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Uvod

Hlavnim tématem této bakalafské prace je systém vzdélavani a rozvoje
pracovnikil Elektrizace Zeleznic, Praha a.s. ve stiedisku v Ceské Tiebové. Zaméiuji
se zejména na vzdélavani pracovnikl, protoze jejich rozvoj se vzdélavanim také uzce
souvisi. Cilem prace je analyza soucasného systému vzdélavani a rozvoje pracovniki
firmy a dale navrhy vhodnych doporuceni a zmén. Téma jsem si zvolila, protoze jsem
ve firm¢ jiz nékolikrat brigddné pracovala, atudiz jsem =ziskala piehled o jejim

kazdodennim fungovéni.

V prvni ¢asti prace se zabyvam teoretickymi znalostmi z oblasti podnikového
vzdélavani. Vyjmenovavam a vysvétluji zakladni pojmy souvisejici s danou tématikou.
Popisuji také podnikové vzdélavani a ruzné pristupy ke vzdélavani. Nasledné
se zamétuji na systematické vzdélavani pracovnikd, popisuji vSechny faze vzdélavaciho
systému, coZ jsou identifikace potieby vzdé&lavani, planovani, realizace a hodnoceni
vzdélavani. VSechny tyto faze podrobnéji vysvétluji a upfesiuji funkci v celkovém

systému vzdelavani a rozvoje firmy.

Druha ¢ast prace je empiricka a jiz se zamétuje na firmu Elektrizace zeleznic,
Praha a.s., zejména na vyrobni stfedisko v Ceské Tiebové. Popisuji zde kratce historii
firmy, jeji organizaéni strukturu, zamétfeni vyroby a zminuji také jeji cile a poslani.
Nasledné analyzuji soucasny stav pomoci rozhovoru s klicovou osobou, ekonomkou
stiediska, a dotaznikového Setfeni. Vysledky dotazniku jsou popsany a pro lepsi
vizualizaci také graficky znazornény. Nasleduji navrhy zmén a doporuceni, které

vznikly na zékladé vysledka dotaznikového Setieni.

Hlavni zdroje této prace jsou tvofeny odbornou literaturou. Miizeme zde
jmenovat zejména &tvrté vydani knihy, Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni
personalistiky, jejimZz autorem je Josef Kobek. Dale velmi casto vyuzivdm knihu
Efektivni vzd€lavani zaméstnanci od Josefa Vodaka a Alzbéty Kuchatové.
Ze zahrani¢nich autorti vyuzivam knihy Michaela Armstronga — Rizeni lidskych zdroji,
nejnovejsi trendy a postupy a Persondlni management. Pro ziskéni informaci o samotné
firmé Elektrizace Zeleznic, Praha a.s. jsem vyuZila internetové stranky firmy, rGzné

propagacni materidly a interni smérnice EZ.



1. Zakladni pojmy z oblasti rizeni lidskych zdroju,

vzdélavani a rozvoje pracovnikt

vvvvvv

udrzeni konkuren¢ni vyhody. Aby si ¢lovek udrzel praci a byl zaméstnany, musi své
znalosti a dovednosti neustale rozsifovat a prohlubovat, a proto se dnes vzdélavani stava
celozivotni zaleZitosti.' V této praci se zabyvam vzdélavanim a rozvojem zaméstnanci,
coz jsou personalni ¢innosti spadajici pod fizeni lidskych zdroji. Pro lepsSi pochopeni

problematiky je nezbytné vysvétlit nékteré zakladni pojmy.

Lidsky kapital ptedstavuje lidsky faktor v organizaci, ktery je tvofen jejimi
zaméstnanci, jejich vrozenymi i ziskanymi znalostmi, schopnostmi, dovednostmi

a souhrnem kompetenci, postoju a intelektu.

Lidské zdroje jsou predstavovany pouze lidmi v pracovnim procesu na rozdil
od lidského kapitdlu, kdy lidé nemusi byt zapojeni v pracovnim procesu ani

v ’ . : ;2
V pracovnépravnim vztahu s néjakou organizaci.

Lidsky potencial znac¢i soubor schopnosti ¢lovéka, které vedou k rozvoji

podniku.®

., Vzdélavani je proces, behem kterého ziskava urcita osoba nové zmnalosti,
dovednosti, schopnosti a postoje a rozviji je.** Vzdé&lavaci proces dile vede k rozvoji

dovednosti, znalosti a postoju, které ptipravuji pracovniky na budouci $ir$i a naro¢né&;jsi

' KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zdklady moderni personalistiky, 4. vydani, Praha: Management
Presss. r. 0., 2009, str. 252

2> BARTONKOVA, H. Firemni vzdéldvani, Strategicky pristup ke vzdeéldvani pracovnikd, 1. vydani, Praha:
Grada Publishing, 2010, str. 67

* VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvéni zaméstnancii, 2. vydani, Praha: Grada Publishing,
2011, str. 40

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojg: nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydéani, Praha: Grada

Publishing, 2007, str. 434



tikoly.”> V praxi se jedna o nastroj individualniho, ale i celospoletenského rozvoje

a perspektivy.®

Firemni vzdélavani lze charakterizovat jako vzdélavani zaméstnanct ve firmé,
které¢ zahrnuje jak povinné a kvalifikacni vzdé€lavani, tak i1 zvySovani, ziskavani,
prohlubovani a udrzovani kvalifikace zaméstnance. Firemni vzdélavani je soucasti
profesniho vzdélavani, predstavuje cast formovani pracovnich schopnosti ¢loveka

a zahrnuje i rozvoj kompetenci zamé&stnancti.’

,,R0ZV0] — dosazeni Zadouci zmény pomoci uceni (se). Rozvoj obsahuje zamer,
ktery je podstatnou casti ohranicenych (diskrétnich) a neohranicenych (difuznich)

rozvojovych programii. “®

Uéeni lze chépat jako proces, pii kterém ziskdvame nebo rozvijime znalosti,
porozuméni, dovednosti, zmény chovani, socidlni a emocni kompetence a zmény

postoji.’

Plan vzdélavani zahrnuje piehled vSech aktivit vzdélavani firmy uréenych
k realizaci v daném obdobi. Je sestavovan na zaklad¢ identifikovanych rozdilii mezi
pozadovanou a skute¢nou vykonnosti pracovnikl, pokud tyto rozdily lze feSit

vzdglavanim,*©

Metody vzdélavani predstavuji moZnosti a zpiisoby, jak vzdélavat zaméstnance.

Nejcast&jsi déleni metod je déleni na metody vzd&lavani na pracovisti a mimo ngj."*

> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, Praha: Grada
Publishing, 2007, str. 434

® SERAK, M. Zdjmové vzdéldvdni dospélych, 1. vydani, Praha: Portal, 2009, str. 21

7 BARTONKOVA, H. Firemni vzdéldvani, Strategicky pristup ke vzdéldvani pracovnikd, 1. vydani, Praha:
Grada Publishing, 2010, str. 11

8 HRONIK, F. Rozvoj a vzdéldvdni pracovniki, 1. vydani, Praha: Grada Publishing, 2007, str. 30
? BARTAK, J. Vzdéldvdni ve firmé, 1. vydani, Praha: Alfa Publishing, 2007, str. 52

9 BARTONKOVA, H. Firemni vzdéldvani, Strategicky pFistup ke vzdéldvdni pracovniki, 1. vydani, Praha:
Grada Publishing, 2010, str. 112

""WOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zdklady moderni personalistiky, 4. vydani, Praha: Management
Press s. r. 0., 2009, str. 265



Existuji dal$i moznosti klasifikace metod, napt. klasifikace dle pfistupu, dle vztahu
k praxi G¢astnika vyuky, dle miry participace ucastnika, dle typu vyuky a mnoho dalsich

moznosti déleni metod.*

2 BARTONKOVA, H. Firemni vzdéldvani, Strategicky pFistup ke vzdéldvdni pracovniki, 1. vydani, Praha:
Grada Publishing, 2010, str. 150
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2. Podnikové vzdélavani

Podnikové vzdélavani se zamétuje na formovani pracovnich schopnosti v $ir§Sim
slova smyslu.’® Jedna se o formovéni pracovnich schopnosti pracovnika konkrétni
organizace. Je to organizovand, podporovana nebo umozinovand aktivita souvisejici
S personalni a socidlni praci organizace. V systétmu formovani pracovnich schopnosti
se nejcasteji rozliSuji tfi oblasti - oblast v§eobecného vzdélavani, oblast odborného

vzdélavani a oblast rozvoje.

V prvni oblasti jsou formovany zékladni a vSeobecné znalosti a dovednosti.
Jedna se o ty znalosti a dovednosti, které ¢lovéku umoziuji Zit ve spolecnosti a diky
kterym néasledné lze ziskavat a rozvijet specializované pracovni schopnosti. V této
oblasti je kladen diraz na socialni rozvoj jedince, a proto je fizena a kontrolovana

statem.

V oblasti odborného vzdélavani, nékdy zvané téz jako oblast formovani
kvalifikace, oblast odborné a profesni pfipravy nebo training, se uskuteciiuje proces
pifipravy na povoldni formovani specifickych znalosti a dovednosti, jejich aktualizace
nebo pfizptisobovani ménicim se pozadavkim pracovniho mista. Tato oblast se
orientuje na zameéstnadni a zahrnuje zékladni pfipravu na povolani, doskolovani,
prohlubovani kvalifikace, pieSkolovani a rekvalifikace. Do této oblasti se stale Castéji

zatazuje 1 orientace pracovniki.

Oblast rozvoje je zamétena na ziskani $irSi palety znalosti a dovednosti, nez
jaké jsou nezbytné nutné k vykonu soucasného povoldni. Kromé& formovani cisté
pracovnich schopnosti patfi do této oblasti 1 formovani osobnosti jedince. Rozvoj je
orientovan spiSe na kariéru pracovnika nez na pravé provadénou praci. Formovani je
zamé&feno spiSe na pracovni potencidl neZ na kvalifikaci a osobnost jedince tak lépe

pfispiva k plnéni cilii organizace a ke zlepSovani mezilidskych vztahti v organizaci.

B VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvéni zaméstnancd, 2. vydéni, Praha: Grada Publishing,
2011, str. 79
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Diky rozvoji se pro pracovnika zvySuje Sance na jeho pracovni uplatnéni v organizaci,

. o . 14
ale i na vn&jSim trhu prace.

Podnikové vzdélavani je soucasti persondlni ¢innosti, protoze podporou rozvoje
zaméstnancl podniku je pfispivano ke zkvalitiovani a zvySovani efektivity vnitinich
procest a k rozvoji podniku jako celku. Aby vzdélavani bylo efektivni, musi byt
systematické a musi vychézet z celkové strategie podniku. VyZzaduje to nevyhnutelnou
spolupraci vice oddéleni v podniku, ale také spoluprdci s internimi 1 externimi
odborniky a vzdélavacimi institucemi.”® Jelikoz se jedna o jednu z personalnich
¢innosti, je zfejmé, ze ma velmi silné vazby i s ostatnimi persondlnimi ¢innostmi jako
jsou vytvafeni a analyza pracovnich mist, persondlni planovani, ziskavani a vybér
pracovnikli, hodnoceni pracovnikli, odménovani pracovniki a rozmistovani

1o 16
pracovnikii.

2.1. Pristup ke vzdélavani

Organizace mize ke vzdélavani pfistupovat tfemi zplsoby, zalezi pouze na tom,
co od celkového vzdélavani ocekava. Firma muze vyhledavat jiz vzdélané a odborné
pripravené pracovniky. Pro spravné a efektivni fungovani tohoto postupu je nezbytné,
aby byla na trhu prace dostate¢na nabidka pracovniki s danou konkrétni kvalifikaci,
kterou organizace preferuje. Tim se sice uSetfi naklady spojené se vzdélavanim
zameéstnancl, ale zaroven velmi vzrostou ndroky na ziskavani a vybér pracovniku,
protoze v realném zivoté se kvalifikace pracovnika jen velmi malo shoduje s potiebou

podniku, a tudiZ vznika potieba dalsiho vzdélavani.

Dals§im pftistupem ke vzdélavani je vzdélavani podle potieby, nékdy nazyvané
jako vzdé€lavani ,just in time*. Organizace vzdélava své pracovniky, az kdyZ je to
potieba, napf. pfi zmén€ vyrobniho postupu nebo pii zavedeni nové technologie.

K tomuto vzdélavani také muze dochazet v piipadé, ze na dané vzdélavani zbydou

" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zdaklady moderni personalistiky, 4. vydani, Praha: Management
Presss. r. 0., 2009, str. 254 - 257

> VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvéni zaméstnancd, 2. vydéni, Praha: Grada Publishing,
2011, str. 79 - 80

'° KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju: Zéklady moderni personalistiky, 4. vydani, Praha: Management
Presss. r. 0., 2009, str. 279 - 280
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firmé penize (dopfedu se vSak s timto vzdélavani nepocitd). Proto ke vzdélavani dochéazi
nepravidelné ¢i ndhodné a Casto se jednd pouze o kampanovitou zélezitost. Jelikoz je
diky tomuto pfistupu vzdélavani realizovano az v momenté potieby, zpomali se a narusi

se chod organizace, protoze jiz vznikl ur¢ity problém.

Kvuli nevyhodam ptedchozich dvou pfistupi se nejvice doporucuje
systematické vzdélavani pracovnikii. Organizace musi svym zaméstnanclim vénovat
trvalou pozornost, véetné jejich vzdélavani, a proto musi mit vypracovanou koncepci
vzdélavani a nékdy 1 vyclenéné specialisty zabyvajici se touto problematikou.
Vzdélavani se realizuje v cyklu, ktery obsahuje Ctyfi ¢asti — identifikaci potiteby
vzdélavani, planovani vzdélavani, realizaci vzdélavani a hodnoceni vzdélavani.t’

Systematickym pfistupem ke vzdélavani se budu zabyvat v nasledujici kapitole.

Y KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zéklady moderni personalistiky, 4. vydani, Praha: Management
Presss.r. 0., 2009, str. 258 - 259
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3. Systém vzdélavani pracovniki

Neustalé zmeény v podnikatelském prostiedi vyzadujici pruznou reakci podniku
vyvolavaji pozadavky na zmény ve formovani pracovnich schopnosti pracovniki.
Nekteré pozadavky umozituje naplnit spravny vybér zaméstnancl, ale 1 pfes to je
vetSinou nutné realizovat dalsi vzdélavani pracovnika, jeho kvalifikacni rlist a rozvoj
jeho schopnosti dle konkrétnich pozadavkl pracovniho mista. Pro naplnéni vsSech
pozadavkil je nutné dodrZovat proces a systém vzd&lavani pracovnikd v podniku.'®

V této kapitole se budu zabyvat systémem vzdé€lavani pracovniki v organizaci, jeho

vvvvvv

Systém vzdélavani pracovnikd je neustdle se opakujici cyklus vychazejici ze
zasad podnikové vzdélavaci politiky, ktery sleduje cile podnikové strategie vzdélavani
a opira se o organizac¢ni a institucionalni predpoklady vzdélavani. Systém zahrnuje Ctyti
faze — identifikace potteby vzdélavani, planovani vzdélavéni, realizace vzdélavani

a vyhodnocovani vysledki vzdélavani (viz schéma ¢. 1).1°

Schéma €. 1 — Systém vzdélavani pracovnik

Identifikace potieb vzdélavani

iy U

Vyhodnocovani vysledkd , et
wre o Planovani vzdélavani
vzdélavani

s V

Realizace vzdélavaciho procesu

¥ VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvéni zaméstnancd, 2. vydéni, Praha: Grada Publishing,
2011, str. 82

' KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju: Zéklady moderni personalistiky, 4. vydani, Praha: Management
Press s. r. 0., 2009, str. 259
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Zakladnim ukolem systému podnikového vzdélavani je dovolit zaméstnancim
neustdle rozSifovat a obnovovat rozsah a strukturu teoretickych poznatkl, ziskat
specifické dovednosti pro praci na konkrétnim pracovnim misté a vytvaret podminky
pro realizaci planti osobniho rozvoje pracovniki. Hlavnim cilem tohoto systému je
pfichystat zaméstnance podniku tak, aby se zvysila jejich schopnost efektivniho
dosazeni cili. Tim se také zvySi konkurenceschopnost, prosperita podniku a mira

napliovani cili podnikové strategie.20

Diky systematickému vzdélavani ma organizace neustadly pfisun odborné
piipravenych pracovnikli a mize i pribézné formovat pracovni schopnosti pracovniki
podle aktualnich potieb. Soustavné také zvySuje kvalifikaci, znalosti, dovednosti
I osobnost pracovniki, coz piispiva ke zlepSeni pracovniho vykonu, produktivity prace
i kvality vyrobkd. Celkové muzeme fict, ze systematické vzdélavani pracovnikl
pfedstavuje jeden z nejvyznamnéjSich a nejefektivnéjSich nastroji plnéni vSech hlavnich

11 ot ez 21
ukolii personalni prace.

3.1. Identifikace a analyza potreb vzdélavani

Identifikace a analyza potfeb je zakladni fazi celého systému podnikového
vzdélavani. VSechny vzdéladvaci aktivity musi byt zalozeny na znalosti jejich ucelu,
ktery lze identifikovat aZz tehdy, kdyz jsou identifikovany a analyzovany potieby
vzdélavani organizace, skupin i jednotlivcfi.22 Déle proces vzdélavani a rozvoje
pracovniki vychazi z vize, poslani, cill, filozofie, kultury podniku, z jeho strategie
a politiky fizeni a rozvoje lidského kapitalu. VSechny tyto aspekty je nutné zohlednovat

pfi provadéni identifikace vzdélavacich potieb podniku.

Cela tato faze spociva ve shromazd’'ovéani informaci o souasném stavu znalosti,

schopnosti a dovednosti pracovnikl, o vykonnosti podniku, tyml a jednotlivci. Ve

%% VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnanci, 2. vydani, Praha: Grada Publishing,
2011, str. 82

' KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojg: Zéklady moderni personalistiky, 4. vydani, Praha: Management
Presss. r. 0., 2009, str. 259 - 261

> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, Praha: Grada
Publishing, 2007, str. 503
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musi byt provadéno pecliveé, protoze kazda chyba se prokaze v dalsich fazich systému

vzdélavani pracovnikd, ale i v rozvoji podniku.

Hlavnimi cili vzd€lavacich aktivit podniku je zvySeni vykonnosti jednotlived,
skupin 1 celého podniku.23 Tyto cile, diky fazi identifikaci vzd€lavacich potieb, jsou
vysledkem odpovédi na otazky, zda je vykonnost v danych dovednostech skute¢né
nezbytnd; zda je zaméstnanec dostatecné odménovan a motivovan k uplatnéni téchto
dovednosti; zda management podporuje pozadované chovani a zda existuji jesté dalsi

bariéry V}'/konnosti.24

Identifikace potieb vzdélavani je rozdélena do tfech krokd. Prvnim krokem je
analyza vykonnostnich problémi. Potieby podniku znamenaji bud’ existujici problém
nebo novou situaci, do které se podnik ¢i jeho Cast dostal a ve které vzdy nastava
potteba uceni. Pro urceni divodi nizké vykonnosti lze vyuzit nésledujici schéma
(schéma €. 2). Toto schéma pomaha spravné stanovit jak problém, tak i skute¢nost, zda
vzdélavani je nebo neni spravnym feSenim situace. Pokud je problém nalezen, nésleduje
hledéani jeho pficiny. Proces probiha ve tfech etapach — prvni etapa spociva v analyze
podnikovych cili, druha v analyze ukoll, =znalosti, schopnosti a dovednosti
zaméstnancll a tfeti etapa se zaméfuje na analyzu osob, porovnani charakteristik

zamé&stnancl a poZadavki podniku.

> VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancd, 2. vydani, Praha: Grada Publishing,
2011, str. 85

** BARTONKOVA, H. Firemni vzdéldvani, Strategicky pfistup ke vzdéldvdni pracovnikd, 1. vydéni, Praha:
Grada Publishing, 2010, str. 118
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Schéma €. 2 — Analyza problémi Vykonnosti25

POPIS NEDOSTATKU - MEZERY VYKONNOSTI

Jsou divodem
nedostatecné
dovednosti?

ano + ne -
ne -
Zaijisténi Byl uz zameéstanec Je vykonnost v +
vzdélavaciho vzdélavan v téchto téchto dovednostech
programu dovednostech? "trestem™?
ne -
W ) 4
( \ (" ™
Zajisténi Pouzivaji s_evtyto Je nizka vykonnost 5
procviceni dovednosti casto? odménovana?
- J
h 4
Zajisténi i A
zpétné vazby Byla i dosud vykonnost| -
podstatna?
S . J
v
Existuji prekazky v +
dosahovani vykonu?
A 4
Naprava

, . . v . v , o 2 ¥ ’ 7

Druhym krokem identifikace potieb je sbér udaju. ® Pro vytvotfeni celkové
analyzy se uziva urcita Skéala udajh, které jsou ziskdny z b&znych informacnich systému
organizace, ale vyuzivaji se také udaje ziskané diky zvlastnim Setfenim. Tyto udaje lze

rozdélit do tfech skupin:

> VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancd, 2. vydani, Praha: Grada Publishing,
2011, str. 72

% VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancd, 2. vydani, Praha: Grada Publishing,
2011, str.90-91
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e tudaje tykajici se celé organizace — jedna se zejména o organizacni
strukturu, program cinnosti, zdroje podniku a poctu a kvalifikaci

pracovnikd.

e udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a ¢innosti — zde je
pozornost vénovana popisu pracovnich mist véetné jejich specifikace, ale

I stylu vedeni a kultufe pracovnich vztaha.

e tudaje o jednotlivych pracovnicich — tyto udaje jsou Casto ziskavany
Z personalni evidence, ze zdznamul o hodnoceni, vzdélavani a kvalifikaci

r r 4 <] r 27
pracovnika, ale také ze zaznamu rozhovora s pracovnikem.

