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Anotace

Bakalaiska prace se zabyva problematikou efektivity firemniho vzdélavani.
Popisuje a analyzuje soucasny systém vzdélavani zaméstnanct akciové spolecnosti
Ceské drahy. Na zékladé zhodnoceni stavajiciho stavu firemniho vzdélavani s vyuzitim
poznatkti zoblasti ftizeni lidskych zdroji Vv organizaci, vzdélavani dospélych
a jednotlivych fazi dotaznikového Setfeni je proveden navrh nového pojeti vzdélavani
v organizacni sloZce vlakového doprovodu. Cilem pitedkladané prace je zformovat
uceleny realisticky plan, ktery by tvofil a podporoval firemni strategii ve vzdélavani
aprispél k dosaZzeni zmén v mySleni a chovani provoznich pracovniki, které je

vyznamné pro rust a udrzeni konkurenceschopnosti spole¢nosti.
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The present bachelor thesis deals with company training efficiency isue. It
describes and analyses the actual employee training system in the joint-stock company
Ceské Drahy. Based on the evaluation of the present state of the company training and
at the same time making use of the foundations from the Human Resources
management within a company as well as adult training and individual questionnaire
research, the author of the thesis suggests a new concept of training of a train crew. The
present work aims at forming a complex realistic plan, which would create and support
the company training strategy to reach the desired changes in thinking and behaviour of
the emploees, i, e. conditions essential for growth and maintenance of a competitive

company.
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UvoD

., Kazda lidska cinnost se nakonec musi néjak projevit v cislech.

Tomas Bat’a

Bakalarska prace na téma ,,Firemni vzdélavani a jeho efektivita® se zabyva
nastavenymi  podminkami  vzdélavani v  organizacni jednotce  Vlakového
doprovodu akciové spole¢nosti Ceské drahy. Uvedena spole¢nost je bezpochyby stale
vyznamnym c&eskym Zelezniénim dopravcem v oboru osobni dopravy s dlouholetou
tradici. Zaroveti ji lze zafadit mezi nejvétsi podniky v Ceské republice, jak do poétu
zaméstnancd, tak ploSného rozloZeni jednotlivych organizacnich slozek. Vyznamnym
faktorem je rozmanitost pracovnich profesi. V souvislosti s tim i mnoZzstvi a riznorodost

vyskytujicich se problémi v oblasti koncepce vzdélavani zaméstnanch.

VétSina organizaci prochdzi nyni mnohem rychlejSimi a rozsahlejSimi
transformacemi v dasledku ekonomické globalizace, které s sebou piinasi celou fadu
vyznamnych zmén. Finanéni prostiedky vlozené do novych technologii jsou
bezpochyby spravnou cestou za predpokladu investice do lidského potencialu.
Organizace jsou si védomy, ze odborné vzdélavani ma pro efektivni a ziskovou ¢innost
zé4sadni vyznam, a ze odpovédnost spociva v jejim vedeni a fizeni. Ackoli v dnesni dobé
organizace znaji nezbytnost vkladi do lidskych zdroji a rozvoje svych pracovniki,
piesto odpovédnost stale lezi na bedrech konkrétnich jedincii, od kterych se vyzaduje,

aby zménili svij piistup a vztah K praci.

Efektivni vzdélavani pfindsi vyssi kvalifikaci a lepsi vykonnost organizace.
Obecné lze konstatovat, ze uspeSné podnikové vzdélavani zaméstnanci je oblast
Vv moderné fizenych podnicich, které je vénovana vysokd pozornost. Proto se sestavuji
koncepce vzdélavani a vzdélavaci plany, které v piipadé potieby musi flexibilng

reagovat na nové potieby pracovniki i podniku.

Pro svou bakalafskou praci jsem se rozhodla analyzovat soucasnou 0snovu

vzdelavani, ve spolecnosti Ceské drahy, a.s., s cilem odhalit tzv. ,,prdzdnd mista“ této



koncepce. Na zacatku vyzkumu byly stanoveny hypotézy. Pomoci dil¢ich vyzkumnych
otazek jsem se pokusila nalézt adekvatni odpovédi. Zjisténé zavéry maji slouzit jako
navod pro zefektivnéni stavajicich metod vzdélavani u délnickych profesi ve firmé

Ceské drahy, a.s.

Obsah prace, tvofi pét kapitol, a je rozlozena do teoretické a praktické casti.
Prvni kapitola se vénuje fizeni lidskych zdroji a zamétuje se na prostiedi, vzdélavani
a rozvoj zaméstnanct ve firm¢. Ve druhé kapitole je pozornost sméfovana na specifika
oblasti vzdélavani dospélych. Priblizuje ¢tenafi vzajemné propojeni vychovy
a vzdélavani s personalnim managementem arozebira vzdélavani jako koncept
celoZivotniho uceni. Treti kapitola tuzce specifikuje jednotlivé casti firemniho
vzdélavani a popisuje nepietrzity opakovany cyklus systematického piistupu
k firemnimu vzdélavani. Zaobira se identifikaci vnitropodnikovych potieb, mezer ve
vzdélavacim systému a realizaci samotného vzdélavaciho procesu. Vzdélavani jako
soucast motivace se vénuje prvni podkapitola. Vysvétluje jednotlivé stimulacni faktory
pro dosazeni efektivniho Skoliciho procesu. Druha podkapitola objasni cCtenati
jednotlivé metody vyuzivané ke vzdélavani. Tteti kapitolu uzavira vyhodnocovani
vysledkli a posuzovani efektivity vzdélavacich programt. Kapitola ¢tvrta, vénovana
analyze a popisu vybrané spole¢nosti, se zabyva charakteristikou spole¢nosti, zaméfuje
se na historii podniku a jeho soucasnost, pfedmét ¢innosti, poslani spole¢nosti, jeho
vize, strategické cile, vzdélavani zaméstnanci, personalni a organiza¢ni strukturou
podniku. Posledni, pata kapitola za pomoci pouzité metodologie analyzuje ziskana data
a zodpovida jednotlivé vyzkumné otazky. Odpovédi na hypotézy slouzi zaroven jako
podklad pro navrhy a doporuceni, které jsou k problematice zefektivnéni vzdélavaciho

systému ve spolecnosti predkladany.
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TEORETICKA CAST

1  RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU

WRizeni lidskych zdrojii Ize definovat jako strategicky a logicky promysleny
pristup k Fizeni toho nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, kteri jako
Jednotlivci i jako kolektivy prispivaji k dosazeni jejich cilii. «d

Urban vymezuje fizeni lidskych zdroji jako dosahovani podnikovych cilt
prostiednictvim ziskavani, stabilizovani, monitorovani, rozvoje a optimalniho vyuzivani
lidskych zdrojii v organizaci. Stézejnim ukolem fizeni lidskych zdroji je neustalé
propojovani a vyuzivani vSech zdroj. 2 Jakakoliv organizace muze fungovat, podafi-li
se shromazdit, propojit, uvést do pohybu a vyuzivat materidlni zdroje, finan¢ni zdroje,

