit zvySovani
efektivity fidicich procesii. Hodnoceni pfinosu vzdélavacich akei pro chod
organizace lze vyjadiit spiSe mirou flexibility a rychlosti zaziti
realizovanych zmén internich ptedpisti, postupii nebo zmén vyvolanych
zavedenim novych technologii pifi fizeni Zelezni¢niho provozu.
Vyhodnoceni této Casti ocekavanych ptinost firemniho vzdélavani vcetné
vyjadieni efektivity vynaloZenych prostfedki probihd na trovni vysSiho
managementu SZDC ve spolupraci s realizatorem procesu DVI. Z tohoto
hlediska mohu oznagit proces hodnoceni u SZDC za interni.

Samotnd DVI provadi pro své potieby vlastni interni hodnoceni
vzdélavacich programil, které zpracovava pro rtizné subjekty zacastnéné na
zelezni¢nim provozu. Provadi rovnéZz vlastni hodnoceni lektorit a kvality
jejich prace. Pokud dojde k situaci, ze ucastnici Skoleni maji vazné vyhrady
k praci konkrétnich lektor, je situace feSena prostiednictvim jejich
zaméstnavatele. Ten je ve smluvnim vztahu s DVI a jako objednavatel
sluZeb pozaduje napravu, aby vzdélavaci akce mohla splnit stanoveny cil.

Lze tedy fici, ze faze vyhodnocovani vysledki vzdélavani v prostiedi
fizeni provozu u SZDC sice probiha, nicméné jsou zde patrné nedostatky.
Aktudlné pouzivané pfistupy k hodnoceni procesu se nejvice blizi
Kirkpatrickovu modelu hodnoceni. Chybi vSak systémové ukotveni

jednotlivych stupitt hodnoceni. ZjisStovani reakci ucastnikii vzdélavaci akce
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je provadéno viceméné pouze na zakladé osobni aktivity jednotlivych
lektort. Tato etapa vyhodnocovani vysledki vzdélavacich akci se na prvni
pohled jevi jako okrajova a méné diilezitd souc¢ast hodnoceni. Jak jsem vsak
jiz vySe uvedla, Casto jsou to pravé zdanlive trividlni detaily a nedostatky
v komunikaci mezi lektorem a posluchaci, které vyrazné ovliviwji jejich
vnimani akce a ochotu k pfijiméani novych poznatkl. Proto je nezbytné, aby
tato soucast hodnoticich postupii nebyla opomijena a stala stabilni soucasti
funkéniho celku.

Dal$im nedostatkem je zminé€na absence cileného a systematického
ovéfovani urovné vyuziti novych poznatkli na pracovistich. Pravé vysledky
takového ovétrovani praktického vyuziti novych poznatkli maji nejvetsi
vypovédni hodnotu pro ureni miry uspésnosti dané vzdélavaci akce. Na
zaklad¢ ziskanych dat je moZné zpétné korigovat pldny a program
vzdélavacich akci tak, aby doSlo k maximalizaci pfinosi pro vSechny

zucCastnéné strany procesu.
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4 ANALYZA SWOT

Tato analyza formuluje podstatné faktory vzdélavaciho systému, které

predstavuji jeho silné a slabé stranky, piilezitosti a hrozby. Cerpala jsem

z dostupnych materialtl zGgastnénych firem SZDC a DVI. Dale z konzultaci

a rozhovori s vedoucimi pracovniky obou firem, s lektory DVI a ucastniky

firemniho vzdélavani-zaméstnanci SZDC.

4.1

Silné stranky (Strenghts)

Tradice firemniho vzdélavani v organizaci — firemni vzdélavani je
nedilnou soucdsti persondlni strategie jiz od pocatku existence
organizace. Systém pravidelnych Skoleni zaméstnanci je pevné
zazitou a osvédCenou metodou neustalého udrzovani, obnovovani
a rozvoje potiebnych kvalifikaci a dovednosti.

Profesionalni zazemi — ve firm¢ DVI jako v tradi¢nim partnerovi,
jehoz prostiednictvim je vzdélavani realizovdano, ma systém oporu
vpodobé tymu profesiondlnich, odborn¢ zdatnych lektori
a vybudovaného technického zazemi.

Flexibilita  systemu —  vzhledem  k moznostem  vyuziti
nejmodernéjSich technologii je systém schopen pruzné reagovat na

vyvoj poptavky v oblasti odborného vzdélavani.

4.2 Slabé stranky (Weaknesses)

Absence systematického vyhodnocovani prinosu vzdélavani pro
praxi — je pri¢inou nizké efektivity nckterych vzdélavacich
programul.

Slaba zpétna vazba — podnéty a pfipominky zaméstnancli nejsou

dostatecné zohlednovany.
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4.3 PrileZitosti (Opportunities)

Modernizace siteé, racionalizace provozu — zde je mozné vyuZzit
pfednosti systému pfi seznamovani zaméstnancl s novou technikou
a technologickymi postupy.

Zavadeni standardu dle narizeni EU — prosazovani interoperability
zelezni¢nich vozidel, Gpravy infrastruktury a jeji uplna liberalizace
umoziujici vstup zahrani¢nich dopravct. Pravdépodobnost nartistu

pozadavkl v oblasti jazykového vzdélavani.

4.4 Hrozby (Threats)

Chybéjici koncepce statni dopravni politiky — je pti¢inou nejistoty
a nekoncepcnosti v oblasti investic do rozvoje dopravni sit¢ zem¢.
Dtsledkem bude stagnace, zaostavani celé¢ organizace, ktera ztrati
perspektivu vyvoje a konkurenceschopnost ve srovnani s okolnimi
staty 1 ostatnimi druhy dopravy.