Pro analyzu potieb vzdélavani se vyuziva jedna nebo kombinace vice metod.
Mezi nejcastéji pouzivané metody patii dotaznik, strukturovany rozhovor, pozorovani,
skupinova diskuze, srovnavani, assesSment centre, analyza SWOT a mnoho dalSich
metod.?® Ze jmenovanych metod jsou dotazniky a rozhovory velmi frekventované
metody pouzivané k analyze potifeb. Dotazniky umoznuji shromdazdit v relativné
kratkém case velky objem informaci od Sirokého vzorku respondentl, coz nadm
umozfiuje pracovat s reprezentativnim vzorkem, a proto jsou vysledky statisticky
hodnotnéjsi. Jejich dalsi vyhodou je mald néaroc¢nost zhlediska persondlnich
I materialnich pozadavkt. Pokud jsou dotazniky anonymni, umoznuji ziskat
hodnovérnéjsi odpovédi, protoZe nehrozi zneuziti osobnich dat a odpovédi respondentil.
Na druhou stranu, u dotazniki neni zarucené pochopeni smyslu otazky vSemi
respondenty. Zpracovani odpovédi z dotaznikli byvd velmi cCasové ndrocné. Diky
rozhovoru, pfi kterém se navozuje vztah mezi tazatelem a dotazovanym, lze ziskat
podrobn&jsi odpovédi, které by dotazovany do dotazniku zifejmé neuvedl. AvSak

rozhovory jsou financné, persondlné 1 casové ndrocnéjsi. Obtizné je casto

*’ KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zéklady moderni personalistiky, 4. vydani, Praha: Management
Presss. r. 0., 2009, str. 262

8 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancd, 2. vydani, Praha: Grada Publishing,
2011, str.91-93
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I vyhodnocovani ziskanych udaji, zejména pokud se jedna o nestandardizovany

rozhovor.?®

Poslednim krokem je analyza ziskanych udaji. Pro tuto analyzu existuji dva
piistupy — srovnavaci a absolutni. Srovnavaci pfistup zahrnuje techniky stanoveni
potadi, nucené déleni a parové srovnavani. Druhy piistup (absolutni) vyuziva pisemny
popis hodnotitele, ¢iselné hodnoceni, popisnou stupnici, graficky hodnotici stupnici,
vykonnostni stupnici a nucenou volbu. Pro kone¢nou analyzu udajt je tieba brat v potaz
neékolik zasad. Je nezbytné zvazit ty faktory, které ovliviuji pfedevsim problém ve
vykonnosti jednotlivce nebo celého podniku; zaméfit se na ziskdni komplexniho
pohledu na problém; a vyuzit pristupu perspektivy, pii némz je ziskavan objektivni

pohled na zaméstnance a na problém z pohledu jiného zaméstnance.*

Pti identifikaci a analyze vzdélavacich potieb je dilezité mit na paméti, Ze je
nezbytné sladit zajmy jak organizace, tak jednotlivcd. Proto je dulezité znat nejen

kompetencni model pracovnika, ale i strategii celé ﬁrmy.31

Vysledkem analyzy je zjiSténi mezer a nedostatki ve vykonnosti, v Urovni
znalosti, schopnosti a dovednosti pracovniki. Nékteré zmény mohou byt vyvolany
rychlym technickym vyvojem, na ktery firma nemusela byt plné ptipravena. VSechna
tato zjisténi vyustuji do navrhu vhodného vzd&lavaciho programu.** Diky analyze
vzdélavacich potfeb mzeme nékdy zjistit problém ¢i urcity nedostatek, ktery vSak

nelze fesit vzdélavanim.*

2 BARTAK, J. Vzdéldvdni ve firmé, 1. vydani, Praha: Alfa Publishing, 2007. str. 17

3% VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnanci, 2. vydani, Praha: Grada Publishing,
2011, str. 94

3 HRONIK, F. Rozvoj a vzdéldvdni pracovniki, 1. vydani, Praha: Grada Publishing, 2007, str. 136

32 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancd, 2. vydani, Praha: Grada Publishing,
2011, str. 95 -96

> BARTONKOVA, H. Firemni vzdéldvani, Strategicky pfistup ke vzdéldvdni pracovnikd, 1. vydéni, Praha:
Grada Publishing, 2010, str. 118
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3.2. Planovdni vzdélavani pracovnikii

Iniciativu K planovani vzdélavani pracovnikti vytvaii podnikova rada spolecné
S personalnim utvarem, vys$§im vedenim a zvlastni komisi pro rozvoj kvalifikace
a vzdélavani. V predchozi fazi se vytvareji predbézné navrhy na zménu a predbézné
plany. Ve fazi planovani vzdélavani se vSechny tyto navrhy a ptfedbézné plany upravuji
a upfesiiuji, az z nich vznikne konec¢na podoba programu. Program se dale upravuje
a vymezuji se oblasti, na které se vzd&lavani zam&i.** Vzdy je tieba mit na paméti, e
celkovou podobu programu je tfeba soustavné rozvijet, protoZe mize nastat situace, kdy
se objevi nové potteby vzdélavani, ale také situace kdy nam odezva programu

. o i 35
signalizuje nutné zmény.

Celkovy proces tvorby planu ma tfi zdkladni faze. V prvni fazi (ptipravné)
dochazi ke specifikaci potieb, analyze Gcastnikl a stanoveni cili vzdélavaciho projektu
(n¢kdy mohou byt stanoveny 1 dil¢i cile). Stanovené cile poté slouzi jako méfitka

dosahovanych vysledkd.

Dalsi fazi je faze realizacni, kterd pfedstavuje vyvoj a zpracovani jednotlivych
etap vzdélavaciho projektu, ale také realizaci ve formé tkold a stanoveni pofadi témat.
Obecné lze fici, Zze se jednd o uréeni zpusobu, jimz bude vzdélavani probihat. Na
zacatku této faze se urci vhodné techniky vzdélavani a rozvoje. Pti jejich vybéru je tteba
hledét na lidsky faktor a zaroven na zafazeni GiCastnikli na riznych urovnich v podniku.
Dale je dilezité zohlednit i pocet ucastnikli, priority podniku a potfeby vzajemné

spoluprace mezi lektorem a ucastnikem.

Posledni je faze zdokonalovani. Je charakterizovana zejména prubéznym
hodnocenim jednotlivych etap vzdélavaciho programu vzhledem ke stanovenym ciliim.

Jsou vyhleddvany moznosti zlepSeni celého procesu vzdélavani. V této faze je také

** KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zéklady moderni personalistiky, 4. vydani, Praha: Management Press
s.r.o., 2009, str. 264

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, Praha: Grada
Publishing, 2007, str. 509
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velmi dilezitd informovanost ucastnikli o akei, organizacni zajisténi a vybér vhodnych

lektort.*®
Dobie vypracovany plan by mél odpovédst na nasledujici otazky:*’

e Jaké vzdélavani ma byt zabezpecCeno? Je nutné vymezit obsah
vzdelavani tak, aby se ucastnici mohli posunout vyse, k ziskdvani novych
kompetenci a zkvalitnéni soucasnych. Do obsahu vzdélavani musi byt

zohlednéna specifika podniku 1 jeho zvlastni pozadavky.

e Komu? Cilova skupina ucastniki by méla byt co nejvice jednotna tak,
aby jeji ucastnici méli pfiblizné stejnou troven védomosti a schopnosti

a aby spadali pod stejné nebo podobné funkéni zatazeni.

e Jakym zpisobem? Jedna se zde zejména o vybér metod vzdélavani.
Metod existuje velmi mnoho, a proto se jim budu vénovat v nasledujici

kapitole.

e Kym? Plan vzdélavani musi ur€it, kdo bude vzdélavat, zda to budou
interni odbornici ¢i vlastni Skolici centrum, nebo externi instituce

specializované na odborné podnikové vzdélavani.

e Kdy? Tato otazka zohlediiuje problematiku casu — kdy, jak casto
a v ramci jakého asového obdobi se vzdélavani uskutecni. Je nutné také
vzit v potaz, kdy jsou pracovnici k dispozici a zéroveni 1 nejlépe naladéni
k ziskavani novych poznatkd. Proto se nedoporucuje organizovat
vzdélavaci aktivity v dobé dovolenych, mimo pracovni dobu nebo

v obdobi, kdy je pracovnik nejvice pracovné vytizen.*® Pro tvorbu

%% VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnanci, 2. vydani, Praha: Grada Publishing,
2011, str. 96 - 97

> KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zéklady moderni personalistiky, 4. vydani, Praha: Management
Presss. r. 0., 2009, str. 265

*® VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancd, 2. vydani, Praha: Grada Publishing,
2011, str. 97 -98
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harmonogramu vycviku je nutné si dobfe rozvrhnout, kolik ¢asu bude ve

formé akce, kolik ve formé diskuzi a kolik ve formé sdéleni.*

e Kde? Vzdélavani mize byt uskutecnéno ptimo v podniku nebo i mimo
n¢j. Obecné se doporucuje vyuzivat vzdélavani mimo podnik, protoze
ucastnik neni ruSen neustalym feSenim operativnich problému, mize se

1épe soustiedit a po skonceni mtize relaxovat.

e Sjakymi naklady? Do nakladi na vzdélavani je nutné zapocit nejen
pfimé néklady (studijni a pracovni material), ale i naklady na dopravu,

stravu, ubytovani, mzdy lektorti 1 na alternativni nétklady.40

e Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a ucéinnost jednotlivych
vzdélavacich programu? Pro zhodnoceni kvality a efektivity
vzdélavaciho procesu je nutné stanovit si piesnd kritéria, podle kterych
bude dany proces hodnocen. Také je tfeba urcit osobu, ktera bude
hodnotit vysledky vzdélavani, a stanovit ¢asovy plan, kdy se hodnoceni

., 41
uskutecéni.

3.3. Realizace vzdéldavani pracovnikii

Tteti fazi procesu vzdélavani je realizacni fazi. JelikoZ vSechny faze na sebe
navazuji, pro Uspé&S$nou realizaci je nutné pfesné zpracovani predchozich dvou fazi. Déle
je nutné zabezpecit monitorovani probihajiciho vzdélavaciho programu tak, aby bylo
jisté, ze se dodrzuje schvaleny plan i svalené naklady. Proto by osoba zodpovédna za

rozvoj pracovnikii méla pribézné predkladat zpravu o pribézném plnéni plélnu.42

Pfesto neni mozné napldnovat dokonalé vzdélavani, protoze se skoro vzdy

objevi nenadalé situace ¢i neCekané problémy. MiZe se jednat o nedostatecné vybaveni

39 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovniki, 1. vydani, Praha: Grada Publishing, 2007, str. 153

% VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancd, 2. vydani, Praha: Grada Publishing,
2011, str. 97 -98

*1 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zdklady moderni personalistiky, 4. vydani, Praha: Management
Presss. r. 0., 2009, str. 265

2 ARMSTRONG, M. Persondini management, 6. vydani, Praha: Grada Publishing, 1999, str. 546
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ucebny, nevhodné ucebni pomiicky, neucast vétsiho poctu pracovnikli napt. z ditvodu

. , , oy /o . . 43
nemoci, nezajem ucastnikli, nefungujici technika atd.

Realizace vzdélavaciho procesu obsahuje n€kolik nezbytnych faktort, které
podstatné ovliviiuji jeji celkovou podobu. Jedna se o cile, program, motivace, metody,
ucastniky a lektory.44 Vsechny faktory popiSi, ale zaméfim se zejména na metody

vzdélavani.

3.3.1. Cile

Cile urujeme na zéklad¢ stanovenych potfeb vzdélavani. Mély by vyjadiovat
pozadované chovani, uptesiiovat podminky vykonu pozadovaného chovani, ptipadné
i definovat normy pro posouzeni, zda bylo dosazeno pozadovaného chovani. Je dulezité
uvédomit si, ze nesmime piecenit schopnosti Ucastnika. Pokud ho zatizime pfilis
velkym poctem cilti a tim i pfili§ velkym mnozstvim materidli v kratkém casovém

obdobi, Gi¢astnik budu demotivovan a nebude schopen plné se soustiedit.*®

Cile lze rozdé¢lit na dvé skupiny — programové cile a cile kurzu. Prvni skupina
zahrnuje cile celého vzdé€lavaciho programu, zatimco druhd skupina obsahuje cile

jednotlivych vzdélavacich aktivit, které mohou mit jeste dil¢i cile.

Pro naplnéni cilii je vhodné Uc€astniky predem se vSemi zaméry a cili seznamit
(zvySeni motivace a konkretizace pozadovanych informaci). Cile musi byt v souladu se
strategii i cili celého podniku. Posledni podminkou je stanoveni atributti cilti — musi byt

v r N ) r ’ v v . 4
méfitelné, konkrétni, dosazitelné, relevantni a Casoveé vymezitelné. 6

3.3.2. Program

Konkrétnimu vzdélavani musi byt ptizpisoben 1 program konkrétni vzdélavaci

akce, jenZ obsahuje ¢asovy harmonogram, obsah, pouZité metody a pomicky.

43 HRONIK, F. Rozvoj a vzdéldvdni pracovnikd, 1. vydani, Praha: Grada Publishing, 2007, str. 173

* BARTONKOVA, H. Firemni vzdéldvdni, Strategicky pristup ke vzdéldvani pracovnikd, 1. vydani, Praha:
Grada Publishing, 2010, str. 167

45 PROKOPENKO, J. a kol. Vzdélavdni a rozvoj manaZert, Praha: Grada Publishing, 1996, s. 136

*® VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdani zaméstnancd, 2. vydani, Praha: Grada Publishing,
2011, str. 99 - 100
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Pro hladky pribéh vzdélavaciho programu je nutné zajistit nékolik podminek:
e Ucastnici by méli mit moznost vyjadrit se ke vSem castem programu
e TUcastnici by v uvodu lekce méli vyjadfit, co od kurzu oc¢ekavaji

e po vyjadieni pozadavkil ucastnikli na obsah vytvofit jisté potvrzeni o Upravé

programu a o jeho dodrzovani

e lektofi by méli vytvofit dostateCnou Casovou rezervu na realizaci i zavérené

zopakovani kurzu

v

e Ucastnici musi ukonCovat vzdélavani s pocitem, ze nezlstaly zadné

s C y VRSP 47
nezodpovézené otazky, neprobrana témata a ze vzdélavani mélo smysl.

Casovy a mistni plan je dalezitym krokem pro Gspé&$nou realizaci vzdélavaci
akce. Nejcastéji byva v podobé tabulky, kde je upfesnéna cinnost, cilova skupina

ucastnikli, zodpovédnd osoba, datum splnéni, lektor a podpis jako potvrzeni idasti.*®

Jako pomicky uzivané pro vyuku lze jmenovat powerpointovou prezentaci,
knihy, skripta nebo specializované materidly vytvofené lektorem. Samoziejmé lze
vytvoftit i kurz bez pouziti uéebnich pomiicek, ale takovéto vzdélavani nebyva pftilis

efektivni.*®

3.3.3. Motivace

Motivace ke vzdélavani je jednim =z nejvyraznéjSich prvkt vzdélavaciho
procesu. Odpovidd ochoté zdokonalovat znalosti, schopnosti a dovednosti. Cyklus
motivace je zndzornén tfemi stadii — piesv€dc¢eni o piinosech, zavazek k uceni
apoznani dopadi. V prubéhu procesu se vSak tcastnici mohou ocitnout v rtiznych

stadiich.

* VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancd, 2. vydéni, Praha: Grada Publishing,
2011, str. 100 - 101

*® BARTONKOVA, H. Firemni vzdélgvdni, Strategicky pristup ke vzdéldvani pracovnikd, 1. vydani, Praha:
Grada Publishing, 2010, str. 169 - 170

49 HRONIK, F. Rozvoj a vzdéldvdni pracovniki, 1. vydani, Praha: Grada Publishing, 2007, str. 166
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Vysokd motivace pracovnikll se projevi v pozitivnim vztahu ke vzdélavani
a ochoté neustale se ulit a rozvijet; ve schopnosti zaméstnancii strukturovat a vyuzivat
ziskané védomosti a dovednosti; ve vysokém stupni flexibility zamé&stnanct a Vv jejich
ochoté reagovat na zmény charakteristik jednotlivych pracovnich mist a v pozitivni

zméné postoju pracovniki k podniku, jeho zdkaznikiim a ostatnim zdjmovym skupinam.

K ziskani pozadované motivace zaméstnancli je tfeba dodrzovat ncktera
doporuceni, napf. manazer ma jit ptikladem, pracovnik by mél byt pfesvédcen
0 smysluplnosti své prace, pracovnik se umi s podnikem ztotoznit, pracovnik potiebuje
citit davéru manazera, pracovnik by mél mit moznost spolutcastnit se na rozhodovani,
manazer neustale hledd nové faktory individualni motivace pracovniki, i drobny tspéch
¢i pochvala jsou zdrojem zvySeni motivace, manazefi musi pracovnikim poskytovat
zp&tnou vazbu.”® Motivace byva vyssi, kdyz se lidé zaméfuji na konkrétni cile, které
jsou akceptovany a jsou dosaZzitelné. Musi také existovat zpétnd vazba tykajici se

. 51
vykonu.

3.3.4. Metody

vvvvvv

vzd&lavani.®® Metod vzdélavani existuje velké mnozstvi a zaleZi pouze na vedeni
organizace, jakou metodu vybere pro firemni vzdélavani. Nékdy lze kombinovat
i n€kolik metod pro dosazeni co nejefektivnéjsich vysledki. Pro vybér spravné metody
je nutné znat vyhody i nevyhody vybranych metod, jejich charakteristické znaky. Je
také nutné volit metodu podle aktualni situace — metoda, ktera se osvédcila pii posledni

vyuce, nemusi byt v budoucnu tou nejefektivné;jsi.

> VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnanc, 2. vydani, Praha: Grada Publishing,
2011, str. 101 - 104

> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, Praha: Grada
Publishing, 2007, str. 459

>> KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zéklady moderni personalistiky, 4. vydani, Praha: Management
Press s. r. 0., 2009, str. 265
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Je mnoho moznosti, jak klasifikovat tyto metody. Pro tuto praci jsem si zvolila
d&leni na metody na pracovi§ti a mimo n&j.>®> Metody pouZivané ke vzd&lavani na
pracovisti byvaji vhodné&jsi pro vzdélavani d€lniki, zatimco metody vzdélavani mimo
pracovist€¢ jsou urCeny spiSe pro vedouci pracovniky a specialisty. Neni ovSem

vylougena kombinace obou druhii metod pro viechny profese.>*

3.3.4.1. Metody vzdélavani na pracovisti

Metody vzdélavani na pracovisti, oznacované také jako metody pouzivané ke
vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace, nékdy téz metody ,,on the job®, jsou vesmes
individualni metody, které vyzaduji individualni ptistup ke kazdému novému skoleni,
ale také 1 jistou miru partnerského vztahu mezi pracovnikem a Skolitelem. NejcastéjSimi

metodami jsou:

e Instruktaz: Instruktaz je nejpouzivanéjsi metodou na pracovisti, jelikoz se jedna
o nejjednodussi zpisob zacviku nového ¢i méné zkuSeného zaméstnance.
Skolitel tomuto zaméstnanci piedvede pracovni postup, ktery si méné zkuseny
zameéstnanec osvoji pomoci pozorovani a napodobovani. InstruktdZ umoziuje
rychly zéacvik pracovniky a zéaroven pozitivné ovliviluje spoluprdci mezi
pracovniky navzédjem (nebo jeho nadiizenym, zde skolitelem). Tuto metodu Ize
vyuzivat spiSe pfi jednodusSich nebo dil¢ich pracovnich postupech, pro
komplexné&jsi ukoly je nevhodna. Vyuka navic probiha casto na hlu¢ném

a rusivém mist¢, kde je velmi obtizné se pIné soustiedit.”

e Coaching: Coaching (n¢kdy i koucovani) piedstavuje metodu vyuzivanou pro
rychlé zlepSovani dovednosti, chovéani a vykonu. Nej€astéji se objevuje ve vazbé

na praci vykonavanou v soudasném zaméstnani.”® Soulasti je i periodické

>> BARTONKOVA, H. Firemni vzdéldvdni, Strategicky pristup ke vzdeéldvdni pracovniki, 1. vydani, Praha:
Grada Publishing, 2010, str. 150 - 156

>* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zdaklady moderni personalistiky, 4. vydani, Praha: Management
Presss. r. 0., 2009, str. 266

>> KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zéklady moderni personalistiky, 4. vydani, Praha: Management
Presss. r. 0., 2009, str. 267

*® ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, Praha: Grada
Publishing, 2007, str. 467
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kontrola vykonu pracovnika. Hlavni podstatou coachingu je soustavné
podnécovani a sméfovani pracovnika zadanym smérem k zddoucimu
pracovnimu vykonu a k vlastni iniciativé. Diky této metodé pracovnik dostava
soustavné informace o hodnoceni své prace. Vyviji se zde oboustranna
spoluprace vzdélavaného se vzdelavatelem, zlepSuje se jejich vzdjemnd
komunikace a vytvaii se zde prostor pro stanoveni cili pracovni kariéry
pracovnika. Nevyhodami jsou opét rusivé a hlucné prostiedi. Velmi Casta je

| prace pod tlakem pracovnich ukoli.”’

e Mentoring: Tato metoda se velmi vyrazné podoba coachingu. Odlisnost spoc¢iva
V iniciativé a odpovédnosti pracovnika, mentoring pfedstavuje metodu pomoci
pfi uceni, zatimco coaching je direktivni nastroj zvySovani schopnosti.”®
Principem této metody je volba a dobrovolnost, diky kterym si pracovnik sam
muze vybrat svého mentora, ktery ho poté stimuluje, radi mu a usmériiuje ho.
Tato metoda je Casto hodnocena piiznivéji nez samotny coaching, protoze do
procesu formovani pracovnich schopnosti pracovnika vnasi prvek jeho vlastni
iniciativy, samostatnou volbu mentora a neformdlni vztah. Nevyhody
mentoringu jsou stejné jako u coachingu, ale je zde jesté nebezpeCi volby

nevhodného mentora.

e Asistovani: Asistovani je velmi tradi¢ni a Casto vyuZivand metoda formovani
pracovnich schopnosti pracovnika. Pracovnik je pfidélen jako pomocnik ke
zkuSenému pracovnikovi, poméha mu pfi plnéni pracovnich tkoll a zarovein se
od néj u¢i pracovnim postupim. Postupné se na praci zac¢ne podilet vice
a samostatnéji aZ nakonec je schopen praci vykondvat samostatné. Pii této
metodé je kladen diraz na praktickou stranku vzdélavani, ale hrozi zde
nebezpeci osvojeni si nevhodnych pracovnich navykt od zkuSené&jSiho
pracovnika. Napodobovani pouze jednoho pracovnika miize omezit tvlrci

pfistup vzdélavaného.