informaéni zdroje potfebné k fungovani a lidské zdroje. 3

Obrazek 1: Zdroje organizace a proces Fizeni

- Planovani - -
LIDSKE MATERIALNI

ZDROJE > ZDROJE

-
CILE
Kontrolovani ORGANIZACE Organizovani
A 4
4
INFORMACNI A FINANCNI

ZDROJE ZDROJE

Zdroj: KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky, 2001, s. 13

L ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojui, 2002, s. 27
2 URBAN, J. Vkladovy slovnik Fizeni lidskych zdrojii s anglickymi ekvivalenty, 2004
% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojui, 2001, s. 13
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V teorii personalniho managementu pouzivany termin ,,lidské zdroje* slouzi pro
potteby feseni problémt na mikroekonomické a makroekonomické tirovni. Personalni
management se zaméfuje na ziskavani, planovani a odménovani jednotlivell v $ir§im
vyjadieni nahliZi na tyto procesy jako soudast fizeni lidskych zdroji.* Personalni Fizeni
ve vyrobnich organizacich vznika na pielomu 19. stoleti a hlavné zac¢atkem 20. stoleti.
Starsi koncepce personalniho fizeni jsou zalozené pievazné na vykon, administrativnich
a organizacnich ¢innosti, vychazi koncepce z ristu a vyznamu lidskych zdroji. Evoluce
a nasledné formovani koncepci K ptistupu fizeni osobnich a zaméstnaneckych vztaht
pracovnikit byly vzdy podminény posuny v technologickych podminkach vyroby,
v celkovém hospodaiském a socialnim pokroku, v rozvoji teorie managementu,
pracovni a socialni legislativy, v podminkach zaméstnavani lidi. Rizeni lidskych zdroji
vychazi ze skuteCnosti, Ze vyrobnim kapitdlem je lidska tvir¢i schopnost. Jejim
produktem jsou inovace, vytvofené na zakladé starych informaci. Rizeni lidskych
zdroju neni vedeni konkrétnich lidi nebo zaméstnanct ¢i pracovnikii, ale jde pfedevsim
o filozofii, koncepci, souhrn hlavnich principti a pfistupti k fizeni personalnich
zéalezitosti Vv podminkdch hospodaiské vyroby a nové ekonomiky. Jedinym
a nezaménitelnym vyrobnim kapitalem je kreativni, tvofivy a vzdélany ¢lovék nebo
zaméstnaneC. Vyznam fizeni lidskych zdroji vede k pfesunu vétSiny strategickych
funkci, pfedevsim funkci spojenych s fizenim vykonu a rozvojem zaméstnancu, jakozto

nositelem pfidané hodnoty.”

K fizeni vyroby a osobnich zalezitosti zaméstnancu je tfeba piistupovat podle
fady principti a pravidel: investovat do pracovnikli a zaméstnancii, do jejich vzdélani,
rozvoje, pracovnich podminek, urovné osobniho blahobytu apod. Jinak fe¢eno do
podminek, které podporuji tvir¢i a kreativni praci. Investovat, vzdélavat a rozvijet
pracovniky pomoci lidskych schopnosti, tvofivosti, vzdélavani a znalosti navySuje
hodnotu vyrobniho kapitalu, p¥inasi smysl jeji existence a vytvati zisk.® Rozvojem
lidskych zdroji tedy rozumime zvySovani znalosti, dovednosti a dalSich vlastnosti
jednotlivetr tak, aby byli schopni uspokojit potieby legitimnich, konsensualné

podporovanych uzivateld lidskych zdroju. Rozvoj lidskych zdroju vede K tomu, Ze se

4 KOTYNKOVA, M., N]::MEC, 0., Lidské zdroje na trhu prace, 2003
> URBAN, J. Vykladovy slovnik Fizeni lidskych zdrojii s anglickymi ekvivalenty, 2004
® VOITKOVIC, S. Koncepce persondlniho Fizeni a Fizeni lidskych zdrojii, 2011
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z nich stava kapital daného statu — lidsky a intelektualni, ktery se kazda zem¢ snazi
maximalizovat. Pokud je na$im cilem vytvofit spoleCnost prosperujici s vysokou

4 4 *r 4 v r o <] ~e T 4 * 4 *o 7
zamestnanosti a socialni soudrznosti je dilezité vénovat pozornost lidskym zdrojam.

1.2  Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci ve firmé

Firma celi mnoha vliviim, které ji nuti k pfizplisobovani schopnosti svych
zaméstnancl. Rust technické naro¢nosti vyroby, trh a neustaly rtst konkurence
vyzaduji, aby se podniky zajimaly o zvySovani kvality produkce, sluzeb, vyrobnich
procest, zavadéni informacnich technologii a inovaci. Je tedy nezbytné investovat do
svych vyrobnich vstuptl. Rizeni firmy v souasnych podminkach je vedeni v nejistoté se
zvySenou mirou promenlivosti a na tu musi byt pfipraven kazdy pracovnik.8 Zékladem
uspéchu jakékoliv organizace je flexibilita a ptfipravenost na zmény. Flexibilitu
organizace vSak dé€laji zaméstnanci, ktefi jsou schopni, ochotni reagovat na vnitini

I vnéjsi podnéty a realizovat inovacni procesy.9

Vzdélavani a rozvoj pracovnikll je jedna ze zékladnich personalnich funkci,
jejimz cilem je zvySeni individuédlniho ¢i skupinového vykonu zaméstnanci, soucasné
vsak 1 jejich stabilizace.”® Na firemni vzd&lavani lze tedy pohliZet jako na hlavni nastroj
uskutecnéni a uplatnéni strategie vzdélavani a rozvoje pracovnikli ve firmé€, a tedy
jednim z kliCovych faktort uspéchu firmy a jeji konkurenceschopnosti na trhu.
Vzdélavani pracovnikli zajistuje, aby pracovnici firmy méli znalosti a dovednosti
potfebné k uspokojivému vykonavani prace nejen v soucasnosti, ale i v budoucnosti.
Aktualizuje jejich technické a technologické znalosti v souladu s rozvojem coz zvySuje
jejich spokojenost a vazbu na firmu. Organizace ve vlastnim zajmu by méla umoznit
vSem zaméstnanclim piizpasobeni pracovnich schopnosti ménicim se pozadavkim.
Firma investuje do své pruznosti, budouci Gsp&snosti a konkurenceschopnosti.'* Firemni

vzdelavani spociva v identifikaci vzdé€lavacich a rozvojovych potteb pracovniki,

"KOTYNKOVA, M., NEMEC, O., Lidské zdroje na trhu prdce, 2003

8 KOCIANOVA, R., Persondlni cinnosti a metody persondlni price, 2010

® KOUBEK, J., Persondlini prdce v malych a strednich firmach, 2007

Y URBAN, Vykladovy slovnik Fizeni lidskych zdrojii s anglickymi ekvivalenty, 2004
' KOUBEK, J., Persondini prdce v malych a strednich firmach, 2007
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planovani aktivit, v zajiSténi, pfipadné vlastnim provedeni jednotlivych vzdélavacich

’ r o o ~1so 1 s ;o . ’ o 12
akci, hodnoceni vysledki vzdélavani a u€¢innost rozvojovych programa.

Zakladnim cilem podnikového vzd€lavani neni pouhy rozvoj a odborné
zpusobilosti a kvalifikace, ale pfedev§im dosazeni zmén v mySleni/citéni a chovani
pracovnikd, které je rozhodujici pro rast a pro udrzeni konkurenceschopnosti. Vzajemné
propojeni ochoty vzdélavat se, schopnosti k osvojovani si novych pracovnich postupt
a moznosti zucastnit se firemniho vzdélavani, pfindsi firm& nové znalosti, dovednosti,
pracovni navyky a postoje, které jsou prostiedkem a zaroven podminkou uspéchu

zavadéni organiza¢nich zmén. ™

1.3  Prostredi firemniho vzdélavani

Organizace se snaZi pretrvat a udrZet se v prostiedi, které ur€uje jeji cile, desing
a formu vzd¢lavacich aktivit. Charakter vnéj$iho a vnitiniho prostiedi ovlivituje podobu
firemniho vzdélavani. Mezi zakladni segmenty vnéj$iho prostiedi firmy fadime socialni
(demografické), technologické, ekonomické a legislativni okoli. Podstatou prostiedi je
predevSim zmeéna, kterda milize potencionaln¢ vyvolat vzdéldvaci potiebu. Zmény
v demografickém slozeni pracovni sily jsou znamy v piedstihu a dochazi k nim velice
pomalu. Lze tedy zméfit Groven vzdélani obyvatelstva a s témito ziskanymi daty miize
personalni oddéleni pracovat a pfipravovat vize spole¢nosti. Klicovy dopad na
vzdélavaci potieby firmy maji technologické zmény, ovliviiujici strategické cile firmy.
Méni podobu a charakter jednotlivych schopnosti, které jsou pro vykon profese
potfebné. Financni vydaje na vzdéldvani jsou obvykle zajiStovany jako pomér

k celkovym nakladiim prace nebo k roénimu objemu mzdovych nakladi.™

Firemni vzdélavani upravuje primarné zakon ¢. 262/2006 Sb., zdkonik prace, ve

znéni pozdéjSich predpisi. V zdkoniku prace je vénovdna odbornému rozvoji

2 URBAN, J., Vykladovy slovnik Fizent lidskych zdrojii s anglickymi ekvivalenty, 2004
3 TURECKIOVA, M., Rizeni a rozvoj ve firmdch, 2004
14 BARTONKOVA, H., Firemni vzdélavani, 2010
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samostatnd ¢ast v § 227 — 235 , Zamestnavatel pecuje o odborny rozvoj zaméstnanci.