Ekonomicka situace — vSeobecny tlak na snizovani nakladi mize
vyustit do snizovani objemu personalnich nakladii a tim nasledné
1 omezeni nakladl na vzdélavani zaméstnanctl.

Ztrata motivace zaméstnancu — v disledku slabé zpétné vazby hrozi,
Ze zaméstnanci ztrati zdjem o déni v organizaci a mohou podlehnout
frustraci. Dusledkem pro firmu bude pokles vykonnosti a snizeni

kvality poskytovanych sluZeb.
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Grafické znazornéni SWOT analyzy:

SILNE STRANKY (S) SLABE STRANKY (W)
e Tradice firemniho vzdélavani e  Absence systematického
Vv organizaci. vyhodnocovani ptinosi
e  Profesionalni zdzemi. vzdélavani.
e Flexibilita systému. e Slaba zpétna vazba.
PRILEZITOSTI (O) HROZBY (T)
e  Modernizace sité, racionalizace e  Chybg¢jici koncepce statni
provozu. dopravni politiky.
e  Zavadéni standardii dle natizeni e  Ekonomicka situace.
EU. e  Ztrata motivace zaméstnanctl.

4.5 Vyhodnoceni SWOT analyzy

Pti pohledu na tabulku, ktera graficky znazornuje podstatné faktory
SWOT analyzy, se nabizi perspektivni smér uvazovani, kterym by se mohla
organizace ubirat.

Chce-li tedy organizace eliminovat redlné hrozby, musi se zamé&fit na
slabé stranky systému. Pravé vytvoteni fungujiciho systému vyhodnocovani
pfinost vzdélavani a posileni zpétné vazby od provoznich pracovniki
smérem k vedeni organizace mlize vyraznym zplsobem pozitivné ovlivnit
otazku motivace zaméstnancl. Organizace, ve které¢ budou vSechny jeji
soucasti efektivné spolupracovat pfi realizaci firemni strategie a vize, pak
mize mnohem lépe odolavat vnéj$im tlakiim a hrozbam. Pokud tedy firma
bude schopna zménit slabé stranky vzdélavaciho systému na silné, mize se

pfi vyuziti jeho tradi€nich pfednosti zaméfit na existujici ptileZitosti.
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ZAVER

Pfedmétem mé prace byla analyza vzdélavaciho systému pouzivaného
u SZDC. Vysledek zobrazuje realné vyuzivany soubor vzdélavacich aktivit
probihajicich ve sledované organizaci. Cilem bylo nalézt a pojmenovat
eventudlni slabd mista v jeho ramci.

Provedla jsem tedy srovnani jednotlivych fazi cyklu firemniho
vzdélavani realizovanych v segmentu fizeni provozu SZDC s teoretickymi
vychodisky. Tato srovnani byla doplnéna SWOT analyzou kli¢ovych
faktorti systému.

Na zaklad¢ provedenych analyz lze konstatovat, ze vzdélavaci systém
jako celek je sice funk¢ni, ale ma rezervy v oblasti systematického
vyhodnocovani pfinosii pro praxi a v nizké Grovni vyuZiti zpétné vazby
mezi provoznimi zaméstnanci a jejich piimymi nadfizenymi. Problémem
neni absence téchto prvkil, ale spiSe fakt, Ze neexistuji pfipravené ci
stanovené postupy jejich vyuziti. Z tohoto ditvodu jsou Casto na okraji
pozornosti a neni jim pfikladdna patficnad dualezitost a vyznam v celém
procesu.

Pokud ma organizace zajem na zvySeni efektivity systému firemniho
vzdélavani, musi se zaméfit na vypracovani jednotného postupu pro
ovétovani piinosti vzdelavacich akci pro prakticky provoz. Soubor téchto
postupti by mél zahrnovat také otazky motivace pfi pouzivani novych
znalosti a zohledilovat moznosti vyuziti potencialu fungujici zpétné vazby.
Obecn¢é mohu fici, Ze chee-li organizace, aby vzdélavaci systém byl opravdu
ucinnou soucasti jejiho rozvoje, musi se zaméfit piedev§im na jeho piinos
pro ucastniky Skoleni — své zaméstnance. Pravé oni jsou jeji nejvetsi
devizou.

Navrh na konkrétni realizaci téchto opatfeni by svym rozsahem vydal

na samostatnou praci a neni tedy v mém textu zahrnut.
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Price se zabyva analyzou vzdé&lavaciho systému organizace SZDC
s.o. Cilem je nalézt a popsat piipadnd slabd mista ve sledovaném
vzdélavacim systému. V praci je obsazen zdkladni popis jeho fungovani.
Jako zakladni kostra pro srovnani byl zvolen Koubkuv ¢tyfstupniovy model
vzdélavaciho cyklu. V ramci tohoto modelu se provadi srovnani realizované
praxe s teoretickymi predpoklady vychéazejicimi z odborné literatury. Toto
srovnani dopliiuje SWOT analyza identifikovanych faktorii ptsobicich ve
sledovaném vzdélavacim procesu. V zavéru jsou popsana identifikovana
slabd mista systému, na néz je potieba se zaméfit pfi zvySovani jeho

efektivity.

Key Words: training scheme, training, training assessment, feedback,

employees” development.

ABSTRACT

The aim of this work is to analyze the SZDC Company Training
Scheme and to reveal and describe its potential weaknesses. This work
includes a detailed description of the system in comparison with the Four
Stage Educational Model by Koubek. This model is used as a frame within
which the practice is compared with the theoretical assumptions provided by

academic literature. This comparison is supplemented with a SWOT
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analysis focused on identified factors involved in the researched training
system. The conclusion covers the system weaknesses which must be

addressed throughout the training system efficiency development procedure.
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