>’ KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojg: Zéklady moderni personalistiky, 4. vydani, Praha: Management
Presss. r. 0., 2009, str. 267

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, Praha: Grada
Publishing, 2007, str. 468
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Povéreni ukolem: Povéfeni tkolem rozviji metodu asistovani, zejména jeji
zaverecnou fazi. Pracovnik, jiz vzdé€lany, je povéfen nadfizenym splnit urcity
ukol. Zaméstnavatel musi zajistit, aby mél pracovnik vSechny potiebné
podminky a aby byl vybaven pfislusSnymi pravomocemi. Pti pracovnim procesu
je pracovnikova prace sledovana. Tato metoda se Castéji pouziva pii formovani
pracovnich schopnosti fidicich a tviircich pracovnikii. Diky tomu je pracovnik
veden K samostatnému rozhodovani a feSeni tkoli tvar¢im zpisobem. Diky
svéfené zodpovédnosti je pracovnik motivovan k rozvoji svych schopnosti.
Bohuzel neni mozné sledovat kazdy jednotlivy pracovnikiiv krok a tak se miize
dopustit chyby ¢i nesplnit ukol, coz muze vést k nedivéie nadiizenych

Vv pracovnikovi schopnosti.

Rotace prace: Pracovnik je na urcité obdobi povefovan tkoly na riznych
pracovnich mistech a pracovistich. Metoda je preferovana u fidicich pracovnikti
a u Cerstvych absolventi Skol, protoze pomaha seznamit Se S fungovanim
organizace. Pfesto ji lze pouzit i pro fadové zaméstnance. Pracovnik si tak
rozsifuje své schopnosti a ziskavd zkuSenosti. Celd metoda pfispiva k vétsi
flexibilité pracovni sily a tim i celé organizace. Pfesto pracovnik nemusi byt na
kazdém pracovisti vzdy UspéSny, coz se miZze negativné projevit na jeho

sebevédomi i jeho hodnoceni zplsobilosti nadfizenymi.

Pracovni porady: Diky témto poradam se pracovnik seznamuje s problémy
a fakty tykajici se celé organizace a tak neni vazan pouze na své pracoviste.
Pracovnik mlze prezentovat nazory pted spolupracovniky, se kterymi je zaroven
muze 1 konzultovat. Celd metoda je zaloZena na informovanosti, diky které
pracovnik ziskava pocit sounaleZitosti S organizaci. Nevyhodou je zejména
Casové usporadani pro potadani pracovni porady — V pracovni dobé muze
zkracovat dobu urcenou pro jinou praci, ale mimo ni mize dojit k neochoté se

zlcastnit a snaze o rychlé ukonceni porady.

Counselling: Counselling patii k nejnovéjsim metodam, jez formuji pracovni

schopnosti. Jedna se o vzajemné konzultovani a ovliviiovani mezi vzdélavanym

a vzdélavatelem, pficemz se nedbd na jejich vzdjemné firemni postaveni.

Vzdélavany piinasi nové ndpady, je podporovéna jeho iniciativa a zaroven ihned
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dostava zpétnou vazbu od vzdélavatele. Vzdélavatel si sém muiize kontrolovat
a ovétovat své vlastni pracovni schopnosti. Na druhou stranu je tato metoda
pomérné casove narocna a nékdy mize zasahovat do plnéni béznych pracovnich

tikoli.*

3.3.4.2. Metody vzdélavani mimo pracovisté

Metody vzdélavani mimo pracovisté ¢asto probihaji ve zvlastnich zatfizenich, na

vyvojovych pracovistich vybavenych novou technikou. Obecné¢ mizeme fict, ze se

jedna o metody pouzivané k hromadnému vzdélavani pracovnikt. Tyto metody jsou

zaméteny na ziskani a pouzivani odbornych znalosti. Mezi nejbéznéj$i metody patii:

Prednaska: Cilem piednasky je zprostfedkovani faktickych informaci nebo
teoretickych znalosti. Hlavni vyhodou je rychly pfenos informaci a jen velice
mald narofnost na vybaveni a vzd€lavaci pomicky. Nevyhoda spociva
V jednostranném toku informaci od Skolitele k pracovnikovi. Zminénou
nevyhodu Ize odstranit spojenim piednasky se skupinovou diskuzi, diky které

. v r 1z s 1 v o7 <+ 60
jsou ucastnici vzdelavani podnécovani k aktivite.

Demonstrovani: Nékdy je ozna¢ovano jako nadzorné nebo praktické vyucovani.
Dtraz je kladen na praktické vyuZzivani znalosti. Zprostiedkovava znalosti
a dovednosti nazornym zplsobem ve vyukovych dilndch, na vyvojovych
pracovistich nebo v jinych vhodnych prostorech.61 Tyto prostory jsou casto
vybaveny audiovizudlni technikou, pocitaci, trenaZery nebo jednotlivymi
zatizenimi. Ucastnici si mohou zkouset svoje dovednosti bez rizika zpiisobeni
Skod. Nevyhoda spociva v odliSnosti demonstrovanych a skute¢nych podminek

na pracovisti.

Piipadové studie: Velmi oblibend metoda pro vzdélavani manazerd a tvarcich

pracovnikl. Jednotlivi UCastnici (nebo mensi skupiny uc€astnikil) studuji

> KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zdklady moderni personalistiky, 4. vydani, Praha: Management
Presss.r. 0., 2009, str. 267 - 269

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zdklady moderni personalistiky, 4. vydani, Praha: Management
Presss. r. 0., 2009, str. 270

*1 DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdroj, 1. vydani, Praha: C. H. Beck, 2007, str. 300
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skuteCny nebo smysleny organizac¢ni problém, snazi se diagnostikovat situaci
anavrhnout feSeni. Pfi dobré pfipravé pomahaji piipadové studie rozvijet
analytick¢é mysleni 1 schopnost nalézt vhodné feSeni daného problému.62
Charakteristickym rysem je, Ze tyto studie vétSinou nemivaji jednoznacné
spravné nebo Spatné feSeni, a proto pro argumentaci zavérll je nutné pouzit

poznatky z réiznych relevantnich obori.®®

Workshop: Workshop je variantou piipadovych studii. Problémy se fesi tymoveé

a Z komplexn¢jsiho hlediska.

Brainstorming: Jedna se o dalsi variantu ptipadovych studii. Tato varianta je
vice zaméfend na podporu kreativniho mysleni a konfrontaci feSeni s realnymi
podminkami. Skupina ucastniki je vyzvana, aby kazdy znich navrhl svij
zpuisob feSeni dané¢ho problému. Po piedlozeni navrht feSeni nasleduje diskuze
o navrhovanych feSenich a hleda se nejvhodné&jsi navrh nebo kombinace navrhi.

Pokud vSe probiha pisemnou formou, jedna se o Brainwriting.

Simulace: Vytvoii se modelova situace a ucastnici jsou vyzvani, aby béhem
urcité doby ucinili fadu rozhodnuti. Jedna se o situace z bézné profesni praxe.64
Simulace kombinuje prvky piipadové studie a hrani roli tak, aby se dosahlo
v podminkach ugebny maximélni miry realismu.®® Je to metoda u&inna pro
formovani schopnosti vyjedndvat a rozhodovat se. Metoda je velmi narocna na

pfipravu a nalezeni vhodné formy plsobeni a usmérnovani UcCastniki

vzdélavatelem.

Assessment centre: Assessment centre je diagnosticko-vycvikovy program,

ktery je hojné vyuZivan i v jinych oblastech fizeni lidskych zdroji (napi. vybér

%2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky, 4. vydani, Praha: Management
Presss.r. 0., 2009, str. 270 - 271

DVORAKOVA, Z. a kol. Slovnik pojm k Fizeni lidskych zdroj, 1. vydéni. Praha: C. H. Beck, 2004, str.

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zéklady moderni personalistiky, 4. vydani, Praha: Management
Presss. r. 0., 2009, str. 271

® ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, Praha: Grada
Publishing, 2007, str. 480
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zaméstnanctl, hodnoceni zaméstnancil). Utastnik plni riizné tkoly a fesi rizné
problémy z kazdodenni prace manazera. Tyto ukoly a problémy jsou
predkladany nahodné€, v riznych Casovych intervalech, ¢imz se vytvaii rizna
uroven stresu. Poté ucastnik srovnava své vysledky s navrzenym optimalnim
feSenim a nasledné postupuje hodnotici rozhovory s vice hodnotiteli, ktefi jej
Vv pribehu sledovali. Tato metoda patii k nejefektivnéj§im metodam vzdélavani,

protoze odrazi velky vybér zpusobilosti zaméstnance. Je to ovsem metoda velmi

naro¢na na piipravu a technické vybaveni.

e Hrani roli: Tato metoda, né¢kdy oznacovana jako manazerské hry, je hlavné
zamé&fena na rozvoj praktickych schopnosti pracovnika. Je vyZadovana znacna
aktivita a samostatnost. Ucastnik hraje uréitou roli podle scénafe - scénai miize
ponechavat vétsi ¢i mensi prostor pro dotvaieni role. V této roli poznava rizné
stranky mezilidskych vztahd, stietl a vyjednavani. Hlavnim cilem metody je
naudit pracovniky samostatné¢ myslet, reagovat a ovladat své emoce. Opét je

C . . 66
velmi naro¢né organizace této metody.

e Qutdoor training laerning: Tato metoda ma rtizna oznaceni, napt. adventure
education nebo uceni se hrou nebo pohybovymi aktivitami. Formou sportovni
aktivity a riiznych her se pozndva povaha manaZerské prace. Ucastnici si
rozsifuji své manaZerské schopnosti, zdokonaluji své socidlni jednani
a prohlubuji smyslové vnimani problémi. Po skonceni celého programu je
uspofadana diskuze mezi jednotlivymi ucastniky o tom, jaké byly potfebné
dovednosti pro splnéni tkolu, jak byly uplatnény a jaky je prostor pro zlepSeni.
Stejn¢ jako assessment centre je 1 tato metoda vysoce efektivni pro rozvoj
osobnosti, ale také naro¢na na piipravu. Je téZ nutné piekonat predsudky, obavu

ze zesmeéSnéni €1 nechut’ k pohybovym aktivitam.®’

Na zacatku této kapitoly jsem urcila rozdéleni metod na metody ,,on the job*

a,,off the job“. Presto existuji n€které metody, které jsou na rozhrani mezi timto

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zdklady moderni personalistiky, 4. vydani, Praha: Management
Presss.r. 0., 2009, str. 271 - 272

*” DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojd, 1. vydani, Praha: C. H. Beck, 2007, str. 302

31



délenim nebo jsou zde i metody, které se mohou vyskytovat, jak pii vzdélavani na
pracovisti, tak i mimo né&j. Mezi jiz jmenované metody se jedna hlavné o pracovni

porady. Dal§imi béznymi metodami je samostudium a e-learning.

e Samostudium a distanéni vzdélavani: Toto vzdélavani piekonava bariéry
klasického studia — osobni ucast v urCitém case na ur€itém misté a ukonceni
vzdélavaciho procesu v predem stanoveném terminu. VyuZzivaji ho predevsSim
star$i a zkuSené¢jSi zameéstnanci. Pro toto studium je tfeba mit dostateCnou
motivaci k ziskavani dalsich védomosti a zkusenosti. Setii se tak pracovni doba,
protoze vzdélavani probihd mimo ni, pracovnikovi je umoznéno studovat
vlastnim tempem. Nevyhodou je velmi omezend moznost usmérnéni rozvoje

zamé&stnance.®®

4

e E-learning: Jedna se o poditatové & on-line vzdélavani. Casto se vyuZiva
virtualni prostiedi. Jde o jednu znejvice se rozvijejicich metod a je velmi
pravdépodobné, ze tato metoda se bude vyvijet i v budoucnosti spolu
s pocitacovymi technologiemi. Mezi hlavni vyhody patii vzdalenost, protoze je
to vzdelavani pristupné odkudkoliv. Dalsi vyhodou je sniZzeni ndkladd. Je to
spojené 1 s jiz zminovanou vzdalenosti — G€astnik nemusi nikam cestovat, tudiz
organizace uSetii za cestovné, stravné, ndklady na ubytovani atd. Nezbytné je
mit pouze pfistup na pocitac s pfipojenim na internet, coz je v dneSni dobé jiz
samoziejmost. DalSimi vyhodami jsou napf. uspora Casu, zvySeni aktivity
ucastnikt vzdélavacich kurzl, odstranéni subjektivniho hlediska pii hodnoceni
Skoleného. Na druhou stranu se k této forme vzdélavani vaze i celd fada obtizi.
E-learning je pfevazné individualistickym formalnim vzdélavanim, jenZ postrada
pfimou socidlni interakci. S tim se také vaze i1 nedostatecnd zpétnd vazba
a nedostatend motivace zaméstnancli k sebevzdélavani. Pro tuto metodu je
samoziejmosti 1 zvladnuti urcitych pocitacovych dovednosti (napt. ovladani

pocitate a videa, pouzivani e-mailu, orientace na siti a na internetovych

® KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zéklady moderni personalistiky, 4. vydani, Praha: Management
Presss.r. 0., 2009, str. 273

32



strankach, pfekonani jazykové bariéry), avSak schopny pracovnik by tyto

dovednosti jists jiz mé&l ovladat.®

3.3.5. Uéastnici

Cilovou skupinou, pro kterou je vzdéldvani vytvareno, jsou samoziejmé
ucastnici. Lidé nikdy nejsou stejni a proto i existuji rizné styly uceni. Pro jednodussi

rozdéleni ucastniki miizeme pouzit déleni na Ctyti skupiny ucastniki.

Prvni skupinu piedstavuji aktivisté. Tito lidé Zziji pfitomnosti a preferu;ji
okamzité zkuSenosti. Radi pfijimaji a pfekonavaji nové vyzvy, ale nemuseji ocenovat
realizaci dlouhodobych c¢innosti. Jejich piednosti je aktivni pristup k FeSeni problémd,

snadné zaclenéni do tymu, kde mohou ptedkladat velké mnozstvi napadi.

Reflektor je ¢lovek drzici se spise v pozadi a ma sklony k opatrnosti. Tito lidé
uvazuji o zkuSenostech a pozoruji je zriznych Uhli. Dfive nez dojdou k zavérim,
shromazd’uji a analyzuji velké mnoZzstvi udajii a velmi Casto zvazuji rtizné aspekty
a dusledky. Reflektor potfebuje cas, aby mohl o ¢innosti piemyslet a po jeji realizaci ji

piekontrolovat.

Nasledujici skupinou jsou teoretici. Tato skupina ocefuje racionalitu, logiku
a objektivitu. Snazi se analyzovat vSechny zkuSenosti a Ipi na teoretickych zékladech

problémi. Preferuji strukturované situace s jasnym ucelem.

Posledni skupina jsou pragmatici. Jsou charakterizovani patranim po novych
myslenkach. Také velmi radi experimentuji a chtéji védomosti vyzkouset v praxi, proto

pii uceni potrebuji jasné vidét propojeni mezi probiranou latkou a zaméstnanim.

Vzdélavani dospélych a jeho efektivita jsou ovlivnény nékolika faktory, ze
kterych Ize jmenovat napt. faktory fyzické (zdravotni kondice), emocionalni (motivace),
intelektudlni (mnozstvi a kvalita dosud ziskanych védomosti), negativni zkuSenost

(netspéch z minulosti), stereotypy mysleni (ovéiené a neménici se postupy) atd.”

% DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojd, 1. vydani, Praha: C. H. Beck, 2007, str. 303 - 304

7 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancd, 2. vydani, Praha: Grada Publishing,
2011, str. 106 - 111
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Pred kazdou vzdé¢lavaci akci je tfeba iCastniky na ni pfipravit a podat jim o ni
zakladni informace (datum, misto konani, hodina zah4jeni, cil a téma vzdélavani, lektor,
aktivity pfed vycvikem, kontaktni osoba, piipadn¢ doprava a ubytovani). Je tieba
konkrétni a intenzivni komunikace s ucastniky jesté¢ nez dojde na samotnou vzdélavaci

akci. "t

3.3.6. Lektori

Lektor je osoba inteligentni, kterd si dokéaze ziskat respekt i diveru klientii. Dale
musi byt socialné zalozen, aby mohl spolehlivé fungovat v oblasti mezilidskych vztaht,
a to nejen v komunikaci, ale i v empatii, citu pro situaci a zvladani emoci. Samoziejmou
vlastnosti musi byt diivéryhodnost i s trochou osobniho kouzla. Uspéch celé vzdélavaci
akce pitimo zavisi na schopnostech lektora podat dané skupiné posluchaci spravné

fn g 72
téma.

Lektory mizeme délit podle jejich zaméfeni na lektory zaméfené na obsah, na
proces nebo na oboji. Lektor zaméieny na obsah je expertem, ktery dokaze presné
odpovidat na konkrétni otdzky. Ale vétSinou neni schopen aktivné pracovat se
skupinovou dynamikou, protoZe se orientuje spiSe na minulost (nedokaze vyuZit vse, co
nabizi déni na misté¢ a v danou chvili). Tento typ lektorti je vhodny pro produktova

Skoleni a rizné kurzy typu finan¢niho fizeni, fizeni projektu, strategického fizeni apod.

Lektor zaméFeny na proces naopak klade otazky, na které ucastnici odpovidaji.
Je zaméfen na tvorbu odpovédi, protoZze on sdim pouze sumarizuje odpovedi druhych.
Mezi jeho zékladni dovednosti patii reflektovani, kouc¢ovani, facilitace a poskytovani
zpétné vazby. Proto je doporucovan pro aktivity, které jsou zaméfeny na teambuilding

a zakladni soft skills.

& HRONIK, F. Rozvoj a vzdéldvdni pracovniki, 1. vydani, Praha: Grada Publishing, 2007, str. 170 - 171

> VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancd, 2. vydani, Praha: Grada Publishing,
2011, str. 117 -118
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Lektor, ktery je zaméfeny jak na obsah, tak i na proces ma osobni zkusenosti
S pisobenim v urcité organizaci a dokaze je pro vyuku vyuzit. Takovyto lektor dokaze

vytvorfit pracovni atmosféru a zaroven osobné prispiva k vysledkim skupinové pra’tce.73

3.4. Vyhodnocovdni vzdélavani

Vyhodnocovani vzdélavani je posledni, ale velmi dilezitd faze vzdélavaciho
procesu podniku. Jedna se o jakykoli pokus ziskat zpétnou vazbu o ucincich urcitého
vzd&lavaciho programu a ocenit hodnotu tohoto vzdé&lavani diky ziskané informaci.”™
Hodnoceni slouzi k ovéteni trovné dosazenych znalosti firemnich i skupinovych cili
stanovenych ve strategii vzdélavani a k méfeni a vyhodnocovani individuédlnich
a tymovych pfinost vzdélavani a rozvoje. Tyto ptinosy se projevuji v rozvoji potencialu

a vykonu jednotlivetl i tymi a tim i celé organizace.

Vyhodnocovani umoznuje manazeram soustfedit pozornost na lidské zdroje
V organizaci a zlep§it vztahy mezi U€astniky a manazery. Také podporuje tésnéjsi vazbu
mezi cili vzdélavani a cili samotného podniku. Nicméné se jednd o Casové, finanéné
I organizaén¢ velmi naroCnou fazi. Je nutné zajistit spolutcast lektorti, ucastnikt
vzdélavani i managementu. Vyhodnocovani nesmi byt posuzovano subjektivné, protoze
muze nastat situace, kdy nebude mozné od sebe oddélit chybu ve vzdélavani a chyby

zpuisobené jinymi faktory.”