Péce o odborny rozvoj zahrnuje:

a) zaSkoleni;
b) odbornou praxi absolventi Skol;
€) prohlubovani kvalifikace;

d) zvySovani kvalifikace.

., Zamestnance, ktery vstupuje do zaméstnani bez kvalifikace, je zaméstnavatel povinen
zaskolit nebo zaucit; zaSkoleni nebo zauceni se povazZuje za vykon prdce, za ktery
prislusi zaméstnanci mzda nebo plat. Zaméstnavatel je povinen zaskolit nebo zaucit
zamestnance, ktery prechazi z divodit na strané zaméstnavatele na nové pracovisté
nebo na novy druh prdace, pokud je to nezbytné... Prohlubovanim kvalifikace se rozumi
jeji prubézné dopliovani, kterym se neméni jeji podstata a které umozZnuje zaméstnanci
vwkon sjednané prace; za prohlubovani kvalifikace se povazuje téz jeji udrzovani
a obnovovani. Zaméstnanec je povinen prohlubovat si svoji kvalifikaci k vykonu

. 14 r (K15
sjednané prace.

Zakonik préace tes$i v souvislosti se vzdélavanim zaméstnanci také to kdy je
zaméstnavatel opravnén ulozit zaméstnanci t¢ast na Skoleni, kdy mu ptislusi mzda a za
jakych podminek lze uzavtit kvalifikacni dohodu. Déle §205 piesné stanovuje prekazky

Vv praci z divodu skoleni, nebo jiné formy studia.

“Ucast na skoleni, jind forma piipravy nebo studium, v nichz md zaméstnanec ziskat
predpoklady stanovené pravnimi predpisy nebo pozadavky nezbytné pro radny vykon
sjednané prdce, které je v souladu s potrebou zaméstnavatele, zasahuje-li do pracovni
doby, je prekazkou v praci na strané zaméstnance, za kterou prislusi nahrada mzdy

nebo platu. “*°

15 ZAKONIK PRACE, § 228, §230 [online]. Dostupné z
http://business.center.cz/business/pravo/zakony/zakonik-prace/cast10h2.aspx. [cit. 2011-12-28]

16 7ZAKONIK PRACE, §205 [online] Dostupné http://business.center.cz/business/pravo/zakony/zakonik-
prace/cast8hl.aspx. [cit. 2011-12-28]
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Ur¢ité oblasti vzdélavani upravuje zakon ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, ve
znéni pozdé¢jSich predpist, a piislusné vyhldsky MPSV modifikuji rekvalifikacni
vzdelavani. Diplomované vzdélani upravuje zakon ¢.111/1998 Sb., o vysokych Skolach,
ve znéni pozd¢jSich predpisi. Nejvetsi legislativni upravu ma oblast povinného
vzdelavani (bezpecnost a ochrana zdravi pifi praci, odborna zpusobilost v pozarni
ochrangé, povinné vzdélavani upravené vyhlaSkami pro dané profese). Existuji
legislativni upravy vzdélavani pro urcité skupiny vefejné spravy, pedagogickych
pracovnikil, lékaiti atd., které pfevazné upravuji odbornou zplsobilost. Nejnoveéjsi
pravni normou je zdkon ¢.179/2006 Sb., o ovéfovani a uznavani vysledkt dalSiho

W r r 4 4 v W 4 r O 17
vzdélavani a o zméné nékterych zakond.

Pro efektivni fungovani firemniho vzdélavani je diilezitd provdzanost podnikové
politiky, podnikové strategie, fizeni lidskych zdroji a strategie vzdélavani, véetné vSech
navaznych krokli a wvytvofeni organizanich a instituciondlnich ptfedpokladi

wiz_ 7. 71
vzdélavani.t®

1 BARTONKOVA, H., Fi iremgn' vzdeélavani, 2010
8 SERAK, M., DVORAKOVA, M., Kapitoly z teorie a praxe vzdélavani dospélych, 2009
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2  VZDELAVANI DOSPELYCH

Vznik vzdélavani dospélych je odraz historickych a spolecenskych zmén
v moderni spoleCnosti. V rtiznych usecich a spole¢enskych podminkach se ndzory na
vyznam a vzdélavani dospélych ménily, piesto se clovék jako dospély vzdy ucil,
protoze musel reagovat na vyvojové a spoleCenské zmény. Pravdépodobné nikdy
V historii nebyla vzdélavani pfisuzovana tak vyrazna hodnota jako V soucasnosti.
Odveka idea rozvoje spolecnosti pomoci vSeobecného a permanentniho vzdélani dnes
dosahuje své uplné realizace. Role vzdelavani je chapana jako rozhodujici bod rozvoje
spolecnosti a projevuje se nartstem finan¢nich prostiedkl, které jsou na realizaci
vzdélavacich aktivit poskytovany, jakoZzto 1 do rozvoje novych ucebnich metod

a forem.*®

Vzdé€lanostni uroven spolecnosti uzce souvisi s ekonomickou prosperitou.
Zakladnim zdrojem rozvoje spoleCnosti je jeji zvySujici se materidlni bohatstvi
a ekonomicky rust, ktery je hmotnym faktorem vzdélanostniho rozmachu. Spolecnost
a vSechny jeji instituce se nachazeji v procesu akcelerujicich zmén. Globalizace trhu,
rostouci tlak na snizovani naklada v protikladu se zvySenymi naroky na inovativnost,
neustaly rozvoj novych technologii a orientace nadndrodnich firem na extrémné levnou
pracovni silu vyzaduji po jedinci odpovidajici celozivotni uceni ,,a kladou na jedince
vysoké naroky. Aby byl schopen plnit své role profesni, obcanské i rodinné, je nucen
prijmout za svou myslenku celoZivotniho, nikdy nekonciciho vzdélavani a uceni, které jiz

’ vy ’ ) ’ ’ . ; «20
neni zamereno pouze na sféru specifickych profesnich kvalifikaci.

2.1  Koncept celozivotniho u¢eni

Od roku 1996 je misto pojmu vzdélavani uzivan pojem uceni - ke zdliraznéni
nutnosti aktivniho ptistupu jedince. Celozivotni uéeni ptredstavuje zdsadni zménu pojeti

celého vzdélavani, kdy vSechny moZnosti u€eni - at’ uz v tradicnich vzdélavacich

19 BENES, M., Andragogika, 2009
2 SERAK, M., Zdjmové vzdélavani dospélych, 2009
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institucich v rdmci vzdélavaciho systému ¢i mimo né - jsou chapany jako jediny
propojeny celek. Dovoluje rozmanit¢é a cetné prechody mezi vzdélavanim
a zaméstnanim a umoziuje ziskavat stejné kvalifikace a kompetence riznymi cestami
a kdykoli béhem zivota. Formalizovany vzdélavaci systém vytvaii pro toto pojeti
celozivotniho uc¢eni nepostradatelné zéklady, tvoti vSak jen jednu jeho ¢ast. Celozivotni
vzdélavani ma Clovéku poskytovat moznost vzdélavat se v raznych stadiich svého
rozvoje az do trovné svych moznosti v souladu s vlastnimi z4jmy, ukoly a potfebami.

CeloZivotni vzdélavani nelze ztotoznovat se vzdélavanim dospélych, které je jeho

. NI 21
nejvyznamnéj$i sloZkou.

Celozivotni u¢eni ma svou stranu poptavky a zakladnim ukolem je zajistit
moznost uceni a ptistupnost ke vzdélavani po cely zivot. Ma také stranu nabidky, jejiz
zakladni charakteristikou je zajisténi moznosti uceni se. O konceptu celozivotniho
vzdélavani se v evropskych zemich zacaly intenzivné rozvijet rozvahy na poc¢atku 70.
let, 20. stoleti. Pohled na proces uceni jako na aktivitu jedince, protoze zkuSenosti
a znalosti nelze piedat, ale pouze zprostiedkovat. Proto se celozivotni u¢eni odlisuje od
vzdélavani Skolského 1 formalné, rozmanitosti prostiedki a metod, zplsobem
podnécovani a motivaci. V roce 1996 vydalo UNESCO zpravu Mezinarodni komise pro
vzdélavani pro 21. stoleti, vypracovanou pod vedenim J. Delorse - L'éducation, un
tresor est caché dedans (UcCeni je skryté bohatstvi). Celozivotni uCeni je spojeno
S rozvojem osobnosti ¢loveéka - ucit se védet, ucit se jednat, ucit se zit s ostatnimi, ucit
se byt. Ve stejném roce piinasi sdéleni k celoZivotnimu uéeni i OECD - Apprendre tout
age réunion du Comité de l'éducation au niveau ministrériel (Uceni v kazdém véku:
setkani vyboru pro vzdélavani na ministerské urovni). Cilem celozivotniho uceni je
ziskavani zpusobilosti v pribéhu celého zivota. Memorandum EU o celozivotnim uéeni
hovoti jako 0 vSezivotnim uceni, které obraci pozornost na rozsifeni uceni, odehravajici
se v plném rozsahu naseho zivota a v jakémkoliv jeho stadiu. Upozoriiuje na propojeni
formalniho, neformalniho a informalniho uceni. V roce 1999 je celozivotni uéeni
definovano jako koncept, "zahrnujici veskeré ucelné formalizované i neformalni
aktivity souvisejici s ucenim, které se pribézné uskutecnuji s cilem dosahnout zlepSeni

znalosti, dovednosti a odbornych piedpokladii. OECD v roce 2000 definuje celozivotni

2L SERAK, M., DVORAKOVA, M., Kapitoly z teorie a praxe vzdélavani dospélych, 2009
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http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/vzdelavaci-system
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http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/pozornost

uceni a pod timto uhlem nézoru spojuje individudlni i spolecensky rozvoj ve vsech
ohledech. V ramci formalizovaném, tedy ve $kolskych institucich, v zafizenich odborné
pripravy, terciarnim vzdélavani, vzdélavani dospélych, a také v prostiedi neformalnim,
tedy doma, v praci a v jinych spolecenskych celcich. Jednd se o systémovy piistup,
ktery se zaméfuje na troven védomosti a dovednosti, které plati pro vsechny, bez
zietele na dosazeny veék. Upozorfiuje na nezbytnost piipravovat a motivovat k uceni po
cely Zivot od nejutlejsiho véku. Slad’ovat snahy 0 zabezpeceni nalezejicich moznosti pro
vSechny dospélé, ktefi se potiebuji rekvalifikovat. Neoddélitelnou soucasti spolecenské
potteby v poslednich konceptech uceni a vzdélavani vystupuje ucici se podnik a ucici se

y 22
spolecnost.

Ucici se organizace podle Urbana® je organizace schopnd modifikovat své
chovani na zakladé wvyuZivani vlastnich zkuSenosti, uskutecovani efektivnich
vzdélavacich programi a ptendseni jejich vysledkl do praxe. K hlavnim rystim ucici se
organizace patii kultura zpisobi vykonavani prace, motivujici a podporujici
zaméstnance k soustavnému uceni a ziskdni novych schopnosti a dovednosti. Za tvorbu
podnikového prostfedi a kultury podporujici spontanni i organizované individudlni
a kolektivni uceni, provadéni zmén a pienos informaci je odpovédny firemni

management.

2.2 Vychova a vzdélavani

Vychova a vzdélavani ptedstavuji vyznamnou slozku cinnosti persondlniho
managementu podniku a pfispivaji k rozvoji potiebnych schopnosti zaméstnanct
podniku.®* P¥i spole¢ném cili, kterym je, vytvofeni rozvinuté osobnosti jsou funkce
vychovy a vzdélavani neoddélitelné. Proces vychovy a proces vzdélavani se navzajem
vyznamné ovlivituji. Paldn chape vychovu jako zdmérnou cilevédomou soustavu

¢innosti zamétenych “kreativné K trvalému utvareni osobnosti ¢lovéka (formovani jeho

22 SERAK, M., DVORAKOVA, M., Kapitoly z teorie a praxe vzdélavani dospélych, 2009
2 URBAN, J. Vykladovy slovnik Fizeni lidskych zdrojii s anglickymi ekvivalenty, 2004
# VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A., Efektivni vzdélavani zaméstnancii, 2007
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zakladnich osobnostnich znaku: ndzoru, presvédceni, postojii, citiy). Proces
cilevedomého utvareni vztahu jedince ke svétu (k prirode, civilizaci, kulture, socialnimu
prostiedi). Idedlem vychovy je takové formovani osobnosti, kdy se slucuje svoboda

jedince s mravnim Fadem lidstva. “®

Podstatu podnikového vzdélavani vychovou chapeme jako proces tvorby
vzdélavacich navykt a schopnosti, pfeménovani ziskaného vzdélani do chovani
s vyuZivanim poznatki pfi realizaci vlastnich & podnikovych zaméra a cili.?®
Vzdélavani predstavuje formu dotvareni a rozvoje osobnosti. V nejSir§Sim slova smyslu
je tfeba ho chépat jako rozSitujici, dopliiujici a inovacni vzdélani. Jde o proces ziskavani
a osvojovani védomosti zrtznych oblasti lidského pozndni. Vzdélavani je tedy
organizovany a institucionalizovany zptisob uceni se, kdy vzd€lavaci aktivity jsou
ohrani¢ené.?’ Vzd&lavani je ,proces uvédomélého a cilevédomého zprostiedkovani a
aktivniho utvareni a osvojovani soustavy védeckych a technickych védomosti,
intelektualnich a praktickych dovednosti a lidskych zkuSenosti.“*® Prakticky lze tento
proces rozdélit vzdélavani jako ¢innost lektora a vzdélavani se jako ¢innost ucastnika

vzdélavaciho procesu.29

V systému formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka rozliSujeme tii oblasti:

® oblast vzdélani - zakladni vSeobecné znalosti a dovednosti ziskané v Skolském
systému;

= oblast kvalifikace - odborna profesni ptiprava, ktera zahrnuje pfipravu na
povolani, orientaci, doskolovani, pfeskolovani a profesni rehabilitaci;

= oblast rozvoje - dalsi vzdélavani, rozsifovani kvalifikace, formovani osobnosti

a potencionalu jedince.*

2 PALAN, Z., Zdklady andragogiky, 2008, s. 10

% VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A., Efektivni vzdélavani zaméstnancii, 2007

2" HRONIK, F., Rozvoj a vzdélavani pracovnikii, 2007

% SERAK, M., DVORAKOVA, M., Kapitoly z teorie a praxe vzdélavani dospélych, 2009, s. 15
2 PALAN, Z., Zdklady andragogiky, 2003

% BARTONKOVA, H., Firemni vzdélavani, 2010
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Obrazek 2: Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

OBLAST VSEOBECNEHO
VZDELAVANI
ZAKLADNI PRIPRAVA
NA POVOLANI
ORIENTACE
OBLAST Q%BOENEHO DOSKOLOVANI
VZDELAVANI (Prohlubovani kvalifikace)
PRESKOLOVANI

(Rekvalifikace)

OBLAST ROZVOJE

(Rozsirovani kvalifikace) a

. . Profesni rehabilitace
formovani osobnosti

Zdroj: KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky, 2001, s. 240
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3  CHARAKTERISTIKA FIREMNIHO VZDELAVANI

Podnikové vzdélavani zahrnuje vSechny edukaéni a rozvojové aktivity, které
podnik organizuje a zastieSuje pro své zaméstnance. Je kladen vétsi diiraz na flexibilné
rozvojové aktivity zaméfené na budouci potieby, strategické cile a v neposledni fad¢
I na posilovani silnych stranek zaméstnancti a formovani jejich osobnosti, potencialu
asocialnich kompetenci.®® Vychozi néstroj Fizeni organizaci, jejich jednotek
a pracovnikli je spravné stanoveni cile, které zajiStuje soulad mezi vykonem
a zaméstnancii a potfebami podniku, zvySuje motivaci na vykon a je kritériem pro
spravedlivé hodnoceni a odméiiovani.?* Zaméstnavatel podnécuje pracovnika k vlastni
aktivité individualnim zapojeni do procesu uceni, jehoz cilem je prusecik zajmu, cild
a potteb jak podniku, tak i1 jednotlivce. Role podniku zde neni jen organizacéni, ale

piredevSim koncep(:ni.33

Podle Koubka® se podnikové vzd&lavani zaméstnanct zaméfuje na formovani
pracovnich schopnosti v Sir§im slova smyslu. Tedy vcetné formovani socialnich
vlastnosti potiebnych pii vytvareni zdravych mezilidskych vztahii osob, které jsou
v podniku v pracovnim poméru. Podnikové vzdélavani se stava soucasti personalni
¢innosti, protoze podnik tim, ze organizuje a podporuje vzdélavani svych pracovniki,
dava najevo, ze si jich vazi. Dava svym zaméstnanctim perspektivu a na svoje naklady
jim dokonce umoziuje zvysovat jejich konkurenceschopnost na trhu prace. Podporou
rozvoje svych zaméstnancii piispiva ke zkvalitiovani a zvySovani efektivity vnitinich

procesu a k rozvoji podniku jako celku.