Hodnoceni probiha jak pribézné, tak na zavér vzdélavaci aktivity, ale 1 s jistym
odstupem od ni. PribéZné hodnoceni umoziuje v piipadé nutnosti vykonat potiebna
operativni opatieni. Zavérecné hodnoceni umoziiuje komplexnéjsi posouzeni vzdélavaci
aktivity. Hodnoceni, které je provadéno s jistym casovym odstupem od ukonceni
vzdélavaci aktivity, pomaha posoudit skute€nou efektivitu, protoZe jiz opadne nadSeni
vzniklé hned po vzdé€lavaci aktivité a zaroven miiZou Ucastnici zhodnotit, zda nabyté

poznatky a zkuSenosti vyuzivaji pfi vykonu jejich preice.76 Jestlize podnik neumi

3 HRONIK, F. Rozvoj a vzdéldvdni pracovniki, 1. vydani, Praha: Grada Publishing, 2007, str. 162 - 163
I ARMSTRONG, M. Persondini management, 6. vydani, Praha: Grada Publishing, 1999, str. 562

> VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnanci, 2. vydani, Praha: Grada Publishing,
2011, str. 126 - 128

7® BARTAK, J. Vzdéldvdni ve firmé, 1. vydani, Praha: Alfa Publishing, 2007, str. 63
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spravné mefit vykonnost zaméstnancii pied vzdélavanim, nebude schopen urcit

efektivitu vzdélavani a dopady na vykonnost zaméstnancii.

Nez za¢neme vyhodnocovat, musime si stanovit, co vlastné chceme zjistit. Dale
se vytvoii formulaf, ktery bude kvantifikovat reakce.”’ Diky kvalitnimu vyhodnoceni
vzdélavaciho procesu miZzeme pfijimat kvalifikovana rozhodnuti a opatieni ve

vzdélavacich a rozvojovych oblastech.

Pro kvalitni vyhodnocovéani je vZzdy nutné stanovit si kritéria, podle kterych bude
hodnoceni provadéno. Pro zvySeni objektivity a piesnosti procesu je vhodné zvolit vyssi
pocet kritérii. Obecné lze kritéria vyhodnocovani rozdé€lit do dvou zékladnich skupin —

vnitini a vngj$i kritéria. Vnitini kritéria maji souvislost s obsahem vzdélavaciho
programu napf. reakce ucastnikil a jejich vlastni hodnoceni v pribéhu Skoleni. Toto
kritérium nemusi byt nejvhodnéjsi, protoze nepostihuje kvalitu dovednosti ani zmény
V pracovnim chovéni. Vnéjsi kritéria souviseji s konecnym cilem celého vzdélavaciho
procesu (napf. hodnota vykonu, zména v objemu prodeje, zména v nakladech). Avsak
s témito kritérii se té¢zko urcuje, zda byly zmény ve vykonu podniku zplsobeny praveé

“1r T
vzdélavanim.’

Ve své podstaté se vyhodnocovani snazi odpovédét na tyto otazky: libilo se
vzdélavani ucastnikiim? Naucili se néco? Pouzili ziskané poznatky na pracovisti? Doslo
ke zméné efektivity organizace? Prvni otazka zkouma spokojenost ucastnikd s celou
vzdélavaci aktivitou. Pro kvalitni zhodnoceni reakce pracovnikd na vzdélavani je
vhodné vyuzit konkrétni formulare. Velmi Zadouci je také, kdyZ mohou castnici napsat
sveé piipominky a navrhy, takto lze ziskat mnoho zajimavych nazorfi. Aby ucastnici byli
ochotni napsat pfipominky ¢i navrhy, musi se zajistit odpovédi, které budou pravdivé
a uptimné. Druhd otazka urcuje, zda byly naplnény cile vzdélavani (viz kapitola 3.3.1
Cile). Zjistuje kolik znalosti a dovednosti zaméstnanci diky vzdélavaci aktivité ziskali.
Na treti otazku nelze odpovédét ihned po ukonceni vzdélavaci aktivity, protoZe se jedna

o zménu chovani pracovnika. Tato zména nenastane ihned, ale postupné (proto se

"7 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, Praha: Grada
Publishing, 2007, str. 508

" VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancd, 2. vydani, Praha: Grada Publishing,
2011, str. 135
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vyuziva vyse zmifiované hodnoceni s odstupem casu). Posledni otdzka dava odpovédi
tykajici se posouzeni efektivity z hlediska navratnosti investic a nakladt. Cilem je urcit
pfidanou hodnotu vzdélavacich a rozvojovych programil. Jednd se o zjiSténi, jak
prispély ke zvySeni pfirtistku prodeje, zvySeni produktivity, zvySeni spokojenosti
zakaznikid a celkovému vykonu organizace. Hodnoceni musi byt zaloZzeno na zkoumani

. v “1z. 7 1 « 79
situace pied vzdélavanim a po ném.

Vysledky hodnoceni byvaji zpracovany v podobé zavére¢né zpravy ze
vzdélavaci aktivity. Zprava obsahuje ptehled uskute¢nénych méteni a jejich interpretaci.
Zprava je prezentovana zainteresovanym osobam (nejcastéji nadiizeny ucastnikil
vzdélavaci aktivity, manazer rozvoje lidskych zdroji, nadfizeny lektora, lektor), které

nasledné o ni vedou diskuzi, ze které se vyvodi zavéry, zda bylo vzdélavani uspésné ¢i

. +1: vr v . s . 1.0 80
ne a zda se objevili dalS$i moznosti vzdélavani a rozvoje pracovnikd.

Kvalitni realizaci vzdélavacich aktivit i celého vzdéldvaciho procesu velmi
ovliviiuji i dal8i personalni ¢innosti, napt. vyhledavani, pfijimani a rozmistovani
zaméstnancl, planovani jejich rozvoje, hodnoceni pracovniho vykonu a odménovani.
Proces rozvoje a vzdélavani pracovnikll by se mél stat soucasti neptetrzitého rozvoje

lidskych zdrojt, protoze flexibilitu firmy tvofi flexibilni a schopni lide.®

”® ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy, 10. vydani, Praha: Grada
Publishing, 2007, str. 508 - 509

80 HRONIK, F. Rozvoj a vzdéldvdni pracovniki, 1. vydani, Praha: Grada Publishing, 2007, str. 193

8 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancd, 2. vydani, Praha: Grada Publishing,
2011, str. 120
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4., Elektrizace zZeleznic, Praha a.s.

V této kapitole se zabyvam firmou Elektrizace Zeleznic, Praha a.s. Stru¢né zde
popisu historii jejiho vzniku, specializaci, cile a poslani. Zminim také jeji organizacni

strukturu a blize se zaméfim na vyrobni stiedisko v Ceské Tiebové.

4.1. Historie vzniku Elektrizace Zeleznic Praha, a. s.

Podnik Elektrizace Zeleznic Praha byl zalozen 1. ledna 1954 jako statni podnik,
jehoz zaklad byl tvofen prevedenim pracovniki zdvodu Skoda Plzen
a Elektromontaznich zavod.®* Tento podnik byl specializovany na elektrizaci
zelezni¢nich trati na tzemi tehdejiiho Ceskoslovenska, ale i zahrani¢i. Dalsi
specializace spocivala ve vyvoji a vyrobé prvka trakéniho vedeni, vcetné vyvoje
a vyroby montaznich prostiedkli a mechanizmi. Po nésledujicich necelych 40 let byla

Elektrizace Zeleznic Praha jedinym dodavatelem trakéniho vedeni pro CSD.

Pielomovym rokem pro Elektrizaci Zeleznic Praha se stal z historického hlediska
rok 1992, kdy byl statni podnik privatizovan a transformovan na akciovou spole¢nost
Elektrizace zeleznic Praha, a.s. Vlastniky akciové spolecnosti se staly Elektrizace
dopravy, spol. s. r. 0. (62,2%) a Fond narodniho majetku CR (37,8%). V roce 2004
doslo ke zméné majitele, kterym se stala po spesné doprivatizaci Elektrizace dopravy,
spol. s. r. o. Posledni zména vlastnika se stala vroce 2009, kdy se diky koupi
vlastnickych podili spolecnikit Elektrizace dopravy, spol. s. r. o. stala majoritnim

vlastnikem spolecnost ED Holding a.s.® (viz schéma ¢. 3)

»Krdtce po transformaci byl ve firmé zaveden systéem Fizeni kvality ve smyslu
norem ISO, ktery je neustale obnovovan. V soucasné dobé je firma certifikovana dle

norem 1SO 9001/2000 a ISO 14001 véetné OHSAS. “®*

Elektrizace Zeleznic Praha, a. s. ndsledné rozsitila svou naplit o mnohé aktivity,

Z nichZz miiZeme jmenovat zejména vyrobu ocelovych konstrukci a komplexni dodavky

8 http://spz.logout.cz/infra/50let-pha-ct.html
® http://www.elzel.cz/cs/node/95

# Elektrizace eleznic Praha a.s., profil spolec¢nosti, D&S Design Prague, s. r. 0., 2005, Praha, 1. vydani, s.
20

38



vysokonapétovych technologickych celkl. Diky tomuto rozsifeni pracovni naplné¢ firma
ziskala a nadéle si udrZzuje pozici vyznamného dodavatele v oblasti dopravni

infrastruktury.®

Schéma ¢. 3 — Vlastnicka struktura Elektrizace Zeleznic Praha a.s.

Vlastnicka struktura EZ Praha a.s.

ED HOLDING a.s.

100 %

Elektrizace zeleznic

Praha a.s.

100 % ESERrLEEERLE Eralle
Kysak a.s.

67 % Tramo Rail a.s.

O \/asutvillamosito Kit.
Budapest

100 %

EZS Budapest Kift.

4.2, O firmé

Hlavni specializace firmy spociva ve vyvoji, projektovani, vyrobé a montazi
prvka drazniho trakéniho vedeni pro Zeleznici, trolejbusovou a tramvajovou dopravu.
Firma se déle zabyva vyrobou a montazi ocelovych konstrukci, osvétlovacich stozard,
dale se zaméfuje na opracovani kovli a jejich povrchové tupravy a dodavky
elektrotechnickych celkti (napt. trakéni napdjeci stanice, meénirny, trafostanice

a rozvodny).

Elektrizace Zeleznic Praha, a. s. také nabizi poradenstvi, odborné konzultace,

zpracovani studii a projektové dokumentace.

& http://www.elzel.cz/cs/historie



Celé spolecnost neustale prochazi soustavnou a komplexni modernizaci. Diiraz
se klade na flexibilni pfistup k pozadavkiim zakaznika, zejména na kvalitu praci
I materiali. Diky tomu je firma hodnocena jako jeden z nejvyznamnéj$ich dodavateli
v ramci Zelezni¢ni infrastruktury v Ceské republice a diky dcefinym spolednostem na
Slovensku a v Madarsku se dafi expandovat do dalSich zemi, vcetné oblasti
jihovychodni Evropy, ale také do zdmoii ¢i Pobalti. Jako ptiklad zemi, do kterych se
dafi exportovat, miizeme jmenovat Némecko, staty byvalé Jugoslavie, USA, Iran,

Kanadu, Italii nebo Estonsko.®

4.3. Cile a poslani firmy

Elektrizace Zeleznic Praha, a. s. ma stanovené tii zakladni cile:

e udriet si postaveni predniho dodavatele trakcniho vedeni na Cceském,

slovenském a madarském trhu a expandovat do zahranici

e dale pronikat na domdaci i zahranicni trhy v oblasti dodavek silnoproudych

technologii

e trvala modernizace vyrobnich i montaznich prostiedkit a zvysovani kvalifikace
nasich zaméstnancii za ucelem dosazeni co nejvyssi kvality a tim i spokojenosti

, 1o 87
zakazniku

Hlavnim poslanim firmy je podileni se na vystavbé a modernizaci vSech systémi

elektrické dopravy, jenz je Setrna vii€i zivotnimu prostiedi.

4.4. Organizacni struktura

Organizacni struktura se pifimo odviji od typu spolecnosti, zde se jedna
0 spolecnost akciovou. Nejvyssi organem je tedy valnd hromada, které se akcionafi
mohou zucastiovat. Ustavujici valnd hromada rozhoduje o zménach stanov, voli organy
spolecnosti, schvaluje rozdéleni zisku a také schvaluje Ucetni zavérku. Valna hromada

se kond minimalné jednou za rok a je svolavana predstavenstvem (nebo jeho ¢lenem).

% http://www.elzel.cz/cs/node/24

¥ Elektrizace feleznic Praha a.s., profil spole¢nosti, Praha: D&S Design Prague, s. r. 0., 2005, 1. vydani, s..
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Predstavenstvo je statutarni organ spolecnosti, ktery ma za ukol fidit spole¢nost
mezi valnymi hromadami. Predstavenstvo je voleno a odvolavano vzdy valnou

hromadou po dobu nejvyse péti let. Zde je predstavenstvo tvofeno péti Cleny.

Dal$im dillezitym orgdnem spolecnosti je dozor¢i rada. Tato rada mé za ukol
dohliZet na plisobnost pfedstavenstva, ma povoleno kontrolovat Ucetnictvi a vSechny
dalsi doklady spole¢nosti. Cleny této rady voli opét valna hromada a jejich poet musi
byt nejméné ti.®

Dalsi organizac¢ni struktura spole¢nosti je tvofena generalni feditelem a jeho
kancelafi, ekonomickym feditelem, vyrobnim feditelem, technickym feditelem,
obchodnim feditelem, Gtvarem organiza¢né€ pravnim a pfedstavitelem managementu pro

jakost. Pro lepsi vizualizaci viz schéma ¢. 4.8

Schéma ¢. 4 — Organizacni struktura Elektrizace Zeleznic Praha a.s.
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Spolegnost Elektrizace Zeleznic Praha, a.s. je tvofena vyrobnimi (071 — Ceska
Ttebova, 091 — VIkov, 054 — Velky Osek) a montaznimi stiedisky (018 — trakéni vedeni
zahrani¢ni ve Velkém Oseku, 028 — trak¢ni vedeni pro Cechy v Praze, 038 — trakéni
vedeni pro Moravu v Ceské Tiebové, 048 — elektrické rozvody a osvétleni ve Velkém
Oseku, 098 — trakéni vedeni pro MHD v Praze).” V bakalafské praci se zabyvam

vyrobnim stfediskem 071 v Ceské Tiebové.

4.4.1. Stiredisko ¢. 071 v Ceské Tiebové

Stredisko ¢. 071 je jedno ze tfi vyrobnich stfedisek organizace. Zabyva se
vyrobou a montazi trak¢nich systému pro drahy a méstskou hromadnou dopravu. Dale
se zabyva vyrobou a montazi rozvadécu a technologickych celku, jak pro dopravu, tak
I pro ostatni odvétvi (napf. plynafsky primysl) nebo civilni sektor. Je zde také
soustfedéno zasobovani celé firmy, které je zajisStovano pomoci nového logistického

centra.

Stredisko je vybaveno nékolika riznymi pracovisti — lisovna, lakovna, obrobna,

zamecnicka dilna, néstrojarna, odmast’ovna a zkuSebni laboratof.

Mezi hlavni Cinnosti patii, krom& vyroby a montdZe trakénich systémil
arozvadécl, zamecnicka vyroba a konstrukce, montované stozary, opravy skiini
zelezni¢nich vagond, tvareni kovl za studena, svafeni v ochranné atmosféie nete¢nych

o F1N T N ’ o ’ . ’ ’ ‘o v o 91
plyni, obrabéni ttiskovym zplisobem, vyroba a oprava lisovacich néstroji a prlpravku.9

% Elektrizace Zeleznic Praha a.s., profil spole¢nosti, Praha: D&S Design Prague, s. r. 0., 2005, 1. vydani, s.
39
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5. Analyza soucasného stavu vzdélavani a rozvoje

pracovniki

V kapitole se jiz zabyvam soucasnym stavem vzdélavani a rozvoje pracovnikll
EZ. Nejprve analyzuji dokumenty tykajici se vzdélavani a rozvoje — zakonik prace,
interni smérnice a instrukce firmy. Dale zde popisuji vysledky fizeného rozhovoru
s ekonomkou stiediska ¢. 071 v Ceské Trebové, pani Dagmar Rybkovou, nebot’ pravé
ona ma na starosti vzd€lavani a organizaci odbornych $koleni na stfedisku. Posledni

¢asti této kapitoly je dotaznikové Setieni mezi zaméstnanci a jeho vysledek.

5.1. Analyza dokumentii

Vzdélavani zaméstnancu je legislativné ukotveno v zakoné ¢. 262/2006 Sh.,
zakonik prace, ¢ast X. a zejména hlava 2 — odborny rozvoj zaméstnanci. Odborny
rozvoj zaméstnanci zahrnuje zaskoleni a zauceni, odbornou praxi absolventd Skol,
prohlubovani kvalifikace a zvySovani kvalifikace. Zakon vymezuje podminky, za
jakych zaméstnanec dostavd mzdu béhem vzdélavani, kdy mu nalezi pracovni volno,

dale pak také vymezuje podminky a diisledky kvalifikaéni dohody.*

Systém firemniho vzd&lavani firmy EZ, Praha a.s., je zachycen v internich
smémicich podniku (smérnice S 15 Personalistika a instrukce I 15.3 Skoleni
zameéstnancll — viz piilohy €. 1 a ¢. 2). Tyto smérnice popisuji Cinnosti souvisejici
s tvorbou planu zvySovani a udrzovani kvalifikace (viz pfiloha ¢. 3). V planu jsou
zatazeny kazdoro¢ni akce zabezpecujici ziskdni a obnoveni odborné zpisobilosti, akce
pro zvyseni odbornych znalosti pro vybrané pracovni ¢innosti a Skoleni tykajici se

nékterych smérnic systému fizeni jakosti.

Vinstrukci 1 15.3 Skoleni zaméstnancti je firemni vzdé&lavani rozdéleno do
nékolika vétvi. Prvni vétev se tyka planu Skoleni (viz schéma €. 5). Personélni referent®
zazada e-mailem vedouci stfedisek o zaslani pozadavki na planovana Skoleni, ktera

budou nasledné zatazena do pldnu. Vedouci stfedisek piedaji tyto pozadavky

%2 §227 — §235, zakona &. 262/2006 Sb., zékonik prace

> Vinstrukci | 15.3 Skoleni zaméstnancii se uZivd pojmu ,persondini“, Pro lepsi pfehlednost jsem se
rozhodla tuto funkci v mé bakaldrské prdci nazvat ,persondini referent”.
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personalnimu referentovi, v pritbéhu roku mohou davat zadosti o skoleni i mimo plan.
Tyto zadosti musi byt vzdy vyplnény na tiskopise ,,Pozadavek na Skoleni* (viz ptiloha
¢. 4). Poté personalni referent nebo pfimo personalni feditel sestavi plan na zakladé jiz
zaslanych podklada. Do planu jsou zahrnuta i ze zdkona povinna Skoleni zaméstnanci.
Nasledné je plan pfedan ke schvaleni vedeni spolecnosti (zde generdlnimu fediteli).
Persondlni referent informuje piisluSné zaméstnance o schvaleném planu. Do planu
byvaji také zatazena prifezova Skoleni pro zaméstnance firmy, kterd jsou zamétena na
seznameni s aktualnimi pozadavky legislativy souvisejici s jakosti, podporovani
povédomi zavaznosti pozadavkl zékaznika, védomi o zdvaznosti a dilezitosti ¢innosti
zaméstnancl pro dosazeni cilii jakosti a zlepSovani efektivnosti managementu jakosti.
Vsechna tato priifezova Skoleni jsou ur€ovéana v periodickych cyklech predstavitelem

managementu pro integrovany systém jakosti.

Schéma €. 5 — Tvorba planu zvySovani a udrzovani kvalifikace

zadost o zaslani
1 v 0 v r
pozadavka na skoleni

> Vedouci strediska

— Personalni referent 4

predani pozadavkd @

® A L Ao

sestaveni zadost o Skoleni mimo plan

5 plnit plan
planu

@ informovani o schvaleném planu

v

osoba zodpovédna za

plén zvy$ovani a

— ||| udrzovani vzdélavani
— |H kvalifikace @ vybér lektora
I 1®
vl informovani o Skoleni
scf\valem Lakiss )
planu Zaméstnanci

@

_> Generalni feditel

Druhéd vétev obsahuje informace a pokyny o internich a externich Skolenich.
Prvni faze spociva v informovani lektora, interniho ¢i externiho. Persondlni referent

S lektorem domluvi podminky planovaného Skoleni, spolu s lektorem zajisti prostory
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a pomiicky potfebné pro Skoleni a nasledn¢ informuje zaméstnance a stfediska
0 planovaném S$koleni. Vedouci stiediska po ndvratu svého zaméstnance ze Skoleni
zaznamena realizované Skoleni do ,,Kvalifika¢ni karty zaméstnance® (viz ptiloha €. 5).
Zamgéstnanec poté kartu spolu s prezencni listinou podepiSe (pouze THP pracovnici,
délnici nemusi podepisovat kvalifikacni kartu). Nakonec vedouci stiedisek zkontroluje
seznam Skoleni se zaznamy v kvalifika¢ni karté, pfipadné neshody fesi s personalnim
referentem, ktery vede centrdlni evidenci $koleni — do programu ,,personalistika“

zaznamenava jednotliva skoleni jednotlivym zaméstnanctim.

vvvvvv

stiediska nebo zameéstnanec povéreny proskolenim provede proskoleni ¢i sezndmeni
zaméstnanci s dal§imi internimi predpisy EZ, Praha a.s., piipadné se zménami
Vinternich pfedpisech. Zaméstnanec absolvuje proSkoleni a potvrdi svoji UCast
a porozuméni vykladu podpisem na prezenéni listinu nebo jiny doklad. Odborny feditel
nebo vedouci stiediska uklada original ,,Zpravy o pribéhu Skoleni* (viz pfiloha ¢. 6)

vcetné prezendni listiny v archiva¢nim useku strediska.