Firemni vzd€lavéani je jednou z personalnich ¢innosti podniku. Jeho vstupy ¢i
vystupy jsou uzce propojeny s fadou dalSich persondlnich cinnosti. Naptiklad
planovanim lidskych zdroji, s personalnim rozvojem, Svybérem a naborem
zaméstnancl, kariérové pldnovani, persondlni poradenstvi, hodnoceni vykonu,

odménovani, pracovnimi podminkami a vztahy atd. Propojeni firemniho vzdé&lavani

1 SERAK, M., DVORAKOVA, M., Kapitoly z teorie a praxe vzdélavani dospélych, 2009
%2 URBAN, J., Wkladovy slovnik Fizeni lidskych zdrojii s anglickymi ekvivalenty, 2004

¥ SERAK, M., DVORAKOVA, M., Kapitoly z teorie a praxe vzdélavani dospélych, 2009
¥ KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii, 2001
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S ostatnimi persondlnimi Cinnostmi pfispiva k efektivit¢ samotného firemniho

vzd&lavani i ptislusnych personalnich &innosti.*

Intenzita a Sire zabéru vzdeélavani pracovnikii zavisi na personalni politice
a persondlni strategii organizace. Existuji organizace (predevsim mensi), které davaji
prednost ziskavani jiz ,, hotovych®, odborne nalezite pripravenych pracovnikii. Tento
zpuisob vsak klade znacné ndroky na ziskavani a vybeér pracovnikii. Dalsi skupina
organizaci se uchyluje ke vzdelavani pracovnikii jen tehdy, kdyz je to naléhave
potiebné. Ke vzdélavani pak dochdzi ndahodné a nepravidelné a mnohdy je to
kampanova zalezZitost. Avsak vétsina organizaci ve vyspélych zemich vénuje vzdélavani
svych pracovnikii trvalou pozornost, ma vypracovanou svou viastni koncepci
vzdeélavani, vyclenénou skupinu lidi, kteri se touto problematikou zabyvaji, a ma

L, . , w1 w36
nezridka i své viastni vzdelavaci zarizeni.

Mezi cile podnikového vzdélavani Ize zatadit posileni pozice na trhu prace,
zvyseni produktivity, vytvofeni konkuren¢ni vyhody, ziskani a udrzeni kvalifikované

pracovni sily a jeji identifikace s firemni kulturou. Firemni vzdélavani zahrnuje:

vzdélavani v ramci adaptacniho procesu (orientace);
= prohlubovani kvalifikace (doskolovani);

= rekvalifikace (pteskolovani);

= profesni rehabilitace (opétovné zafazeni osob);

= zvySovani kvalifikace (oblast rozvoje).37

Podle Bartoiikové® a Koubka®® je nejpodstatn&jsi ukolem firemniho vzd&lavani
zajiSténi podéIné a pticné flexibility. Podélnd, neboli longitudindlni flexibilita znamena
piizpisobeni se pracovnich schopnosti zaméstnanci ménicim se pozadavkim

pracovniho mista. V praxi se pfevazné vaze na zmény legislativniho ¢i technologického

% BARTONKOVA, H., Firemni vzdélavani, 2010

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii, 2001, s. 243

3" BARTONKOVA, H., Firemni vzdélavani, 2010

¥ BARTONKOVA, H., Firemn{ vzdéldvani, 2010

39 KOUBEK, J., Persondini prdce v malych a strednich firmdach, 2007
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typu. Pfi¢na, transverzalni flexibilita znamena zvySovani pruznosti a kompetentnosti
zamestnanci tak, aby zvladali dal§i potfebné dovednosti k vykonavani jinych

pracovnich mist. V praxi je spojena a provazanim s kariérovym planem.

3.1  Systematické vzdélavani pracovniki

Hronik®ve své knize uvadi, Ze pro systematicky piistup ke vzdélavani je
nezbytna organizacni struktura. Ve velkych firmach se na systematickém ptistupu podili
specialni struktury - oddéleni rozvoje lidskych zdroji, nebo personalisté. Jednim ze
zékladnich nastroji realizace implementace strategického pfistupu k firemnimu
vzdélavani je uplatnéni systematického, poptipadé systémového a planovaného
pristupu. Soustavny pristup nabizi $irSi pohled na faktory, vlivy, problémy a zptisoby,
které ovliviiuji vSechny ¢asti systému. Je to tedy pfistup, ktery vzdélavani ve firm¢ vidi
jako subsystém spolupracujici s ostatnimi subsystémy, na nichz zavisi postup a pieziti
spole¢nosti. Systém ptistupu vychazi z logického vztahu mezi naslednymi stadii

procesu analyzy a identifikace potieb vzd&lavani, planovani, realizace a hodnoceni.**

Systematické vzdélavani je vzdélavani vytvofené K uspokojovani potieb. Je
planované a zabezpeCené lidmi, ktefi védi, jak vzdélavat, a dopad je peclivé
vyhodnocovan. Hlavnim charakteristickym znakem systematického vzd€lavani je
nepretrzity a opakovany cyklus. ZkuSenosti z pfedchozich cykli jsou vyuzivany
v dalSich novych cyklech a tim dochazi k soustavnému zkvalitnéni vzdélavani. Systém
firemniho vzdé¢lavani v organizaci formuje znalosti, dovednosti a schopnosti
zaméstnancl potfebné k sou¢asnému vykonu prace a ¢inni ze zaméstnanci flexibilni
pracovni silu.** Systematické vzdélavani je zaloZeno na jednoduchém &tyifazovém

modelu:

= definovani potieb vzdélavani;

= rozhodnuti o druhu vzdélavani — urceni priorit ve vzdélavani zaméstnanct;

“ HRONIK, F., Rozvoj a vzdélavani pracovnikii, 2007
4 BARTONKOVA, H., Firemni vzdélavani, 2010
2 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii, 2002
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= planovani a realizace vzdélavani,

. ;o ’ N1z 1 v siwi Ny . - 43
* monitorovani a vyhodnoceni vzdélavani za ucelem zjisténi efektivnosti.

Obrazek 3: Faze systému vzdélavani

analyza a
identifikace
vzdélavacich potieb

A\ 4

A 4

vyhodnocovani planovani
vzdelavani vzdélavani

A

realizace vzdélavani

Zdroj: upraveno dle BARTONKOVE, H., Firemni vzdélavani, 2010, s. 110

NejefektivnéjSim vzdélavanim pracovnikii v organizaci je dobfe organizované
systematické cyklické vzdélavani vychdzejici ze zasad politiky vzdélavani a opirajici se
0 organizac¢ni piedpoklady a strategie. Dtlezita je i1 existence standardnich a Specidlnich
vzdélavacich programi, vhodné podminky a zajiSténi externich ¢i internich
vzdélavateli. Vlastni cyklus zacina identifikaci potieb vzde€lavani pracovniki.
Nasleduje faze planovani a realizace vlastniho projektu. Posledni fazi je vyhodnoceni

vysledki vzd&lavani a u&innosti vzd&lavaciho projektu.**

3.2  Identifikace vzdélavacich potieb

vvvvvv

vsystému 1 vplanu vzdélavaci akce. Analyza potieb vzdélavani spociva ve

shromaZzd'ovani informaci o soufasném stavu znalosti, dovednosti a schopnosti

* ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii, 2002
* BARTONKOVA, H., Firemni vzdélavani, 2010
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pracovnikil, o vykonnosti zaméstnancli a V porovnani zjisténych udajii s pozadovanou
trovni.*® Stanoveni vzdélavacich potieb se vztahuje k organizaci jako celku, K jejim
jednotlivym tusektim ¢i pracovnim pozicim a k jednotlivym pracovnikiim. Vychazi
z firemni strategie, z vykonovych pozadavkl pracovnich mist a osobnich ¢i vykonovych
nedostatkli pracovnikt. Identifikace potteby vzdélavani pracovnikd se opira predevsim
o strategick¢ zadméry organizace, vysledky pravidelnych hodnoceni zaméstnanci,

r , . v 1.0 4 4
rozbory pracovniho vykonu i pozadavku pracovnikii samotnych. *°

Vzdélani a kvalifikaci dovedeme méfit a posuzovat velmi primitivnimi zptsoby
napt. stupném dokonfené¢ho vzdélani. Individualitu pracovnika, jeho specifické
schopnosti, vlastnosti, talent, zptisob feSeni ukoli a délka praxe zddnym méfenim
vystihnout neumime. Ma tedy spiSe podobu experimentu, jehoz vysledek a zkuSenosti
modifikuji dal$i cyklus vzdélavani pracovnikd. V obecné roviné je potieba v oblasti
kvalifikace a vzdélavani predstavovana nepomérem mezi znalostmi, dovednostmi,
piistupem na strané¢ pracovnika a tim co pozaduje pracovni misto, nebo vyplyva

RV « 47
z orgamzacmch zmen.

Identifikace vzdé€lavacich potieb vychazi z procesu diagnézy vzdélavacich
potteb na tfech urovnich — jednotlivec, tymu a firmy. Nej¢astéji pouzivanymi metodami
zjistovani vzdélavacich potfeb jsou analyzy dokumentli, dotaznikové ankety
a prizkumy, fizené rozhovory, kreativni workshopy, monitoring, hodnoceni vysledkt
a vystupy z hodnoceni. Proces zjisStovani vzdélavacich potieb je prvni fazi podnikového
vzdélavani a Ize ho povazovat za soucast fizeni pracovniho vykonu a pomoci vysledku

iniciovat ptipadné zmény ve struktufe vzd&lavani.*®

Kazdé pracovni misto klade na pracovnika ur€ité naroky. Jednoduchd prace
nevyzaduje slozitéjsi feSeni a je spojena s menSimi pozadavky, spiSe jde o ,rutinni

vvvvvv

Zmény vyvolané technickym rozvojem mohou mit rozdilny dopad, odraZejici se v rizné

4 BARTONKOVA, H., Firemni vzdélavani, 2010

*® URBAN, J., Wkladovy slovnik Fizeni lidskych zdrojii s anglickymi ekvivalenty, 2004
4" KOUBEK, J., Persondini prdce v malych a strednich firmach, 2007

*® TURECKIOVA, M., Rizeni a rozvoj ve firmdch, 2004
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potiebé vzdélavani pracovnikll v jednotlivych kategoriich. Potfeba vzdélavani muiize
vyplynout ze soustavného sledovéani pracovniho vykonu jednotlivych pracovniki,
kvality produktu ¢i sluzeb, vyuzivani pracovni doby a zdroji, stability v organizaci.

V praxi obvykle vyuzivame tfi skupiny udaji:

* ddaje o celé organizaci — struktura organizace a jeji vyrobni program
odpovidajici trhu a v§em zdrojiim. Podstatné misto tu maji informace o poctu
a struktuie pohybu pracovnikli, vyuzivani pracovni doby atd.;

* ddaje o jednotlivych pracovnich mistech a ¢innostech — specifikace a popis
pracovniho mista, zplisob vedeni a firemni kultufe atd.;

* udaje o jednotlivych pracovnicich — informace, které vypovidaji o vzdélani,

kvalifikaci, hodnoceni a vyobrazuji postoje a nazory jednotlivych pracovniki.

Na zaklad¢ téchto informaci a za pomoci jedné nebo vice metod (rozborem
statistickych 1udaji, dotaznikdi ¢i jinych forem prizkumu, sdéleni od vedoucich
pracovnikii, pracovnich zdznami a zkoumanim hodnoceni pracovniho vykonu)
analyzujeme potieby vzdélavani zaméstnancd v organizaci. ,, Vsechny tyto udaje
umoznuji vytvorit si prehled o soucasné a potencialni disproporci mezi kvalifikact
a vzdeélanim pracovnikit organizace na jedné strané a pozZadavky pracovnich mist na

strané druhé.«*°

K identifikaci mezer, potfeb a moZnosti mame podle Hornika™ k dispozici dva

zékladni vstupy:

» individudlni poti‘eby — hodnoceni pracovniho vykonu a kompetenci;
= potieby organizace — rozpracovana business strategie do cili a zpusobu

naplnéni.

* KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii, 2001, s. 247
* HRONIK, F., Rozvoj a vzdélavani pracovnikii, 2007
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Na individualni rozvojové a vzdélavaci aktivity se miizeme podivat ze ti uhli, které se

spojuji v rozvojovém planu podfizeném organizaci:
= subjektu vzdélavani (pfani a potfeby jednotlivce);

= pozadavki vyplyvajicich z funkce;

= budoucnosti (planovaného profesniho a kariérového rtstu).

Tabulka 1: Matice metod hodnoceni.

Hodnoceni vstupt Hodnoceni procesu Hodnoceni
vystupu
Metody zaméFené | Zhodnoceni praxe Metoda klicové udalosti | Zaznam vysledki
na minulost (certifikaty) Srovnavani
vysledkt
Assessment Centre Sociogram Pozorovani na
Metody zaméfené | Development Centre misté
na pritomnost Manazersky audit Mystery shopping
Zkouska
Metody zaméFené | Hodnoceni potencialu Supervize MBO, BSC
na budoucnost Intervire

Zdroj: voln& upraveno podle: HRONIK, F., Rozvoj a vzdélavani pracovnikii, 2007, s. 136

Potieby a mezery organizace identifikujeme v konfrontaci dvou hledisek:

= kam sméfujeme a kde jsme (taktiky, vize);

= jaké mame zaméstnance a jaké potfebujeme k naplnéni taktiky.

Mezi zékladni metodu patii predeviim Benchmarking®'. Pomoci této metody
ziskdme srovnani na Urovni jednotlivych ¢asti firmy. Vnitrofiremni srovnavani riznymi
postupy vyhledavame rozdily, na jejichz zdklad€ pak definujeme mezeru. Nadtizeny ma
za ukol rozlisit pracovniky, pficemz hodnoceni pracovni vykonnosti orientuje podle
realného vykonu. Pti hodnoceni kompetenci se opira o své zhodnoceni, které provedou

i dal$i nadfizeni. Na zaklad€ porovnani a spole¢né diskuze vznikne definice mezery.

*! Benchmarking je nastroj strategického managementu. Jedna se o nepietrzity a systematicky proces
porovnéavani a méfeni produktli, procesti a metod vlastni organizace s témi, kdo byli uznani jako vhodni
pro toto méfeni, za ucelem definovat cile zlepSovani vlastnich aktivit
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Tabulka 2: Matice pro vnitropodnikové srovnani

Nizka urovné kompetenci

Vysoka urovei kompetenci

Bud’ se jedna o zvySenou

Je tfeba vyuzit priznivé situace

k uréeni druhych, ktefi stoji
mimo tento kvadrant. Best
practice.

naro¢nost nadfizenych, nebo o
praci ,,hrubou silou. Rozvoj
zaméfeny na kompetence

Nadprumérna vykonnost

Jedna se o nadhodnocovani
nadfizenymi a mensi naro¢nost
nebo o $patny transfer.
Predevsim organizace uceni.