Dilezitou &asti tykajici se $koleni je hodnoceni $koleni. V EZ personalni
referent pfistoupi k vyhodnoceni schvéleného planu - dvakrat roné¢ hodnoceni
vybranych Skoleni a jednou za rok celkové zhodnoceni. Persondlni referent na zaklade
rozhodnuti persondlniho feditele zahrne vybrana Skoleni nad rdmec planu do
“Hodnoceni subdodavatelti zajiStujicich Skoleni* (viz pfiloha ¢. 7). Zaméstnanec je
povinen zhodnotit personalnimu tutvaru absolvované Skoleni (formulaf hodnoceni
subdodavateli zajist'ujicich Skoleni). Vyplnéné formulare si feditel stfediska ponecha
anasledné spolu s vlastnim vyhodnocenim ptfed4 personalnimu Utvaru. Zaméstnanec
I vedouci stiediska hodnoti jednotlivé otazky pomoci bodu (0 — 10 bodu). V piipadé, ze
bude subdodavatel ve vice neZ 50% vyhodnocen jako nevhodny, vySkrtne personalni
referent daného subdodavatele ze seznamu firem realizujicich Skoleni. Referent také
pfedd jednou za pul roku celkové hodnoceni subdodavatelii Radé jakosti. Nakonec
generdlni feditel nebo persondlni referent sestavi novy plan zvySovani a udrZzovéni
kvalifikace zaméstnancti na dal$i rok, do kterého promitne vysledky prabézného

hodnoceni a celkové vyhodnoti plan za uplynuly rok.
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Co se ty¢e dokladli o Skoleni, zaméstnanec je povinen vzdy pifedat originaly
nebo kopie dokumentli o Skoleni personalnimu referentovi, ktery je uklada a provadi

kontrolu spravnosti a Gplnosti zdznamu v kvalifikacnich kartach zaméstnancu.

5.2. Rozhovor o stavu vzdéldavani a rozvoje s pani Dagmar
Rybkovou

Realny stav vzdélavani posuzuji na zéklad¢ fizené¢ho rozhovoru ze dne 9. 11.
2012 sekonomkou stiediska v Ceské Tiebové, pani Dagmar Rybkovou (pfepis
rozhovoru k nahlédnuti u autora). Diky ziskanym informacim je mozné konstatovat, ze
Elektrizace zeleznic, Praha a. s., provadi skoleni zejména ze zadkona, nejcastéji Skoleni
BOZP a PO. Mimotadna Skoleni nejsou moc Castd, pouze v pfipadé¢ vyroby nového

vyrobku, kdy je zapotiebi nového postupu ¢i stroje.

Pro profese jako jsou svarfeCi a elektrikafi jsou k vykonu profese nezbytné
zkousky, které¢ ovétuji a oficidlné dokladaji urcité znalosti a schopnost tyto znalosti
vyuzivat v praxi. Tyto zkousky jsou téméi vzdy podminény zavéreCnym testem (velmi
Casto praktickym). Po spInéni daného testu je pracovnikovi vystaven prukaz, na jehoz

zaklad¢é miize provadét danou profesi nebo napiiklad uzivat ur€ity stroj.

Obecné lze Fici, ze EZ vyuziva tii nejbézngjsi formy vzdélavani — vzdélavani ze
zakona, mimotadna Skoleni a pribéZné proSkolovani a dopliovani znalosti. Hlavni
vzdélavani ze zdkona jsou vstupni Skoleni BOZP, tivodni Skoleni BOZP na pracovisti,
periodické Skoleni BOZP zaméstnancii a vedoucich zaméstnancti, periodické Skoleni
BOZP vedoucich zaméstnancli, mimofadna Skoleni BOZP - po legislativnich,
organizacnich, technologickych zménach nebo po zavaznych pracovnich urazech
a havariich; Skoleni PO zaméstnancu, Skoleni PO vedoucich zaméstnancu, Skoleni PO
pozarnich preventistli, Skoleni PO pozarné preventivnich hlidek, skoleni PO velitell
pozarn¢ preventivnich hlidek, Skoleni fidich referentd. Jak jsem jiz zminovala,
mimoiadnd Skoleni se vyuzivaji pouze vyjimecné, v piipadé vyroby nového vyrobku,
koupé nového stroje nebo k adaptaci nového technologického postupu. Kurzy
a opakovana pieskolovani jsou dany harmonizovanymi normami CSN: CSN 268805
pro manipulaci s vysokozdviznymi voziky; CSN EN 286-1 a CSN 690010 pro praci
s tlakovymi nadobami; CSN 332550 a CSN 273600 pro manipulaci s jefaby
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a zdvihacimi zafizeni; CSN 269126 pro manipulaci s materialem, paletami,
prepravkami a regaly; CSN 343109 pro bezpe&nostni piedpisy pro ¢innost na trakénim
vedeni a v jeho blizkosti na zelezni¢nich drahach celostatnich, regionalnich a vleckach;
CSN EN 287-1 pro zkousky svaiect; CSN 42 0447 pro zkousku prokalitelnosti oceli;
CSN 425332 pro bodovani plechit a CSN 078500 pro manipulaci s lahvemi na piepravu
plyni.** Pro ovéfeni znalosti je psan test a opravnéni je zaznamenano na stanovenou

dobu do prikazu (svarecsky prikaz, elektrikéaisky prikaz, atd.).

Jako nejcCastéjsi metodu vzdelavani pracovnikli (pro délnické profese) pani
Rybkova uvedla piednasku externiho skolitele uvnitt organizace. Pti prednaskach
tohoto typu Skolitel vyuziva nejcastéji jako pomiicky powerpointové prezentace,
grafické tabule, obcasné i televizi pfi instruktazi pti video projekci ukazkovych studii.
Z ditvodu lepsi piehlednosti zaznamd a nasledné i jejich kontroly se v EZ preferuji
Skoleni ve skupinach. Pro THP pracovniky jsou metody o trochu rozmanitéjsi. Jedna se
také o instruktaz s piipadovou studii a poradenstvim, dale o seminafe a skupinové

diskuze. U téchto pracovnikii se obCas vyuziva vzdélavani i mimo organizaci (odborné

seminaie).

Z hlediska ziskavani na vybéru pracovniki mizeme fici, z¢ EZ vyhledava
pracovniky, ktefi jiz disponuji ur¢itou urovni vzdélani. Dulezitd je ovSem i praxe
v daném oboru. EZ poskytuje svym zamé&stnanciim piileZitosti zvySovat si kvalifikaci
a osobni ptehled v oboru. Bohuzel poté nékdy nastava situace, kdy se zaméstnanec citi
nedostateéné platové ohodnocen v zavislosti na tirovni vzdélani a kvalifikace v oboru,
aproto opusti firmu (informace na zaklad¢ tizeného rozhovoru spani Rybkovou
a vysledkl dotazniku — ptepis rozhovoru k nahlédnuti u autora, souhrnné vysledky

rozhovoru viz ptiloha ¢. 8).

5.3. Dotaznikoveé setreni mezi zaméstnanci

Pro analyzovéani soucasného stavu vzdélavani a rozvoje pracovnikll jsem
vytvotila dotaznik (viz pfiloha ¢. 9), ktery jsem nasledné rozdala zaméstnancim

Elektrizace Zeleznic, Praha a.s., v Ceské Tiebové, dne 18. ledna 2013. Dotaznik se

o http://www.technicke-normy-csn.cz/technicke-normy/
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skladal zcelkem 19 otadzek. Prvni tfi otdzky byly dobrovolné z divodu ochrany
anonymnich odpovédi respondentii. Dotazniky jsem rozdala zvlast THP pracovnikiim
a zvlast pracovnikiim z d€lnickych profesi, abych mohla porovnat nékteré odpovédi
obou skupin zaméstnancu (pro souhrnné vysledky viz piiloha ¢. 8). Celkem se vratilo 52
dotaznikd vyplnénych délniky a 25 dotaznikii vyplnénych THP pracovniky. BohuZzel ne
vSechny otazky byly vSemi zodpovézeny z diivodu nepochopeni otazky, neustaleného
nazoru ¢i neochoty odpovidat. Proto u kazdé otazky beru v uvahu pouze vyplnéné
dotazniky — z tohoto divodu se pocet respondenti (vyplnénych dotaznik) u kazdé

otazky muze lisit.

Pro lepsi predstavu o zaméstnanecké struktuie pobocky v Ceské Tiebové jsem
nejprve zkoumala podil muzii a zen v organizaci. Ze 73 dotdazanych bylo 64 (88%)
muzského pohlavi. Tento fakt je dédn zejména technickym zaméfenim firmy.
U délnickych profesi bylo toto ¢islo jesté vétsi — 94% (47 z 50 odpoveédi) téchto
zamé&stnancl jsou muzi. U THP pracovnikli bylo toto Cislo jiz mensi, 74% (17 z 23

odpovédi) THP pracovniki je tvofeno muzi (viz nasledujici tabulka).

Tabulka &. 1 — Podil muzi a Zen ve stiedisku &. 071 — Ceska Ttebova

Muz Zena
Radovi zaméstnanci 94% 6%
THP pracovnici 74% 26%

Dalsi pfedstavu o zaméstnanecké struktufe miizeme ziskat diky uvedeni v€kové
struktury zamé&stnancii. Pro lepsi porovnatelnost jsem stanovila métitko 10 let. Zajimavé
je také porovnani vékové struktury u délnickych profesi a THP pracovnikii. Nejvyssi
procento (33% dotdzanych) zaméstnanct délnickych profesi odpovidd vékové skupiné
od 41 let do 50 let, zatimco u THP pracovniki je to skupina pracovnikli od 31 do 40 let
(67% respondentli). Nejmladsi skupinu do 30 let tvofi 6 délnickych pracovniki, ale

u THP pracovnikt je tvofena pouze jednim zaméstnancem (viz graf €. 1).
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Graf & 1 — Ve&kova struktura zaméstnanci stiediska & 071 — Ceska

Trebova

67%

B fadovi zaméstnanci (35)

m THP pracovnici (22)

i stiedisko €. 071 - Ceska
Trebova

do 30let 31-40let 41-50 let 51-60 let

Druha otazka se tykala pracovni pozice, kterou dany zaméstnanec zastava. Tuto
otazku bohuzel nemohu pouZit pfi zpracovani analyzy soucasného stavu vzdélavani
arozvoje pracovnikl, protoze nemam dostate¢né mnozstvi dat, kterd bych mohla

porovnavat tak, aby byl vysledek prikazny a hodnovérny.

Posledni dobrovolna otdzka se zabyvala dobou, jakou jiz zaméstnanec pracuje
Vv organizaci. Méfitko jsem si zvolila v délce 5 let. Nejveétsi ¢ast zaméestnancti pracuje ve
firmé od 6 do 10 let (28% - 16 zamé&stnancii z 57). Déle zde 25% zaméstnanct pracuje
od 16 do 20 let (14 zamé&stnanct z 57), 21% pracovnikl je zamé&stnano od 11 do 15 let
(12 zaméstnanct z 57), novych zaméstnanct pracujicich ve firmé do 5 let je 14%.
Nejdéle pracujici zaméstnanec pracuje ve firmé jiz pres 30 let. Nazorné rozdéleni
pracovnikl podle poctu odpracovanych let a podle profese (d€lnicka ¢i THP) miiZeme

vidét v grafu €. 2.
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Graf ¢. 2 - Kolik let Jjiz pracujete ve firme?

32%

B fadovi zaméstnanci (35)
B THP pracovnici (22)

u stiedisko €. 071 - Ceskd Tiebova

0-5let 6-10let 11-15let 16-20let 21-25let 26-30let 31avicelet

Otazka €. 4 jiz byla zamé&fena na vzdélavani pracovnikl. Jejim cilem bylo zjistit,
zda je k vykonu profese zaméstnance potieba slozit ur€ité specialni zkousky (viz graf ¢.
3). Je zajimavé, ze u fadovych zaméstnanci (d€lnické profese) je k jejich povolani
nutné z 65% slozit specidlni zkousky, kdezto u THP pracovniki je ¢islo opacné (36%).
Nejcastéji uvadeéné zkousky jsou: elektrikarské zkousky dle vyhlasky €. 50/1978 Sb.
Ceského ufadu bezpecénosti prace a Ceského banského tfadu o odborné zptsobilosti
v elektrotechnice, § 6; dale pak zkousky na vysokozdvizny vozik; vazacské zkousky;
jetabnické zkousky; statni svarecské zkouSky; zkouSky pro posunovace; zkouSky pro
bodovani plechii a kvalifikacni kali¢ské zkousky. Néekteré zkouSky jsou pro THP
pracovniky stejné, zejména pro mistry a techniky, ale nékteré maji navic, napt. zkousky
pro praci s tlakovymi nadobami; specifické zkousky montéri a reviznich technik;

zkousky pro praci s vle€kou; zkousky svareciho kontrolora, atd.
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Graf ¢. 3 - Je pro vykon Vasi profese potieba slozit néjaké specialni zkousky?

M fadovi zaméstnanci (51)
B THP pracovnici (25)

m stredisko €. 071 - Ceskd Trebova

ano ne

Dalsi otazka dotazniku meéla uréitou navaznost na piredchozi otdzku. Predmétem
Setfeni bylo, zda je profese tdzané¢ho pracovnika zaloZena na pribézném vzdélavani.
Proto, pokud v pfedchozi otazce nékdo vyjmenoval uréité zkousky, byla zaznamenana
kladna odpovéd'. Jak jsem jiz zminovala, THP pracovnici spiSe nemusi skladat specidlni
zkousky, ale jejich profese jsou z 76% zalozeny na pribézném vzdélavani.
U dé€lnickych profesi je toto Cislo mensi, pfesto vSak ptesahuje vice nez 50%. Pro lepsi

vizualizaci viz graf ¢. 4.
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Graf ¢ 4 — Je Vase profese =zalozena na prabézném vzdélavani?

m fadovi zaméstnanci (48)
m THP pracovnici (25)
m stfedisko €. 071 - Ceskd Trebova

ano ne

Dale jsem se samoziejm¢ zajimala o nejvyssi dosazené vzdélani
pracovniki, tedy o vzdé€lanostni strukturu stfediska. U fadovych zaméstnancti bylo jako
nejvyssi dosazené vzdélani nejcastéji uvadéno stiedni odborné vzdélani bez maturity
(nékdy oznacovano jako vyuéeni v oboru) — 41 zaméstnancu z 52 dotazanych, u THP
byla uroven vzdélani o kousek vys$Si — nejcastéji uplné stfedni odborné vzdélani
s maturitou (17 z 25 respondentd). Zgrafu ¢. 5 muizeme pozorovat celkovou

vzdélanostni strukturu stiediska.

Graf ¢ 5 - Jaké  je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

M netlplné zakladni

m zakladni

m sttednf odborné (bez maturity)
M uplné stfedni odborné

M Uplné stfedni vSeobecné

mvs
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Dalsi rozdil ve Skoleni fadovych zaméstnanci a THP pracovniki mizeme vidét
V poctu absolvovanych Skoleni. Zatimco u THP pracovnikl pievladaji jedno az dvé
Skoleni za rok, vice nez dvé Skoleni ro¢né je spiSe individudlni zalezitost, u délnickych
profesi je pocet absolvovanych Skoleni vy$$i — dvé az tii Skoleni za rok, ncktefi
pracovnici uvedli i vyss§i pocet (viz graf ¢. 6). Tento fakt mizeme zduvodnit diky
vysledkiim ctvrté otazky zabyvajici se nutnosti splnéni specidlnich zkousek pro vykon

profese. U THP pracovniki je nutnost zkousek o mnoho mensi nez u délniku.

Graf ¢ 6 — Kolik skoleni primémé za  rok  absolvujete?

46%

45%

M fadovi zaméstnanci (33)

B THP pracovnici (24)

W stiedisko & 071 - Ceskd Tiehovd

1 2 3 4 5 ]

pocet absolvovanych skoleni za rok

Na otazku, zda ma zaméstnanec potiebu se sam vzdélavat a zdokonalovat v dané
profesi, popf. zdokonalovat si kvalifikaci, odpoveédéli jak dé€lnici, tak 1 THP pracovnici
kladn¢ (viz graf ¢ 7). Coz je celkem pfiznivy vysledek, protoze bez vzdélanych
pracovnikd, kteti o vzdélavani maji zajem, nemtze firma spravné fungovat, pouze 27%

délnikt a 20% THP pracovnikd nepovazuje za nutné se vzdélavat a zdokonalovat.
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Graf ¢. 7 - Mate potfebu se sam/sama vzdelavat a zdokonalovat se ve Vasi profesi, popf.

zvySovat Vasi kvalifikaci?

B fadovi zaméstnanci (51)
B THP pracovnfci (25)

m stfedisko €. 071 - Ceska Trebova

ano ne

Nasledujici otdzka byla zaméfena na motivaci ke vzdélavani. Otazka byla
polozena zpohledu zaméstnance, zda se citi nebo neciti motivovan vedenim ke
vzdélavani. Z odpovédi fadovych zaméstnanct vypliva, Ze se z72% neciti byt
motivovani. Pomér kladnych a zapornych odpovédi u THP pracovnikti byl téméf
vyrovnany, pfesto nemuzeme konstatovat, Zze by soucasnd situace byla idedlni.
Z celkového pohledu se zaméstnanci stfediska v Ceské Tiebové spise neciti byt
motivovani vedenim ke vzdélavani a rozvoji znalosti a dovednosti. Pro srovnani

motivovanosti délnikii a THP pracovnikd mizeme pouzit graf ¢. 8.
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Graf ¢ 8 — Citite se motivovan/a vedenim ke vzdélavani a rozvoji znalosti

a dovednosti?

m fadovi zaméstnanci (50)
B THP pracovnici (25)

m stfedisko €. 071 - Ceskd Trebova

Dale jsme se ptala na nazor zaméstnancl, zda se firma dostate¢né zabyva
vzdélavanim a rozvojem zamé&stnanct (viz graf ¢. 9). Odpovédi fadovych zaméstnanct
a THP pracovnika se pfili$ nelisily, 60% fadovych zaméstnancti a 56% THP pracovnikt

si mysli, ze se firma dostate¢né zabyva vzdélavanim a rozvojem pracovnik.

Graf ¢. 9 — Myslite si, Ze se firma dostatetné zabyva vzd€lavanim a rozvojem

zameéstnancu?

m fadovi zaméstnanci (50)
B THP pracovnici (25)

m stfedisko €. 071 - Ceska Trebova
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V dotazniku jsem se také zajimala, co si zaméstnanci mysli o efektivite
dosavadniho systému firemniho vzdélavani. Zde byly odpovédi délnikt i1 THP
pracovnikl téméf shodné. Pouze 49% tadovych zaméstnancii a 50% THP pracovnikl

povazuje stavajici systém vzdélavani za efektivni a neciti potiebu zmén (viz graf ¢. 10).

Graf ¢. 10 — Myslite si, Ze je dosavadni systém vzdélavani ve firmé efektivni?

m fadovi zaméstnanci (47)
W THP pracovnici (24)

m stfedisko €. 071 - Ceska Tiebova

ano ne

Podobna situace panuje i ve firemni podpote vzdélavani — 56% délnika a 52%
THP pracovnikli souhlasi s ndzorem, ze je vzdélavani dostate¢né firmou podporovano
(viz graf ¢. 11). Z celkového pohledu stfediska lze konstatovat, Ze pouze 55% vSech

zaméstnanct stiediska citi dostate¢nou firemni podporu vzdelavani.
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Graf ¢. 11 — Myslite si, Ze firma dostateCné podporuje vzdélavani zaméstnancd?

B fadovi zaméstnanci (50)
B THP pracovnici (25)

u stiedisko €. 071 - Ceskd Trebova

V problematice, zda firma poskytuje dostatek moznosti pro rozvoj a vzdélavani,
je situace nepatrné priznivéjsi, zde kladné odpovédi tvoti 55% u fadovych zaméstnancti
a 68% u THP pracovnikd. Z pohledu vSech zaméstnancl stfediska mizeme fici, Ze
témet tfi pétiny vSech zaméstnanct si mysli, ze jim firma poskytuje dostatek mozZnosti

pro rozvoj a vzdélavani. Pro pfesnéjsi vizualizaci viz graf ¢. 12.

Graf ¢. 12 — Poskytuje Vam firma dostatek moznosti pro rozvoj a vzdélavani?

68%

® fadovi zaméstnanci (49)
m THP pracovnici (25)

m stiedisko & 071 - Ceska Trebova
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Vice nez polovina viech zaméstnanci stiediska & 071 v Ceské Tiebové dava
prednost vzdélavani se mimo organizaci (viz graf ¢. 13). | kdyZz se metody vzdélavani
na pracovisti doporucuji spiSe pro délniky, fadovi zaméstnanci i THP pracovnici
sttediska se radéji vzdélavaji mimo néj - nejsou tak omezovani stdlym prostredim.

Graf ¢. 13 - Davate prednost vzdélavani v prostorach firmy nebo spiSe preferujete

~

vzdélavat se v jiné instituci nez je EZ?

m fadovi zaméstnanci (49)
B THP pracovnici (23)
m stfedisko &. 071 - Ceska Trebovd

ve firmeé mimo firmu

Vétsina zaméstnancu, jak délnici tak 1 THP pracovnici, je spokojena s kvalitou
Skoleni na jejich pracovni pozici. Délnici jsou spokojeni z 78% a THP pracovnici z 60%
(viz graf ¢. 14). Tato ¢isla odpovidaji vysledkl jiz zminované otazky tykajici se poctu
absolvovanych skoleni za rok. Pro délnické profese se porada vice skoleni nez pro THP
pracovniky, a proto jejich spokojenost musi byt vyssi. I kdyz ne vzdy se vétsi pocet

Skoleni vyrovna jejich kvalité.
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Graf ¢. 14 — Jste spokojen/a skvalitou S$koleni na Vasi pracovni pozici?

| fadovi zaméstnanci (50)
B THP pracovnici (25)

m stiedisko &. 071 - Ceska Trebova

ano ne

KdyZ uz jsem zminovala pocet a kvalitu Skoleni, bylo nutné nasledné vysetfit,
zda zaméstnanciim piipadaji n€ktera Skoleni zbyte¢na. Pouze dva fadovi zaméstnanci
z celkového poctu pracovnika stiediska si mysli, Ze n¢kterd Skoleni jsou nepotiebna,

a to zejména kazdoroc¢ni Skoleni BOZP a PO.

Zajimala jsem se také o skute¢nost, zda maji zaméstnanci moznost postupu ¢i
povySeni anebo lepsiho mzdového ohodnoceni pii zvyseni jejich kvalifikace. BohuZzel
pouze 12% THP pracovnikli a 35% délniki odpovédelo, Ze ma pii zvyseni kvalifikace

moznost dal§iho postupu ¢i povyseni (viz graf ¢. 15).
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Graf ¢. 15 — Mate ve své praci moznost postupu,

ohodnoceni,

pri

zvySeni

povyseni ¢i lepStho mzdového

své kvalifikace?

88%

ano

B fadovi zaméstnanci (49)
B THP pracovnici (25)

u stiedisko &. 071 - Ceska Trebova

Spokojenost s mzdovym ohodnocenim vzhledem Kk dosazenému vzdé¢lani

avzhledem Kk absolvovanym $kolenim vyjadiilo pouze 18% vSech zaméstnanct

stfediska ¢. 071 (viz graf ¢. 16). Nedostateénym mzdovym ohodnocenim a zadnou

moznosti kariérniho ristu velmi rychle klesd motivace pracovnikli ke vzdélavani.
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Graf ¢. 16 — Myslite si, Ze pracovnici jsou adekvatné mzdoveé ohodnoceni vzhledem

K jejich dosazenému vzdeélani a absolvovanym Skolenim?

B fadovi zaméstnanci (49)
B THP pracovnici (22)

m stiedisko €. 071 - Ceskd Trebova

ano ne

Posledni otdzka dotazniku byla oteviena. Pracovnici zde mohli vyjadfit své
nazory a poZzadavky tykajici se hlavné vzdélavani ve firmé€. BohuZel ze vSech
77 dotaznikli pouze 15 mélo vyplnénou posledni otdzku, ale i tak se zde objevili
zajimavé ndzory a piipominky. Zaméstnanci délnickych profesi se dozaduji lepsiho
mzdového ohodnoceni a zvySeni mzdy vzhledem ke kvalifikaci zaméstnance. Dalsi
zajimavym navrhem je zavedeni a zefektivnéni hodnoceni motivace pracovnikil a déle
je pozadovano vytvoieni socialn¢ spravedlivého hodnoceni pracovnikli. Pozadavky na
adekvatni mzdové ohodnoceni a zvySeni platu se objevili i u THP pracovniki.
Technicti pracovnici také upozornili na chybéjici program vzdélavani dle zaméteni
odbornych profesi, ktery by jim umoznoval vétsi specializaci a zvySeni kvalifikace.
Velmi uzitecny mi pfipada také poznatek, Ze by samotni zaméstnanci méli mit moZnost
jednou ro¢né podat navrh na profesni Skoleni. THP pracovnici by také uvitali vyuku

ciziho jazyka, 1 jako soucast naplné prace.

5.3.1. Souhrnné vysledky dotazovani

Kdyz shrneme vysledky celého dotazniku, miizeme konstatovat, Ze situace

V oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikil v organizaci neni piimo kritickd, ale je zde
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mnoho prostoru pro zlepSeni a zkvalitnéni. Zaméstnanci jsou pomérné Ccasto
proskolovani, zejména pokud Skoleni potiebuji k vykonu jejich profese. Velmi pozitivni
bylo také zjiSténi, ze samotni zaméstnanci maji potiebu se sami vzdélavat a zaroven

jsou spokojeni s kvalitou $koleni na uréitou pracovni pozici.

Mén¢ piiznivé vysledky se tykaji firmy a jejiho pfistupu ke vzdélavani
pracovnikid. Pouze polovina dotdzanych povazuje stavajici systém vzdélavani za
efektivni, tudiz nemiizeme byt se stavajicim systémem spokojeni. Zjisténé situaci
odpovida nazor zaméstnancti na podporu firmy ke vzdélavani pracovnikt, kdy pouze
55% zaméstnanct citi dostate¢nou podporu firmy, zatimco 45% si nemysli, Ze by firma
dostatecné podporovala vzdélavani. Ani v oblasti poskytovani moznosti pro rozvoj
a vzdélavani neni firma v idedlni situaci, pouze 59% zaméstnancl je se stavajicimi

moznostmi spokojeno.

Naprosto nevyhovujici situace se objevila V oblasti motivace, hodnoceni
a odméinovani pracovnikl. Jelikoz tyto tfi oblasti fizeni lidskych zdroji spolu velmi
uzce souvisi, je V dotazniku motivace pracovnikl brana spise z finan¢niho hlediska.
Vice nez polovina zaméstnanci se citi nedostatecné motivovana vedenim ke vzdélavani
a rozvoji. Jako potvrzeni vyroku nam muzou poslouzit pfipominky a nazory z posledni
otazky dotazniku, ve kterych se opakované objevila zminka o nedostate¢né motivaci.
Zaméstnanci se domnivaji, Ze ve firmé nefunguje efektivni hodnoceni, které navic neni
ani socialn¢ spravedlivé. Velmi netnosna situace je VvV mzdovém ohodnoceni —
z odpoveédi na otazky 17., 18. a casteCné 1 19. vyplyva, ze vice nez dvé pétiny
zamé&stnancl nepovaZzuji své mzdové ohodnoceni za adekvatni vzhledem k dosaZzenému
vzdélani a absolvovanym $kolenim, a to jak ze skupiny THP pracovnik, tak i u skupiny
fadovych zaméstnanct.. Zaroven témeér tii Ctvrtiny pracovnikll uvadi, Ze i pies zvySeni
kvalifikace nema moZznost postupu nebo zvySeni mzdy, pfiCemz vysSe nespokojenosti
u THP pracovnikii dosahuje az 82%. Diky zaméstnanctm, ktefi vyplnili i posledni
otazku, jsem se dozvédéla, ze ve stfedisku v Ceské Tiebové chybi program vzdélavani
pro THP pracovniky vytvofeny a uzpisobeny vzhledem k zaméfeni odbornych

(zejména technickych) profesi.

Pro celkovy souhrn vysledkli dotazniki viz ptiloha €. 8.
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6. Navrhy na zlepSeni vzdélavani a rozvoje pracovniki

Diky rozhovoru s pani Dagmar Rybkovou, ekonomkou stiediska ¢. 071 v Ceské
Ttebové, a také diky vysledklim dotaznikového Setfeni jsem zjistila, Ze ve firmé existuje
neékolik problematickych oblasti souvisejicich se systémem rozvoje a vzdélavani

zaméstnancl. Navrhy na jejich zlepseni jsou uvedeny v nasledujicim textu.

Prvni zasadni bod je zpétnd vazba - EZ nema skoro zadnou zpétnou vazbu
0 kvalité, srozumitelnosti a praktického vyuziti Skoleni od zaméstnanci. Bez zpétné
vazby nelze efektivng zhodnotit stavajici koleni, a proto by v EZ méli zavést
dotazniky, diky kterym by zjistili Uroveinl spokojenosti zaméstnancii s absolvovanymi
Skolenimi. Zaméstnanci by také méli mit prostor pro navrhnuti zmén ¢i vyjadient
pripominek k proskoleni. Velmi dulezité je také pribézné zjistovat aktualni potteby
a pozadavky pracovniki na Skoleni a dalsi firemni vzdélavani, aby vedeni firmy mohlo
pfipadné ihned reagovat a zlepsit stavajici podminky. Zpétnd vazba by se méla také
tykat celkové spokojenosti zaméstnancli s moznostmi a kvalitou vzdélavacich
programu. M¢la by celkové zhodnotit efektivitu vzdélavacich programt, odhalit silné

a slabé stranky podnikového vzdélavani.

Celkové¢ by vedeni firmy mélo vice podporovat vzdélavani. Zaméfit se vice na
cely vzdélavaci systém, ne pouze na Skoleni ze zdkona a Skoleni vyZzadovana az pii
jejich okamzité potfebé. Vzdélavani by mélo fungovat jako motivacni faktor pro
vSechny zaméstnance. Zamé&stnanec by mél byt motivovan k samostatnému vyhledavani
moznosti se vzdélavat a uspokojovat své kvalifika¢ni potieby. AvSak z dotaznikového
Setfeni vyplyva, Ze se zaméstnanci neciti dostatecné¢ motivovani ke vzdelavani a rozvoji
svych dovednosti. Aby tento motiva¢ni faktor fungoval, musi byt systém vzdélavani
v EZ propojen i s dalsimi &astmi Fizeni lidi ve firmé& jako je napf. vyhledavani, piijimani
a rozmistovani zaméstnancti, hodnoceni pracovnikd, jejich motivace, planovani jejich

rozvoje, hodnoceni pracovniho vykonu a odménovani.

Dalsi ze zminovanych problému tykajici se systému vzd€lavani je Casta ztrata
kvalifikovanych a kompetentnich zaméstnancii. Je nutné zamezit vypovédim kvuli
nizkému mzdovému ohodnoceni. EZ tak ztraci kvalifikované a kompetentni

zaméstnance, ktefi by mohli pro firmu znamenat konkurenc¢ni vyhodu na trhu. V obdobi
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velkych uspor je pro firmu tézké zvySovat mzdy svym zaméstnancim, ale ztrata
kvalifikovanych zaméstnancti znamené pro firmu mnohem vétsi naklady, protoze musi
op¢t Skolit nového zameéstnance. Mzdové ohodnoceni by také meélo odpovidat
dosazenému vzd¢€lani, absolvovanym kurzim a Skolenim jinak zaméstnanec opét nema

motivaci se vzdélavat.

Dle mého nazoru EZ nevénuje dostateénou pozornost THP pracovnikim.
Zejména tito pracovnici musi neustdle rozsifovat své odborné znalosti a kompetence,
aby mohli ziskané zkuSenosti a védomosti pfedavat fadovym zaméstnancim EZ. Podle
profesi by méli mit specializovana Skoleni a seminafe. Dale by m¢li byt vzdélavani

a skoleni v oblasti managementu a soft skills.

Jako chybéjici vzdélavaci aktivitu miZzu jmenovat vyuku cizich jazyka pro THP
pracovniky, protoze dnes je jiz znalost nejméné jednoho ciziho jazyka samoziejmosti
pro uspésného vedouciho pracovnika. Tento nedostatek je dan zejména vékovou
strukturou pracovniki a jejich dosazenym vzdélanim. Pravé kvili vékovému slozeni
nemaji pracovnici téméf zadné pouZzitelné zdklady ciziho jazyka (maximalné lehké
zaklady rustiny). Proto bych doporucovala zavést kurzy ciziho jazyka pro tyto
pracovniky, a jelikoz Elektrizace Zeleznic Praha a.s. exportuje své vyrobky ptes celou
Evropu, doporucuji vyuku angli¢tiny. Aby se firma vyhnula nat¢eni z diskriminace, tyto

kurzy by mély byt pfistupné i fadovym zaméstnanctim.

Dalsi problematickou oblasti jsou pocitacové dovednosti. Nejen THP pracovnici,
ale 1 fadovi zaméstnanci, ktefi pfi vykonu profese vyuzivaji pocita¢, by méli byt
proskolovani v pocitaCovych dovednostech. Pro fadové zaméstnance by postacilo
Skoleni zakladd obsluhy pocitace a podle profesi i zakladni proskoleni v pocitacovych
programech, které pribézné vyuzivaji. Pro THP pracovniky bych doporucila rozsahlejsi
vzdélavani v této oblasti, protoZe vyuzivaji pocitac¢ témeét po celou pracovni dobu.
Bohuzel vyrobni sttedisko nemé vyukovou pocitacovou ucebnu a jeji ztizeni by bylo
ptili§ nakladné. Z tohoto diivodu bych doporucila obratit se na externi firmu zajist'ujici
specializovanad Skoleni pocitacovych schopnosti podle profesi (napf. specializovana
Skoleni pro programadtory, pro ucetni, pro vedeni skladd, atd.). THP pracovnici, ktefti
maji urcité schopnosti a zkusSenosti s praci na pocitaci, by mohli vyuzivat e-learningové
vzdélavani. Elektrizace zeleznic by tak uSetfila naklady spojené s dopravou a tucasti
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zam&stnanci na odbornych semindfich a vSechny potfebné informace by méli

zaméstnanci snadno zpfistupnény.

Prostor ke zlepSeni a zkvalitnéni systému Skoleni zaméstnanct spociva také ve
funkci personalisty vkazdém stiedisku. V Ceské Tiebové tato funkce neexistuje,
povinnosti vyplyvajici z této funkce plni ekonomka stiediska. Personalista by usetfil Cas
1 praci zminované ekonomce, firma by ziskala lepsi pfehled o celkovém stavu
vzdélavani zaméstnancti a celkoveé by se zlepSila podpora vzdélavani. Na druhou stranu
zavedeni této funkce znamena zvySeni nékladl, potfeba pracovnich prostor pro

personalistu a také ptistup ke vSem potrebnym materialam.

Proces vzdélavani a rozvoje pracovnikii v EZ je trochu omezen schvalovacim
procesem, kdy kazdy poZzadavek na Skoleni jakéhokoli zaméstnance musi byt schvalen
generalnim feditelem v Praze. Proto je mozné, Ze by se vytvoifenim pracovni pozice
personalisty na kazdém stfedisku tento proces jest¢ vice zkomplikoval. Pro tuto
pracovni pozici je také potieba urlitych predpokladi — kvalifikaéni pozadavky,
dovednosti, kompetence a odborné znalosti a dovednosti. Hlavni obecné dovednosti,
které jsou pozadovany na tuto funkci, jsou pocitatova zpusobilost (zékladni znalost
ovladani a prace s pocitacem, uzivani novych funkci a aplikaci), prdvni povédomi
(orientace v pravnich tkonech, zvladnuti aktivniho pravniho jednani, aplikace znalosti
zdkoni a legislativy bézn¢ ve firemni praxi) a velmi dobrd jazykova zptlisobilost
v ¢eském jazyce (orientace v naro¢nych odbornych textech, plynula a spontanni reakce
komunikace a spoluprace, zna¢na samostatnost nejen pii feSeni problému, vykonnost

a flexibilita.®®

%» katalog.nsp.cz/karta_tp.aspx?id_jp=102148&kod_sm1%2
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V4 v
Zaver
Cilem mé prace bylo zanalyzovat soucasny stav vzdélavani a rozvoje pracovniki

firmy Elektrizace Zeleznic na poboéce v Ceské Tiebové a na zékladé této analyzy

navrhnout vhodné doporuceni a zmeény.

V prvni ¢asti prace jsem se zabyvala teoretickymi poznatky z oblasti vzdélavani
a rozvoje pracovniki. Zabyvala jsem se podnikovym vzdélavanim, piistupy ke
vzdélavani i systematickym vzdélavanim pracovnikil. Cerpala jsem z odborné literatury,

ktera se problematikou zabyva.

V praktické Casti jsem Cerpala z internich dokumentl a internetovych stranek
firmé. Soulasny stav jsem analyzovala pomoci fizeného rozhovoru a dotazniki.
Rozhovor jsem vedla spani Dagmar Rybkovou, ekonomkou stfediska, ktera je
zodpovédna za organizaci vzdélavacich aktivit na stfedisku. Na zéklad¢ vysledkt
rozhovoru jsem sestavila dotaznik, ktery jsem rozdala zaméstnanctim stéediska v Ceské
Ttebové. Diky vstiicnému piistupu zaméstnancii se vratilo dostatecny pocet vyplnénych
dotaznikii (77) abych je mohla souhrnné zpracovat a dojit k zdvérim. Podatilo se
odhalit slabsi i pozitivni casti firemniho vzdélavani. 1 pfes dilezitost vzdelavani
a ochotu pracovnikil vzdélavat se, se zaméstnanci neciti byt motivovani ke vzdélavani.
Toto negativni zjiSténi je ovlivnéno nedostatenou vazbou mezi vzdélavanim
a odménovanim pracovnikil. Pracovnici totiZ nemaji moZnost postupu a ani se neciti byt
adekvatné mzdové ohodnoceni vzhledem k absolvovanym Skolenim a urovni
kvalifikace. Naopak pozitivnim zjisténim byl fakt, Ze témét zadni pracovnici nepovazuji

zadné Skoleni za zbytecné.

Na zakladé ziskanych udaji bych jednozna¢né doporucila vylepSeni zpétné
vazby mezi zaméstnanci a Skoliteli, pfipadné mezi zaméstnanci a vedenim. ZlepSeni
zpétné vazby by mohlo zefektivnit vzdélavani a zjistit aktualni potfeby a pozadavky
pracovnikii na vzdélavani. DalSim pozitivem by mohla byt zvySend motivace

pracovnikd.
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Dale bych zlepsila vzdélavani THP pracovnik napf. pofadanim ¢i uGcasti na
odbornych seminatich, absolvovanim kurzii a odborné zaméfenych Skoleni. Témto

pracovnikiim bych doporucila i vyuku cizich jazyki.

Tato prace pro mé byla velkym pifinosem a doufam, ze i pro firmu bude

podkladem pro zmény ve vzdélavani svych pracovnikii.
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Résumé

La formation d'employés est une notion de plus en plus importante dans le
domaine de la gestion des ressources humaines. Dans notre époque, les salariés et leurs
connaissances sont les possibilités d'avoir l'avantage concurrentiel. A cause de ce fait il
faut suivre chaque possibilité de formation et organiser la formation systématiquement.
La mémoire vise a analyser le systéme actuel de la formation et du développement dans
l'entreprise ,,Elektrizace Zeleznic, Praha a.s." dans son centre a Ceska Tfebova et puis

a donner des recommandations des changements de ce systéme de la formation.

La mémoire est divisée en deux parties - la partie théorique et la partie pratique.
Dans la premiére partie, il est expliqué les notions fondamentales de la gestion des
ressources humaines, surtout le processus systématique de la formation des salariés. Ce

processus comprend quatre phases de base qui sont décrits dans les chapitres suivants.

La partie pratique consiste a I'analyse d'état de la formation dans le centre de
I'entreprise. Je commence avec l'analyse des documents importants. Ce sont les lois et
les documents et les directives internes de l'entreprise. Puis je m'occupe des réponses de
l'entretien que j'ai mené avec la personne responsable de la formation des employés.
A la fin de cette partie, j'expertise les résultats des questionnaires. Ces questionnaires

sont remplis par les employés d'un centre de l'entreprise.

Grace aux résultats d'analyse des documents, d'entretien et de questionnaires, j'ai
formé des recommandations des changements du systtme de la formation et du
développement de l'entreprise. D'aprés moi, il faut améliorer le retour d'information
entre la direction, le formateur et les employés. Sans ce retour, il est impossible
d'évaluer l'efficacité de la formation. La direction doit subventionner la formation, non
seulement dans le cas de besoin. En effet les employés ne sont pas motivés pour leur

formation.

Pour conclure, cette mémoire est l'avantage pour moi parce que je préférerai
travailler dans le domaine de la gestion des ressources humaines. J'espére que mon
travail aidera l'entreprise nommée a améliorer la formation et le développement des

employés.
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Anotace

Préace se zabyva vzd€lavanim a rozvojem pracovnikl firmy Elektrizace Zeleznic, Praha
a.s. ve stfedisku v Ceské Tfebové. Je rozdélena na dvé asti — teoretickou a praktickou.
Teoreticka ¢ast vysvétluje zékladni pojmy, pfistupy ke vzdelavani a z velké ¢asti je
zaméiena na Systematicky proces vzdélavani pracovnikti. Prakticka ¢ast prace analyzuje
soucasny stav vzdélavani pracovniki stfediska konkrétni firmy pomoci analyzy
firemnich dokumentti, rozhovoru s klicovou osobou v oblasti vzdélavani pracovnikl
stiediska a vysledkti dotaznikového Setieni. Na zavér obsahuje navrhy vhodnych zmén

a doporuceni tykajici se zkvalitnéni a zefektivnéni vzdelavani pracovniki.
Kli¢ova slova

Vzdélavani pracovnikil, Systematicky proces vzdélavani, Skoleni, zaméstnanec, THP

pracovnik

Anotation

This bachelor dissertation concerns employee education and development in one centre
in Ceska Tfebova of company , Elektrizace Zeleznic, Praha a.s." The dissertation is
divided in two parts - theoretical and practical. Theoretic part explains key concepts,
attitude to education a main part is focused on systematic process of education of
employees. Practical part analyses the current state of education of employees from this
company. It's done by analysing the documents of company, by the interview with the
key person in the area of education of employees and by analysing results of
questionnaires. In the end of this dissertation, there are the proposed suggestions of
changes that concern the quality and efficiency improvement of the employees'

education.
Key words

Employees” education/education of employees, systematical process of education,

training
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1 Uvod

1.1 Ucel smérnice

Utelem smérnice je vénovat maximéalni a cilenou pozornost zaméstnanciim a.s.
vzhledem k jejich odborném u ristu, vzdélavani a vysledkim jejich préace, které ptimo

souviseji se systémem zabezpeCovani kvality u a.s.