Rozvoj zaméieny na eliminaci
nedostatkll, podpora ak¢nosti,
motivace

Podprumérna vykonnost

Zdroj: voln& upraveno podle: HRONIK, F., Rozvoj a vzdélavani pracovnikii, 2007, s. 141

Vybér ucastnikli do programi organizovaného vzdélavani probihd ve tiech
urovnich (sam sebou, nadtizenym, planem). Nékdy je nutné prokézat urcité znalosti pro
nominaci na vzdélavaci akci s cilem budovani novych dovednosti. V piipadé ucasti
vSech zaméstnanciim v rozvojovém programu, ktefi rozvojovou aktivitu potiebuji,

probihaji naplanované rozvojové aktivity za chodu.*

3.3 Planovani vzdélavani

Planované vzdélavani lze definovat podle Armstronga53 jako promyslené kroky
orientované na dosazeni vzdélavani nezbytného pro zlepseni pracovniho vykonu. Proces
se sklada identifikace potieb, definovani pozadovaného vzdélavani, planovani
vzdélavacich programu, realizace a vyhodnoceni. Faze identifikace vzdélavacich potieb
souvisle navazuje faze planovani vzdélavani. Predchozi faze s sebou piinasi
., vwpracovany navrh vzdélavaciho programu (planu, projektu), coz predstavuje proces
pFipravy ucebnich osnov a materidlii spliujicich pozadavky vzdélavini a rozvoje.“>*
Veskeré navrhy se dle Koubka® postupné definuji do vysledné podoby programu, ktery

ve své zavéreéné podobé¢ definuje oblasti, na které se bude zaméfovat.

2 HRONIK, F., Rozvoj a vzdélavani pracovnikii, 2007

>3 ARMSTONG, M., Rizeni lidskych zdrojii, 2002

* VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A., Efektivni vzdélavani zaméstnancii, 2007, s. 80
*® KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii, 2001
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Dobie propracovany navrh vzdélavani pracovnikl by mél odpovédét na otazky:

v Jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno? Obsah.

= Komu? Kdo by mél byt vzdélan, kritéria vybéru ucastnik.

= Jak? Na pracovisti pfi vykonu prace, mimo pracovisté, zvoleni metod
vzdelavani, didaktické pomticky, ucebni texty, rezim vzdélavani.

= Kym? Interni ¢i externi vzdélavatelé, organizace sama, vzdélavaci instituce,
organizacni zabezpeceni.

= Kdy? Termin, ¢asovy plan.

= Kde? Misto konani, napf. konkrétni organiza¢ni jednotka organizace, vzdélavaci
zafizeni organizace, pronajaté¢ vzdelavaci zafizeni, vzdé€lavaci zatfizeni jiné
organizace, konkrétni vetfejna ¢i soukromd vzdélavaci instituce, zajiSténi
ubytovani, stravovani, dopravy aj.

= Zajakou cenu, s jakymi ndklady? Rozpocet planu.

= Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a ucinnost jednotlivych

vzdélavacich programi? Metody hodnoceni, kdo hodnoti, kdy se bude hodnotit.

Plan vzdélavani zahrnuje ptehled vSech vzdélavacich aktivit firmy urcenych
k realizaci v ur¢itém obdobi. Je sestaven na zadklad¢ identifikovanych rozdili mezi
pozadovanou a skute¢nou vykonnosti pracovnikti. V idealnim ptipad¢ do n€j zahrneme
i viechny predvidatelné limitujici bariéry.”® Proces tvorby planu vzdé&lavani je slozen ze
tfech fazi. Pripravna faze zahrnuje analyzu, specifikaci potfeb a vymezeni cili. Druha
realizacni faze predstavuje vyvoj a zpracovani jednotlivych etap vzdélavaciho projektu,
stanoveni potfadi jednotlivych témat a vybér vhodné formy vzdélavaci metody ¢i
techniky. V posledni f4zi zdokonalovani jde pfedevs§im o pribézné hodnoceni vzhledem
k prubéhu jednotlivych etap. Jsou zde hlediny moznosti zlepseni celého vzdélavaciho
procesu. Planované vzdélavani jsou promysSlené kroky orientované k dosazeni

nezbytného zlepseni pracovniho vykonu.>’

56 BARTONKOVA, H., Firemni vzdélavani, 2010
> ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii, 2002
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34 Realizace vzdélavani

Po ukonceni faze planovani vzdélavani, je mozné zaclit realizovat konkrétni
vzdélavaci aktivity vychazejici ze stanoveného vzdélavaciho programu. Dle Hronika®®

je realiza¢ni faze tvotena tfemi prvky:

= pFiprava — ptiprava lektora, ucastniki, u¢ebnich materialti a pomicek;

= vlastni realizace — tato faze zalina ptijezdem lektora na misto. Zahrnuje v sodé
uvod, monitorovani déni a prib&hu, ptipadné fesSeni nenadalych situaci atd.;

= transfer — jiz pfi planovani vzdé€lavaci aktivity, které budou nasledovat po
skonceni kurzu. Soucasti této faze mize byt zpracovani fotodokumentace,

videozaznamu, motivovani absolventl k vyuziti poznatkl v praxi atd.

Armstrong®®uvadi, ze vzd&lavaci program je nezbytné neustale monitorovat, aby
byl zabezpecen jeho pribeh podle planu a schvaleného rozpoctu. Kazdé vzdélavani je
potteba po ukonéeni vyhodnotit a provéfit vysledky. Vzdélavani muze probihat piimo
Vv podniku nebo u externi vzd€lavaci instituce. Realizace vzdé€lavacich programt

vyzaduje:

=  definovani cilu;

= yytvafeni atmosféry, ve které dochazi k efektivnimu vzdélavani;

=  pouzivani spravné¢ zkombinovanych ptistupi;

= gsystematické, vyvazené a planované zabezpecovani vzdélavani;

= identifikovani potieb vzdélavani a rozvoje;

= poskytovani vhodného a rozmanitého vzdélavani, rozvoje a vycviku;

= zpétna vazba efektivnosti procesii vzdélavani.

Program vzdé¢lavaci aktivity zahrnuje ¢asovy harmonogram, obsah, pouzivané
metody a pomtcky. Proces vzdélavani bude efektivnéjsi, pokud pracovnika K uceni,

budeme motivovat. Ugastnici jsou klic¢ovym prvkem podnikového vzdélavani, jelikoz

8 HRONIK, F., Rozvoj a vzdélavani pracovnikii, 2007
* ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii, 2002
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pro né je vzdélavani urcéeno. Poslednim, avSak nepostradatelnym prvkem realiza¢ni
faze, jsou lektofi. Na né je kladena celd fada naroki a jejich osobnostni rysy jsou

v , VN7 w1z~ r 60
predpokladem uspésného vzdelavani.

3.4.1 Motivace

Motivace zaméstnanci k uceni a zvySovani vlastniho potenciondlu je velmi
vyznamnym prvkem podnikové vzdélavani, které mizeme ziejmé povazovat za jednu
Z nejvyznamngjich &innosti, a to predevsim v moderné fizenych organizacich.* V dobg
globalizace a rychlych zmén se vzdélani stava rozhodujici silou uspésnych podnik.
Diky pravidelnému vzdélavani a rozvoji pracovnikii organizace ziskava kvalifikovanou
a prizptisobivou pracovni silu, schopnou pomoci organizaci dosdhnout vyty¢enych cili,
zvladnout nové podminky a pozadavky. ,,Vysoka motivace ke vzdélavani a rozvoji
zajistuje u zaméstnancii vysokou miru transformace vystupii vzdélavacich aktivit do
kvality a kvantity vykonnosti podniku.,, Kvalifikovani a adaptabilni pracovnici jsou
piedpokladem dlouhodobé prosperity. Nastaveny systému motivace pracovnikd ke
vzdélavani napomize ziskat nové védomosti, dovednosti a pozitivné usmériiuje zmény
postojui k podniku, zakazniklim a dal§im zdjmovym skupindm. Kladné vnimany systém
vzdélavani pracovniky ovlivituje jejich flexibilitu, ochotu neustale se rozvijet a reagovat

na zmeény a pozadavky u jednotlivych pracovnich mist.%

Motivace vychazi z neuspokojenych potieb a smétuje chovani k dosazeni cild,
které potfeby uspokojuji. Pracovni motivaci posiluji jasné stanovené pracovni cile
a zpétna vazba o jejich dosahovéni. Ve vztahu k pracovnimu chovani lze rozlisit vnitini
motivaci souvisejici s uspokojovani potieb vlastnim vykonem (zajimava prace, moznost
rozvijet svoje schopnosti a dovednosti, pocit odpovédnosti apod.) a vn&j$i motivace,

kterou prevazné tvoii odmény a tresty.®® Pi vypracovavani efektivniho motiva¢niho

0 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A., Efektivni vzdélavani zaméstnancii, 2007

' KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii, 2001

82 KOCIANOVA, R., Persondini cinnosti a metody persondlni price, 2010, s. 169

8 URBAN, J., Wkladovy slovnik Fizeni lidskych zdrojii s anglickymi ekvivalenty, 2004
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programu v oblasti podnikového vzd&lavani je podle Vodaka a Kuchar&ikové®
nevyhnutelné spravné zvolit soustavu stimula¢nich faktort. Tyto motivujici faktory by

mély:

= vychazet ze strategie podniku,

= vychazet z cil podnikového systému vzdélavani,

= respektovat potfeby a moznosti zaméstnanci podniku,
= zohlednovat specifika podniku a regionu,

= reagovat na celospole¢enskou situaci v zemi.