Smérnice vychazi z pozadavkid norem ISO 9001, ISO 14 001, OH SAS 18001 a

upravuje ¢innosti fizeni lidskych zdrojii v téchto oblastech:

— vyhledavani a pfijem nového zaméstnance,
— prefazeni zaméstnanct,

— Skoleni zaméstnanci,

— pfiprava podkladi pro mzdy,

— mzdova agenda a zékonné povinnosti,

— ukonéeni pracovniho poméru,

— hodnoceni zaméstnanci.

1.2 Rozsah platnosti

Smérnice je urfena zejména pro zaméstnance zabyvajici se persondlnimi ¢innostmi. Jeji

ustanoveni jsou vSak zavazna pro vechny pracovniky spolecnosti.

2 Personalni ¢innosti

2.1 Vyhledavani a pFijem nového zaméstnance

V této oblasti jsou popsany Cinnosti souvisejici s tvorbou planu lidskych zdroji,
zadévéani poZadavku na nového zaméstnance, zpisobem jeho vyb&ru a piijmu. Déle
¢innosti nasledujici po vybéru zaméstnance, jako je podpis smlouvy, piedloZeni viech
potfebnych dokladii zaméstnance, vstupni zdravotni prohlidky, sezndmenim se s
povinnostmi a pravy zaméstnance, vyhotovenim vstupniho listu a kvalifikatni karty,
zaloZenim osobniho spisu zaméstnance a sezndmenim se vSemi povinnymi $kolenimi,

které jsou nezbytné pro nastup do spole¢nosti.

VSechny tyto Cinnosti jsou podrobné popsany v instrukci I 15.1 Vyhled4vani a p¥ijem

novych zaméstnancu.

Odpovédnost za danou oblast méa personalni Gtvar.
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2.2 Prefazeni zaméstnancu
Oblast popisuje postup pii piefazeni zaméstnance na jiné misto v rimci EZ Praha a.s.
Tato oblast je podrobné popséna v instrukci I 15.2 PfeFazeni zaméstnanci.

Odpovédnost za danou oblast ma personalni atvar.

2.3 Skoleni zam&stnanci

Skoleni pracovnikii popisuje &innosti souvisejici s tvorbou planu $koleni, kdy je tvofen
na zékladé pozadavki vedoucich stredisek a hodnoceni minulych $koleni, dale postup pro
Skoleni novych zaméstnancl, zpisob hodnoceni Skoleni a archivace dokladli o jejich

prubéhu.
Tato oblast je podrobng popséna v instrukci I 15.3 Skoleni zamé&stnanci.

Odpovédnost za danou oblast mé personalni atvar.

2.4 Priprava podkladi pro mzdy

Oblast piipravy podkladG pro mzdy zahrnuje popis ¢innosti souvisejici se zplsobem
evidence dochazky v budove feditelstvi a v provozech. Uréuje odpovédnosti za jednotlivé

kroky, zadani dochazky do systému a zptsob predani persondlnimu ttvaru.

Podrobny popis téchto ¢innosti je uveden v instrukci I 15.4 P¥iprava podkladu pro

mzdy.

Za spravnost vedeni dochézky odpovidd mzdovy referent stiediska nebo Feditel

useku.

2.5 Mzdova agenda a zakonné povinnosti

Oblast mzdové agendy navazuje na piedchozi ptipravu podkladi pro mzdy. Zahrnuje
¢innosti souvisejici s pfevzetim podkladd pro mzdy a tvorbou mezd, at’ uz formou mzdové

zavérky nebo feSeni zmén mzdovych tarifi.
Podrobny popis je uveden v instrukci I 15.5 Mzdova agenda a zakonné povinnosti.

Za oblast mzdové agendy odpovidé persondlni atvar.
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2.6 Ukondeni pracovniho poméru

V této &asti jsou zahrnuty zpusoby ukonéeni pracovniho poméru, at’ uZ ze strany
zaméstnance, tak také ze strany zameéstnavatele. Popisuje postupy od ndvrhu na ukonceni
pracovniho poméru, resp. rozhodnuti o ukonc¢eni pracovniho poméru, pfes posouzeni, az
po skonéeni pracovniho poméru.

Tato oblast je podrobné rozebrana v instrukci I 15.6 Ukonéeni pracovniho poméru.

Odpovédnost za tuto oblast nese personalni itvar.

2.7 Hodnoceni zaméstnancu

V oblasti hodnoceni zaméstnancii jsou popsany ¢innosti s timto souvisejici — zpiisob,
jakym jsou zaméstnanci hodnoceni, tvorba planu hodnoceni a urceni jeho termint pro nové
pfijatych zaméstnanci, stanoveni kritérii pro hodnoceni, dale tvorba vyhodnoceni
zpusobilosti zaméstnancl na zdkladé hodnoceni a sezndmeni zaméstnance a personalisty s
jeho vysledky.

Podrobné je oblast popséna v instrukei I 15.7 Hodnoceni zaméstnancu.

Za hodnoceni zamé&stnanci nese odpoveédnost personalni atvar.

3 Dalsi ¢innosti
3.1 Zdravotni zpusobilost zaméstnanct

Upravuje posuzovéani zdravotni zptisobilosti zaméstnancti EZ Praha a.s. a uchaze o
zaméstnani u EZ Praha a.s. Re3i problematiku tykajici se napf.:

— vstupni prohlidky (uchaze¢ o zameéstnani)

— preventivni prohlidky (zaméstnanci a.s.)

— mimofadné prohlidky

— prohlidky zaméstnanct pracujicich na rizikovych pracovistich
— prohlidky zaméstnanct pii pievedeni na jinou praci

— prohlidky pii skon¢eni pracovniho poméru
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Podrobng&jsi informace jsou rozepsdny v p¥iloze & 13 - Zdravotni zpusobilost

zaméstnanci u EZ Praha a.s.

Odpovédnost za tuto oblast nese persondlni iutvar (zameéstnanci feditelstvi) nebo
vedouci jednotlivych stfedisek (zaméstnanci stredisek)

3.2 Stravovani zaméstnancu

Upravuje stravovéani zaméstnancti EZ Praha a.s. Resi oblasti tykajici se napt.:

druhy poskytovaného stravovani
financovani stravovani

podminky poskytovani stravovani
organizace a zajiStovani zameéstnanct

Oblast je podrobné rozebréana v p¥iloze ¢ 14 — Stravovani zaméstnancu EZ Praha a.s.

Metodicky za tuto oblast nese odpovédnost personalni tsek.

3.3 Cestovni nahrady zaméstnancii

Smérnice urCuje poskytovani cestovnich ndhrad zaméstnancim Elektrizace Zeleznic
Praha a.s. Re$i problematiku tykajici se napf.:

vymezeni pracovnich cest v CR a zahrani&i

nahrady pfi tuzemské pracovni cesté

nahrady pfi zahrani¢ni pracovni cesté

néahrady pii pfeloZeni a pfijeti

nahrady pfi vykonu préace v zahrani¢i

Nahrady za pouZivani silni¢nich motorovych vozidel pti pracovnich cestach
Zpusob predkladani vyuctovani cestovnich nahrad

Podrobné&jsi informace jsou kdispozici v priloze € 15 - Cestovni ndhrady
zaméstnancii EZ Praha a.s.

Metodicky za tuto oblast nese odpovédnost personalni usek.
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— Ptiloha &. 13 - Zdravotni zptisobilost zamé&stnancii u EZ Praha a.s.
— Piiloha &. 14 - Stravovéani zaméstnancti EZ Praha a.s.

— Ptiloha &. 15 - Cestovni néhrady zamé&stnanct EZ Praha a.s.
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6 Zaznamy o jakosti
Cislo zdznamu | nazev zdznamu nositel zaznamu misto uloZeni lhita uchovani Skart.
original kopie original kopie original kopie znak
S15-12 Pozadavek na nového pers. pers.
zamé&stnance Gtvar -- utvar -- 1 rok -- S5
S15-2a2,2b.2 Névrh na pfijeti zaméstnance | pers. pers. po dobu
(TH funkce, délnicka Gtvar stiedisko/ | Gtvar stfedisko trvéani
profese) atvar/ /atvar/ prac.p. 1 rok S5
S15-34 Charakteristika pracovniho | pers. stfedisko | pers.atv. | stfedisko [ po dobu | po dobu
mista atvar /atvar/ stiedisko | /atvar/ trvani zatazeni
zamést- /atvar/ zamést- prac. na prac. S5
tnanec zameést. nanec poméru misto
$15-9.3 Zpréva o prabé¢hu Skoleni pers. Organiz. | pers. organiza-
Gtvar Skoleni atvar tor Skoleni |5 let 1 rok S5
Za a.s. Za a.s.
S15- 102 Hodnoceni subdodavateli pers. - pers. - 1 rok -
zaji§tujicich Skoleni utvar Gtvar S1
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I 15.3 Skoleni zaméstnancii
Instrukce Verze ¢.: 2

koleni zam&stnancii popisuje &innosti souvisejici s tvorbou pléanu zvySovani a udrZovani kvalifikace, kdy je tvofen na
zaklad& pozadavki vedoucich utvarti a stfedisek a hodnoceni minulych Skoleni, déle postup pro 3koleni novych
zaméstnanci, zplsob hodnoceni §koleni a archivace dokladii o jejich prib&hu.
Dile popisuje postup pfi proskoleni / seznameni zamé&stnancii s dal§imi internimi predpisy a.s.(Ptikazy, Rozhodnuti,
Smeérnice integrovaného systému Fizeni jakosti , Opatieni apod.) a postup pfi $koleni, ktera nejsou zafazeno do planu
zvySovani a udrzovéni kvalifikace zaméstnanci.

1 Personélni feditel
2 Vyrobni feditel
3 Vedouci strediska, utvaru Vedouci jednotlivych stiedisek nebo utvart
4 Generalni feditel
5 Piimy nadfizeny Piimy nadfizeny nového zaméstnance
6 Zaméstnanec EZ Zaméstnanec EZ
] | Plan Plan zvySovanf a udrzovani kvalifikace
3 Kvalifika¢ni karta
4 | Seznam Skoleni
5 Hodnoceni subdodavatelii
zajistujicich skoleni
6 | Doklady o Skoleni
Zahijeni procesu: P — plén, O — osobnf pozadavek, S — stav, udalost
za:}:il: i Role Popis Vstupy — zahdjeni
P Persondlni | Jednou ro&né tvofi plan ( interni a externi Skoleni). Plan
feditel Déle viz vétev A. »
S Personalista, | Vstupni §koleni nové prichoziho zaméstnance viz I 15.1
piimy Vyhled4vani a pFijem novych zamé&stnanci. Jedna se o koleni
nadfizeny smérnic a vstupni skoleni, které vzdy provadi interni lektofi.
Dile viz vétev B.
P Personalista | Jednou ro¢né& provadi hodnoceni 3koleni.
Dile viz vétev C.
P Personalista | Odpovida za archivaci dokladi o 3koleni.
Dile viz vétev D.
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Alternativy (vétveni): A = Plan Skoleni
B = Interni a externi $koleni
DalSi ¢innosti: C = Hodnoceni Skoleni
D = Archivace dokladi o $koleni
E= Skoleni mimo plén
Cislo Role Popis Dildi vstupy | Dil¥i vystupy
Plan $koleni (vétev A)
Zaz4d4a e-mailem vedouci stfedisek, utvart o zaslani
10 A Personalista | pozadavkii na Skoleni, ktera budou zafazena do
planu.
Vedouci Predaji pozadavky na 3koleni personalistovi.
20 A stiedisek,
utvarti
Vedouci V pritbéhu roku (mimo plan) dévaji Zadost o 8koleni Pédaiavel s
30 Al stiedisek, na tiskopise PoZadavek na Skoleni (viz pfiloha ¢&.
P, Skoleni
utvart 8).
Vedouci V pripadé prefazeni zamé&stnance na jiné pracovni
40 stre disuekl misto (jiné pracovisté), provede instruktazni Skoleni Kvalifika¢ni
Gtvart na pracovisti a zaznamena do Kvalifikacni karty karta
&stnance (v_programu personalistika nikoliv).
Sestavi Plan na zéklad® podkladi vedoucich
stfedisek a utvard, zahrnou do n&j ze zdkona povinna
Skoleni zaméstnancl a predloZi jej ke schvéleni
vedeni spole¢nosti.
V periodickych cyklech uréovanych ptedstavitelem
managementu pro integrovany systém jakosti jsou
P ali zafazovana diferencovana prifezova skoleni pro
ersonatista, zamé&stnance firmy zaméfend na:
50 A persondlni 3 FHIN ki Plan
- - seznameni s aktudlnimi pozadavky legislativy,
feditel R ,
které souviseji s jakosti,
- podporovani povédomi zavaznosti pozadavki
zékaznika,
- védomi o zdvaznosti a dileZitosti ¢innosti
zaméstnancil pro dosaZeni cilii jakosti a
zlepSovani efektivnosti systému managementu
jakosti.
60 A Gene.rélni Schvali pléan. Plén
feditel
70 A Perstnalist ;?;::ﬂuje piislusné zaméstnance o schvaleném Plén
Interni a externi Skoleni (vétev B)
" Informuje lektora (interni, externi) a domluvi s nim
80 > Peraonalisty podminky planovaného $koleni.
90 B Pesasilist Ve spolupréci s lekt?rem zajisti prostory a pomiicky
potiebné pro koleni.
100 B Personalista lnform’uje zaméstnance a stfediska o planovaném
Skoleni.
110 B Zaméélznanec Ucastni se Skoleni.
120 B Vedouci Po navratu svého zaméstnance ze $koleni zaznamend | Kvalifikatni
stiedisek, realizované 3koleni do Kvalifika¢ni karty karta
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utvari zaméstnance (pfiloha &. 5).
Potvrdi svym podpisem ti¢ast na 3koleni na Kvalifika¢ni
130 BI Zaméstnanec | prezenéni listinu a do Kvalifikagni karty. karta,
(THP) prezenéni
listina
Potvrdi svym podpisem ti¢ast na §koleni na Kvalifikaéni
140 B2 Zaméstnanec | prezenéni listinu (v Kvalifikatni karté je pouze karta,
(délnik) zéaznam bez nutného podpisu). prezenéni
listina
Vede centralni evidenci $koleni; absolvovana Skoleni
zaznamenava jednotlivym zaméstnanciim do
3 programu personalistika. Seznam
e B Fesscnliz Jednou za Y4 roku pFedéa vedoucim stiedisek a utvari | Skoleni
seznam prob&hlych 3koleni (do konce nésledujiciho
mésice po skonéeni &tvrtleti) ke kontrole.
Vedouci Zkontroluje seznam $koleni se zdznamy Kvalifikaéni
160 B stredisek, v kvalifika&ni kart&, neshody Fesi s personalistou. karta, seznam
utvari koleni
Hodnoceni Skoleni (vétev C)
Pristoupi k vyhodnoceni schvaleného planu:
- 2xro¢n& hodnoceni subdodavatel — vybranych
koleni (vybér 3koleni pro hodnoceni navrhne
170 C Personalista personalista a je projednan na vedeni a.s. pfi
schvalovani planu), viz krok 180-240 (C1)
- celkové zhodnoceni Skoleni jedenkrat ro¢né viz
krok 250 (C2)
Na zéklad& rozhodnuti personélniho feditele o
180 | ClI Personalista | vybranych $koleni nad ramec planu, zahrne tyto
Skoleni do hodnoceni subdodavatelii.
Je povinen zhodnotit persondlnimu  utvaru Hodiicoesi
T — absolvované 3koleni na formulafi Hodnoceni sibidodavetall
190 Cl EZ subdodavateli zajiSt'ujicich Skoleni (pfiloha ¢. 10), saiistuiicich
ktery obdrzi pfi vysléni na $koleni a odevzdé jej po §kjo Ieng
ukonéeni $koleni vedoucimu utvaru, stiediska.
Nedoug Tiskopis si ponecha a nejpozdéji po uplynuti 1 Hodnoceni
200 cl Wivars. mésice po absolvovaném Skoleni predd s sup‘dod.avatelﬁ
stfediska vlastnim vyhodnocenim personalnimu titvaru. zajidtujicich
Skoleni
Hodnoceni provede zaméstnanec i vedouci
Zaméstnanec, | Utvarw/stfediska bodovym hodnocenim
Vedouci jednotlivych otazek na formulafi takto:
210 | Cl itvaru, Ano - 10 bodi
stiediska Céstetné - 5 bodil
Ne - 0 bodi
Po soudtu viech bodii vyhodnoti celkovou
. vhodnost/nevhodnost Skoleni /kurzu/ takto:
220 | CI Personalista | _ pij celkovém poétu 30 — 60 bodii - VHODNE
- pi men3im poétunez 30 bodfi - NEVHODNE
V pfipadé, Ze bude subdodavatel vyhodnocen jako
230 Cl Personalista NEVHODNY ve vice nez 50%, nebude reklamace
uplatiiovana, ale subdodavatel bude vyskrtnut ze
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seznamu firem, u kterych jsou 3koleni realizovana.
= Pfed4 jednou za piil roku hodnoceni subdodavateli Hodnoceni
240 | CI | Personalista | gy akosti. subdodavateli
S Provede celkové hodnoceni Skoleni dle prislusného
e | o dokumentu tykajici se hodnoceni kritérii.
Archivace dokladii o $koleni (vétev D)
260 D Zaritizies Je povinen pf;dat originaly nebo kopie 3koleni Doklady o
personalistovi Skoleni
Ukléadé originaly nebo kopie dokladii o kolenich /
270 D Personalista | osv&deni, odborné zkousky, zaznamy o odborné g:::lda‘:y ° g(?)ﬁ:ﬂy o
zpiisobilosti atd./ o
Provadi kontrolu spravnosti a tiplnosti zdznamii v 4 2
290 | D | Personalista | kvalifikatnich kartich zaméstnanc, kieré vedou | bokiadye | Kvalifikacnf
vedouci atvart a vedouci stfedisek.
Ukon&eni procesu:
K
‘:‘:iné Role Popis Vystupy - ukon&eni
Generélni | Sestavi novy plan zvySovani a udrzovani kvalifikace zaméstnanci ik mviaviata
feditel, | na dalsi rok, do kterého promitne vysledky pribézného hodnoceni. 2 .
75 A £ udrZovani kvalifikace
personalni | Celkové vyhodnoti plan za uplynuly rok. a
teditel zaméstnanc
165B Zaméstnanec | Zugastnil se $koleni a doklady predal personalistovi. Doklady o skoleni
5 P i 7 Hodnoceni subdodavatelil
255C Personalista | Vyhodnotil §koleni za uplynuly rok. zaji¥tujicich Skoleni
295E Personalista | Archivoval doklady o 3koleni. Doklady o 3koleni
Skoleni mimo plan (vétev E)
Cislo Role Popis Dil&i ystupy Dil&i vystupy
Odborni Provede proskoleni/ seznameni zaméstnancti o
2 S 2 S R 5 % Interni
feditelé,vedouci | s dal3imi internimi pfedpisy a.s., pfipadné acdievis
Gtvaru, se zm&nami v internich predpisech. I“,AL_QI[:i'\‘\ G Forbvao
300 E stiediska, Prokoli zamé&stnance z dal3ich pfedpisi t':\% e )'nl'fnl(:‘l‘m( skoleni
zameéstnanec souvisejicich s jeho vykonem prace, instrukcemi s idesa ey
X ) s vykonem
povéreny apod. by
2 T prace apod.
proskolenim
310 E améstnanec Absolvuje proskoleni/seznameni a potvrdi svym prezenéni listina
2 i AAMDATONTE podpisem na prezen¢ni listinu( jiny doklad ). ( jiny doklad)
Odborni Ukladé originél ,Zpravy o pribé&hu Skoleni* v¢etné Zprava o
320 I feditelé, prezenéni listiny (jiného dokladu) priibéhu Skoleni,
vedouci v utvaru/stiedisku. prezenéni listina
stiediska/utvaru (jiny doklad).

Souvisejici pFilohy:
- Pfiloha ¢&. 5 - Kvalifika¢ni karta zamé&stnance

- Piiloha ¢&. 8 - Pozadavek na 3koleni
- Ptiloha &. 9 - Zprava o priib&hu $koleni
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Ptiloha &. 10 - Hodnoceni subdodavatelii zajist'ujicich Skoleni




Piiloha ¢. 3 — P _2011 12 Plan zvySovani a udrzovani kvalifikace zaméstnanci na rok
2012

ELEKTRIZACE ZELEZNIC PRAHA a.s.

ném. Hrdind 1693/4a, 140 00 Praha 4 bl & B

P 2011 12
Plan zvySovani a udrzovani kvalifikace zaméstnanci na
rok 2012
Zpracovatel: Utinnost dokumentu od: Schvilil:
PS Generalni Feditel
Tomis Mo v S Ing. Kar:isl;dora V..
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P_2011_12
_.__ Plan zvySovani a udrzovani kvalifikace
zaméstnanci na rok 2012
Piikaz GR
Obsah
1.Uvod

V planu zvySovani a udrzovani kvalifikace na rok 2012 jsou zafazeny akce zabezpelujici
ziskani a obnoveni odborné zpusobilosti, akce pro zvyseni odbornych znalosti pro vybrané
pracovni ¢innosti a $koleni tykajici se nékterych smérnic systému fizeni jakosti.

2.Seznam pouzitych zkratek

J - jetabnik

OPP - obsluha pracovni plosiny
S - svare¢

SD - svareésky délnik

V - vazaé

3. Evidence

Evidence vzd€lavacich akci musi byt provedena na predepsanych tiskopisech. O
provedeném $koleni vyplni $kolitel (lektor),.Zpravu o priibéhu $koleni‘*. V piipadg vétsiho
po¢tu Géastniki Skoleni musi byt Ucastnici uvedeni na tiskopise ,Pfiloha ke zpravé o
priib¢hu Skoleni*‘. Oba tiskopisy si $kolitel pfed zahdjenim $koleni vyzvedne a po
ukonéeni odevzda vyplnéné tiskopisy persondlnimu utvaru.

4. Zavér

Vyhodnoceni a rozbor plnéni planu vychovy a vzdélavani roku 2012 bude provedeno
personalnim utvarem v inoru nasledujiciho roku a pfedloZeno k projednéni vedeni a.s.
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Prikaz GR
Usek — Generalniho feditele
ZL

Pfedmét Skoleni
Pfirucka jakosti

2/2012
Intreni predpisy

3/2012
Zku3ebni postupy stanic 3/2012
Program Test a Motion — kone¢né $koleni 5/2012
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Piikaz GR
Usek vyrobniho feditele
Predmét Skoleni SIT TVC TVM VPCT VPVL
Kurz pro ptipravu ke
zkousce ve smyslu
vyhl. 50/78 Sb. 1,2 1,2 1,2 1,2 1,2
Obnov. odb. zplsobilosti strojnik | 2x 6x 2x 3x
stavebnich
mechanizmi 2,5 2,5,11 2,5 3
Zakladni kurz pro odb. 2x
zplisobilost svaied,svar.dénik Lpol.
Obnoveni odborné zplisob.svared-| 7x 4x 6x 10x 27x
ZK 10 10,4 10,4 234,10 11
Prezkouseni svafeci s ufedni 2x 12x
zkoudkou 2,10 1,3,5
Svéieésky mistr-kontrolor Ix
3
Preventista pozarni ochrany a 1,5,8,11 1,5,8,11 1,5,8,11 1,5,8,11 1,5,8,11
poz.hlidka
Kurz 3koliteli OPP proti 6 6 6 6 6
padu pfi praci ve vyskach
Obnoveni odborné zpiisob. 5% 3x 11x 21x 33x
Fidi¢ motor. vozikl 11 ikl 2,11 1 4
Obnoveni odbor. zpiis. 1.2 1,2 1.2 1,2 1,2
jefabniki, vazaci, obsl.
pracovnich plo$in a reg.zakl.
Obnoveni odborné zptisob. Ix 4x
obsluhy ru¢nich motor.
motorovych pil a krovinorezii 11 3
BOZP a PO 1,2 12 1.2 1,2 1,2
a vyhl.50/78 Sb ,§4
Kurz obsluha tlak. ZaF. 7x 3x 5x 10x
3 3 5 5
Utedni zkoudka — svared 4x
Lpol
Plynové zatizen 3x
5
Tlakové a plynové zafieni 3x
3
Vlecky 4x
10
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Piikaz GR
Predmét $koleni SIT TVC TVM VPCT VPVL
Pravidelné skoleni ve
smyslu
Smé&rnice SZDCE.50 1,3,56,9,11 1,3,56,9,11 1,3,56,9,11 |1,3,56,9,11 |1,3,56,9,11
Odborna zkouska &.F — 00 3% 5x
Smérnice SZDCE.50 6 6
Odborna zk9u§ka & F-09 5x 13x 10x
Smérnice SZDCE.50 11,4 34,11 3.4
Odborna zkouska ¢&.F-10 4x 1x Ix
dle CD Ok 2/2 89,11 3 11
Odborné zkouska ¢&. F-11 1x
Smérnice SZDCE.50 S
Obnoveni odbor.zptisobilosti 2x 10x 2x 2x 20x
Svére&sky délnik 10 4,10 S 4 11
Obnoveni odborné zpusobilosti 10 10
vlecky
Obsluha nizkotlakych kotlii Ix Tx
5 i)
Akreditece tepelného 1x
zpracovani kovii 12
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P¥ikaz GR
Predmét Skoleni VR RS Uz TP
Odborna zkouska F-09 1x
8

Skolitel OPP proti padu

6
Intrastat 2013 1x

11/2012
Program Inventor I.pol
3x

Kurzy a $koleni CKAIT Cely rok

1x
Technik bezpeénosti ochrany
zdravy pii préci 6

1x
Kontrolor HP 10

1x
Odborna zkouska F14 3

Timto Piikazem GR P_2011_12 se rusi Piikaz GR P_2010_10.




Priloha ¢é. 4 — Pozadavek na Skoleni

ELEKTRIZACE ZELEZNIC PRAHA Aktudlini list: 1z 1 fz
akciova spole¢nost Verze ¢.: 2 =y

POZADAVEK NA SKOLENI

Jméno:

Téma Skoleni:

Termin konani: Casovy rozsah:

Misto konani:

Zdavodnéni:

podpis vedouciho

Pofadatel, adresa:

ICO:

Bankovni spojeni pofadatele:
Cislo Gétu: Var. symbol:
Konst. symbol: Uéastnicky poplatek:
Souhlas gen. feditele, odb.
feditele:
S Ghradou:

[J-souhlasim

[[J-nesouhlasim ekonomicky feditel
Pozn. PS:

$15-8.2



Priloha ¢. 5 — Kvalifikaéni karta zaméstnance

ELEKTRIZACE ZELEZNIC PRAHA

ELEKTRIZACE ZELEZNIC PRAHA

akciova spolec¢nost

KVALIFIKACNI KARTA
ZAMESTNANCE

vydana dne

PHjmeni, jméno

Datum narozeni

za personalni tivar

Pocet dalich viozenych listd:

Datum

kust




Odborna kvalifikace

Vzdél Datum ukonéeni

[T
y

]

Skola:

QObor:

Skola:

Obor:

Skola:

QObor:

Odbeorna kvalifikace - kurzy

Odborna praxe Roky | més. /




Vstupni skoleni

1/ Skoleni o akciové spoletnosti

datum

podpis zaméstnance podpis §kolitele

2/ Skoleni BOZP a PO

datum

podpis zaméstnance podpis Skolitele

3/ Skoleni o systému zabezpeovani kvality

datum

podpis zaméstnance podpis Skolitele

4/ Instruktazni skoleni na pracovisti

datum

podpis zaméstnance podpis Skolitele

5/ Skoleni environmentu

datum

podpis zaméstnance podpis Skolitele




Skoleni pFi prefazeni

Na prac. ¢innost

datum podpis zaméstnance

InstruktaZni 8koleni na pracovidti:

datum podpis zaméstnance

podpis Skolitele

podpis Skolitele

Na prac. ¢innost

datum podpis zamésinance

InstruktdZzni Skoleni na pracovidti:

datum podpis zaméstnance

podpis Skolitele

podpis Skolitele

Na prac. éinnost

datum podpis zaméstnance

Instrukiazni Skoleni na pracovisti:

datum podpis zaméstnance

podpis Skolitele

podpis Skolitele

Na prac. ¢innost

datum podpis zaméstnance

Instruktazni $koleni na pracovisti:

datum podpis zamésthance

podpis Skolitele

podpis Skolitele

Na prac. ¢innost

datum podpis zaméstnance

Instruktazni koleni na pracovisti:

datum podpis zaméstnance

podpis Skolitele

podpis Skolitele




Kvalifikace zaméstnance

list. €. /

Prijmeni, jméno

. P ) odpis
por. C. datum obsah . PP e ]
vzdél. ‘ zam.

vkladany list k zapisovani absolvovanych Skoleni



Piiloha €. 6 — Zprava o prubehu Skoleni

ELEKTRIZACE ZELEZNIC PRAHA Aktudlni list: 1z 1 £Z
akciova spoleénost Verze €.: 3 =

ZPRAVA O PRUBEHU SKOLENI

Nazev skoleni:
(druh)
(misto)

Datum $koleni:

Ugastnici $koleni:

Forma $koleni:

Doba trvani / hodiny / dny:

Obsah:

Lektor: Organizator za EZ a.s.:

podpis: podpis:

§15-9.3




Ptiloha €. 7 — Hodnoceni subdodavatelti zajist'ujicich Skoleni

ELEKTRIZACE ZELEZNIC PRAHA Aktudlni list: 1z 2

akciova spole¢nost Verze ¢.: 2

HODNOCENIi SUBDODAVATELU ZAJISTUJiCiCH SKOLENi

Jméno a pfijmeni
ucastnika:

Stredisko / Gtvar:

Nazev skoleni:

Vzdélavaci
organizace
(subdodavatel):

Datum a misto konani:

Doba trvani:

1/ Hodnoceni Géastnika:

Ano - 10 bod
Castecns - 5 bodii
Ne - 0 bod

1. Byly spInény Vase cile a odekavani?

2. Pouzijete ziskané poznatky a znalosti pro
svoji praci, kterou vykonavate?

3. Vyhovoval Vam druh a zpGsob vyuky?

4. Byl rozsah a délka $koleni vyhovujici danému tématu?

Datum: Podpis tGcastnika:

bod

bod
bodl
bodu

§$15-10.2



2/ Hodnoceni vedouciho tGtvaru / stiediska:

Ano - 10 bodl
Casteén& - 5bodd
Ne - 0 bodt

1. Uplatiiuje zaméstnanec poznatky ze $koleni ve své praci?

2. Zvysila se odbornost zaméstnance?

Dopiste Vase piipominky, pfipadné& navrhy k realizovanému $koleni:

Datum: Podpis vedouciho:

bodi
bodu

3/ Hodnoceni personalniho utvaru:

Skoleni / kurz: celkovy poéet bodu
VHODNE
NEVHODNE

Jina doporuéeni / poznamka:

Datum Za personalni utvar




Ptiloha €. 8 — Souhrnné vysledky dotazniku

1. Jaké je Vase pohlavi a vék?
Radovi zaméstnanci THP pracovnici
Pohlavi Pocevt , Procenta Pocef , Procenta Celkové
odpovédi odpovédi
Muz 47 /50 94% 17 /23 74% 88%
Zena 3/50 6% 6/23 26% 12%
Radovi zaméstnanci THP pracovnici
Pot Pot
Vék ocevt , Procenta ocevt , Procenta Celkové
odpovédi odpovédi
Do 30 let 6/33 18/ 1/21 5% 13%
31-40let 10/33 30/ 14 /21 67% 44%
41 -50 let 11/33 33/ 4/21 19% 28%
51-60 let 6/33 18% 2/21 9% 15%
2. Jakou pracovni pozici zastavate?

Radovi zaméstnanci - elektromechanik (9)
- strojni zdmecnik (11)
- skladnik (6)
- lakyrnik (1)
- svarec (5)
- délnik (3)
THP pracovnici - referent jakosti
- vyrobni dispecer
- technolog
- projektant elektro
- Ucetni

- mistr




- referent logistiky

- referent skladu

- programator
- konstruktér
3. Kolik let jiz pracujete ve firmé?
Radovi zaméstnanci THP pracovnici
o dp:::; di Procenta o ::::; di Procenta Celkové
0-5let 3/35 9% 5/22 23% 14%
6—10 let 9/35 26% 7/22 32% 28%
11-15let 8/35 23% 4/22 18% 21%
16 —20 let 9/35 26% 5/22 23% 25%
21-25|et 3/35 9% 0/22 0% 5%
26— 30 let 2/35 6% 1/22 5% 5%
31-35let 1/35 3% 0/22 0% 2%
4. Je pro vykon Vasi profese potieba slozit néjaké specialni zkousky (pokud ano,
jaké)?
Radovi zaméstnanci THP pracovnici
o dp:::; di Procenta o :::5; di Procenta Celkové
Ano 33/51 65% 9/25 36% 55%
Ne 18/51 35% 16 /25 64% 45%
5. Je Vase profese zaloZena na pribéiném vzdélavani?
Radovi zaméstnanci THP pracovnici
o dP::::; di Procenta o dp::‘: di Procenta Celkové
Ano 32/48 67% 19/25 76% 70%




Ne 16 /48 33% 6/25 24% 30%
6. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
Radovi zaméstnanci THP pracovnici
Pot Pot
ocevt , Procenta ocevt , Procenta Celkové
odpovédi odpovédi
Neupiné 1/52 2% 0/25 0% 1%
zakladni ° ° °
Zakladni 2/52 4% 0/25 0% 3%
Stredni
odborné (bez 41 /52 79% 1/25 4% 55%
maturity)
Tolng stredn
Upo':’iztrrneéd"' 8/52 15% 17/25 68% 32%
Uplné stredni
pne strecn 0/52 0% 2/25 8% 3%
vSeobecné
Vyssi odborné 0/52 0% 0/25 0% 0%
Vysokoskolské 0/52 0% 5/25 20% 6%
7. Kolik sSkoleni priimérné za rok absolvujete?
Radovi zaméstnanci THP pracovnici
Pocevt , Procenta Pocef , Procenta Celkové
odpovédi odpovédi
1 4/33 12% 11/24 46% 26%
2 15/33 45% 8/24 33% 40%
3 10/33 30% 1/24 4% 19%
4 2/33 6% 2/24 8% 7%
5 2/33 6% 1/24 4% 5%
6 0/33 0% 1/24 4% 2%




8.

Mate potiebu se sam/sama vzdélavat a zdokonalovat se ve Vasi profesi,
popft. zvySovat Vasi kvalifikaci?

Radovi zaméstnanci THP pracovnici
Poé Poc Y
ocevt , Procenta ocevt , Procenta Celkové
odpovédi odpovédi
Ano 37/51 73% 20/25 80% 75%
Ne 14/51 27% 5/25 20% 25%
9. Citite se motivovan/a vedenim ke vzdélavani a rozvoji znalosti a dovednosti?
Radovi zaméstnanci THP pracovnici
Pot Pot
ocevt , Procenta ocevt , Procenta Celkové
odpovédi odpovédi
Ano 14/50 28% 13/25 52% 36%
Ne 36/50 72% 12/25 48% 64%
10. Myslite si, Ze se firma dostatecné zabyva vzdélavanim a rozvojem
pracovnikt?
Radovi zaméstnanci THP pracovnici
Pot Pot
ocevt , Procenta ocef , Procenta Celkové
odpovédi odpovédi
Ano 30/50 60% 14/25 56% 59%
Ne 20/50 40% 11/25 44% 41%
11. Myslite, Ze je dosavadni systém vzdélavani ve firmé efektivni?
Radovi zaméstnanci THP pracovnici
Pot Pot
ocevt , Procenta ocef , Procenta Celkové
odpovédi odpovédi
Ano 23/47 49% 12/24 50% 49%
Ne 24/47 51% 12/24 50% 51%




12. Myslite si, Ze firma dostateéné podporuje vzdélavani zaméstnancl?
Radovi zaméstnanci THP pracovnici
Pot Pot
ocevt , Procenta ocevt , Procenta Celkové
odpovédi odpovédi
Ano 28/50 56% 13/25 52% 55%
Ne 22/50 44% 12/25 48% 45%
13. Poskytuje Vam firma dostatek moznosti pro rozvoj a vzdélavani?
Radovi zaméstnanci THP pracovnici
Pot Pot
ocevt , Procenta ocevt , Procenta Celkové
odpovédi odpovédi
Ano 27/49 55% 17/25 68% 59%
Ne 22/49 45% 8/25 32% 41%
14. Davate prednost vzdélavani v prostorach firmy nebo spiSe preferujete

vzdélavat se v jiné instituci nei je EZ?

Radovi zaméstnanci THP pracovnici
Pot Pot
ocevt , Procenta ocevt , Procenta Celkové
odpovédi odpovédi
Ve firmé 21/49 43% 8/23 35% 40%
Mimo firmu 28/49 57% 15/23 65% 60%
15. Jste spokojen/a s kvalitou $koleni na Vasi pracovni pozici?
Radovi zaméstnanci THP pracovnici
Pot Pot
ocevt , Procenta ocef , Procenta Celkové
odpovédi odpovédi
Ano 39/50 78% 15/25 60% 72%
Ne 11/50 22% 10/25 40% 28%




16. Pfipadaji Vam naopak néktera skoleni zbytecna (pokud ano, jakd)?

Radovi zaméstnanci THP pracovnici
Pot Pot
ocevt , Procenta ocevt , Procenta Celkové
odpovédi odpovédi
Ano 2/48 4% 0/25 0% 3%
Ne 46/48 96% 25/25 100% 97%
17. Mate ve své praci moznost postupu, povyseni i lepSiho mzdového
ohodnoceni, p¥i zvyseni své kvalifikace?
Radovi zaméstnanci THP pracovnici
Pot Pot
ocevt , Procenta ocevt , Procenta Celkové
odpovédi odpovédi
Ano 17/49 35% 3/25 12% 27%
Ne 32/49 65% 22/25 88% 73%
18. Myslite si, Ze pracovnici jsou adekvatné mzdové ohodnoceni vzhledem
k jejich dosazenému vzdélani a absolvovanym skolenim?
Radovi zaméstnanci THP pracovnici
Pot Pot
ocevt , Procenta ocef , Procenta Celkové
odpovédi odpovédi
Ano 9/49 18% 4/22 18% 18%
Ne 40/49 82% 18/22 82% 82%
19. Jaké jsou Vase dalsi poZadavky a nazory na vzdélavani ve firmé?

fadovi zaméstnanci - lepsi mzdové ohodnoceni; vyssi mzda, hodnotit motivaci; efektivni
hodnoceni a motivace v praci; pfi zvySeni kvalifikace lepsi mzdové ohodnoceni; socidlné
spravedlivé ohodnoceni

THP pracovnici - umoznit, aby zaméstnanci mohli dat navrh na profesni skoleni (napfr.
1x roc¢né); zvyseni platu; adekvatni mzdové ohodnoceni vzhledem k dosazenému vzdélani a
absolvovanym skolenim; chybéjici program vzdélavani dle zaméreni odbornych profesi; vyuka
ciziho jazyka (i jako soucdst ndpliné prace); vzdélavat se a byt vzdélavan



Priloha €. 9 — Dotaznik

Vazena pani, vaZeny pane,

jmenuji se Helena Jenikova a jsem studentkou 3. ro¢niku oboru ,Francouzstina se zamérenim
na aplikovanou ekonomii na Univerzité Palackého v Olomouci. PiSi bakalafskou praci na téma
,Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl Elektrizace Zeleznic, Praha a. s., na pobodce v Ceské
Trebové” pod vedenim Doc. Ing. Jaroslavy Kubatové, Ph.D. (jaroslava.kubatova@upol.cz).
Proto bych Vdas timto chtéla pozddat o vyplnéni dotazniku, ktery bude podkladem pro
praktickou ¢ast mé diplomové prace. Z tohoto dlvodu Vas prosim o pravdivé odpovédi. Cilem
mé prace je zdokonaleni systému vzdélavani ve vasi firmé a tedy i zvySeni Vasi pracovni
spokojenosti.

Vyplnéni dotazniku Vam zabere nékolik minut. Tento dotaznik je zcela anonymni! Pro
zachovani anonymity nemusite vypliovat prvni tfi otazky, pokud se Vam zda, Ze by mohly
jakkoli Vasi anonymitu narusit.

Vybranou odpovéd' zaskrtnéte nebo stru¢né napiste odpovéd. Vyplnéné dotazniky, prosim,
vloZte do oznacenych krabic u Saten nebo v kancelafi J. Jenika.

Pfedem Vam dékuji za spolupréci, Helena Jenikova (J.Hela@seznam.cz).

1. Jaké je Vase pohlavi a vék?
[ muz [ Zena vék

2. Jakou pracovni pozici zastavate?

3. Kolik let jiz pracujete ve firmé?

4. Je pro vykon Vasi profese potieba slozit néjaké specialni zkousky (pokud ano, jaké)?

|:| ne Dano:

5. Je Vase profese zaloZena na prabézném vzdélavani?

|:| ano |:| ne

6. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
[ nedplné zakladni
[ zakiadni
[] vyucéen v oboru (bez maturity)
[] stfedné odborné (bez maturity)
[] Uplné stfedni vSeobecné (s maturitou)
[] Uplné stfedni odborné (s maturitou)

[] vys$si odborné vzdélani



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

[] vysokoskolské — bakalarské, magisterské, inZenyrské

Kolik skoleni primérné za rok absolvujete?

Mate potfebu se sém/sama vzdélavat a zdokonalovat se ve Vasi profesi, popf. zvySovat

Vasi kvalifikaci?
D ano D ne

Citite se motivovan/a vedenim ke vzdélavani a rozvoji znalosti a dovednosti?

|:| ano |:| ne

Myslite si, Ze se firma dostate¢né zabyva vzdélavanim a rozvojem pracovnik(i?
[] ano [] ne

Myslite, Ze je dosavadni systém vzdélavani ve firmé efektivni?
[] ano [] ne

Myslite si, Ze firma dostate¢né podporuje vzdélavani zaméstnancl?
[ ano [] ne

Poskytuje Vam firma dostatek moznosti pro rozvoj a vzdélavani?

D ano D ne

Davate prednost vzdélavani v prostorach firmy nebo spiSe preferujete vzdélavat se
v jiné instituci ne? je EZ?

D ve firmeé D mimo firmu

Iste spokojen/a s kvalitou Skoleni na Vasi pracovni pozici?
[ ano [ ne

Pfipadaji Vam naopak néktera skoleni zbytecna (pokud ano, jaka)?

Mate ve své praci moznost postupu, povyseni Ci lepSiho mzdového ohodnoceni, pfi
zvyseni své kvalifikace?

|:| ano |:| ne

Myslite si, Ze pracovnici jsou adekvatné mzdové ohodnoceni vzhledem k jejich
dosazenému vzdélani a absolvovanym Skolenim?

|:| ano |:| ne

Jaké jsou Vase dalsi poZadavky a nazory na vzdélavani ve firmé?

Dékuji za Vas cas.