Pracovni ochotu ¢lovéka a jeho motivaci ke vzdélavani, neni mozné postihnout
ovlivnit snadno. Stimulujici faktor a ucinek rozmanitych podnéti je u kazdého
jednotlivce rozdilny, a proto je pifi motivaci ke vzdélavani zaméstnanci nezbytny
individualni ptistup a piehled o konkrétnich motivacnich faktorech celého kolektivu ve

shodé s potfebami a motivaénim profilem pracovnika.®

3.4.2 Metody vzdélavani

Soubory metod pouzivanych pii tréninku a rozvoji zaméstnancu lisicich se svym
uréenim pouzitelnosti z hlediska cile vzd€lavani, jednotlivych kategorii pracovnikt

® Vybér metody ke vzddlavani svych zaméstnanci je tfeba peclive

a G&innosti.”
zhodnotit. Nékteré metody jsou vhodnéjsi k zapracovani novych pracovnikl, nékteré
k doskolovani pracovnikl, jiné krozvoji pracovniki. K vybéru nejvhodnéjsi
a nejucinnéjsi metody vSak neexistuje univerzalni recept. Volba metod vzdélavani totiz
zavisi na okolnostech vztahujicich se k ur¢itému podniku, k jeho zaméstnanciim a jeho
cilim vzdélavani. Vyznamnou roli pii vybéru vzdélavaci metody hraje styl a kultura

a uceni v organizaci. Soucasné vzdélavaci metody maji podporovat rozvoj, tvofivosti

a flexibilitu, ochotu pfijimat zmény a reagovat na né, podstatné je také pouzivani

® VODAK, J -y KUCHARCIKOVA, A., Efektivni vzdélavani zaméstnancii, 2007
% PROVAZNIK, V., a kol., Psychologie pro ekonomy a manazery, 2002
8 URBAN, J., Wkladovy slovnik Fizeni lidskych zdrojii s anglickymi ekvivalenty, 2004
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modernich technickych prostiedkli. Vybér vhodnych metod je urovan riznymi faktory.
Je nezbytné znat pocet a vek ucCastnikli vzdélavaciho programu, jejich soucasnou
a pozadovanou uroven védomosti, dovednosti, motivaci k ueni a pracovni pozici.
Vyznamnym faktorem jsou programové cile, priority a druh podnikani, kterym se
podnik zabyva, odborna uroven a zkuSenosti lektorii a prostorové moznosti realizace

v1s ’ o 67
vzdélavacich programi. °

Obrazek 4: Faktory ovliviiujici volbu vzdélavacich metod

Faktory ovliviiujici volbu vzdélavacich metod

Cile uceni Lidské faktory
*  védomosti < > = lektofi
= dovednosti = {castnici
= schopnosti = prostiedi

= postoje, hodnoty

Predmét a obsah
= gspecificky pfedmét a
pozadavky podniku
= interdisciplinarni
tézkosti

A

Casové a materidlni faktory
= Cas
= finance
= vzdéelavaci zafizeni

v

Principy uceni
= motivace
= aktivni zapojeni

= zpétna vazba

= individualni ptistup

Zdroj: voln& upraveno podle: VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A., Efektivni vzdélavini zaméstnancii,

2007, s. 96

5" KOUBEK, J., Persondini prdce v malych a strednich firmdach, 2007
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Postupné se vytvoftila rozvinuta skéala metod vzdélavani, které Ize rozdélit do kategorii

podle konkrétnich potieb:

metody vzdéldavani na pracovisti pii vykonu prdce ,,on the job*
(skupina metod vzdélavani vhodnéjsi u vzdélavani délnik),

metody vzdéldavani mimo pracovisté ,, off the job

(metody vhodn&jsi ke vzd&lavani vedoucich pracovniki a specialisti)®®

vyr r r , v, v . v, v 69
metody vzdélavani na rozmezi pracovisté a mimo pracovisté

Metody vzdélavani pouzivané pii vykonu prace na pracovisti, které se pouZzivaji

vV kaZzdodenni praxi, vyZaduji pfevazné individualni pfistup a partnersky vztah mezi

vzdélavanym a vzdélavatelem. Mezi specialni metody vzdélavaciho programu pfi

vykonu prace na pracovisti fadime:

Asistovani je tradicni, Casto pouzivana metoda formovani pracovnich
schopnosti. Vzdélavany je pfidélen jako pomocnik ke zkuSenému pracovnikovi
a pomaha mu pfi plnéni pracovnich ukoli. Postupné se podili na praci stale vétsi
mirou, az ziska takové znalosti a dovednosti, ze je schopen své ukoly zvladat
samostatné.

Coaching — koucovini piedstavuje dlouhodob&jsi vysvétlovani a sdélovani
piipominek i periodickou kontrolu vykonu pracovnika. Metoda zalozena na
vztahu dvou lidi a pouziva se k rozvoji individualnich znalosti, dovednosti
a postoji. Jde o soustavné podnécovani a smérovani vzdélavaného k zadoucimu
vykonu.

Counselling — konzultovdni patii k nejnovéjsim metodam formovani pracovnich
schopnosti. Jde o vzijemné konzultovani a vzijemné ovlivilovani, které
prekonava jednosmérnost vztahu mezi vzdélavanym a vzdélavatelem.
Demonstrovani (prakticka, ukazka postupu) zprostiedkovava znalosti
a dovednosti ndzornym zpiisobem. Tato metoda, vnasi do vzdélavani diraz na
praktické vyuzivani znalosti a hodné se orientuje na dovednosti.

Mentoring je obdobou coachingu, metoda spo¢iva na specialné vybranych

%8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii, 2001
8 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii, 2002
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a Skolenych jedincich (mentorech), které si vzdélavany pracovnik sam vybira.
Ten mu radi, stimuluje jej a usmériuje a pomaha i v kariérovém rozvoji.

= Pracovni porady jsou velice vhodnou vzdélavaci metodou pii formovani
pracovnich schopnosti jednotlivych pracovnikli. Forma prace, kterd seznamuje
ucastniky s otazkami a fakty vlastniho pracovisté, ale i celé organizace.

* Rotace prdace — planované zaZitky je metoda, pfi niz je vzdélavany pracovnik

postupné povéten tkoly z rtiznych pracovnich mist v organizaci.

Metody pouzZivané ke vzdélavani mimo pracovisté ve formalnich vzdélavacich
kurzech konanych ve vzd€lavacim zafizeni vyuzivaji K hromadnému vzdélavani

ucastnikd. Mezi tyto metody fadime:

= Assessment centrum, (development centre), diagnosticko-vyevikovy program je
moderni, velmi vysoce hodnocend metoda nejen pii vybéru zaméstnanci, ale
i pfi vzdélavani manazertl. Uastnik vzdélavani plni réizné tkoly a fesi problémy
tvofici kazdodenni napli prace manaZzera. Ukoly a problémy jsou nahodné
generovany poéitaem, ktery i vyhodnocuje feSeni Gcastnika. Ucastnik si tak
muze snadno porovnavat sva feseni a rozhodnutim s nejptizniveéj§imi variantami
feSeni, a tim se vlastn¢ uci. Tato metoda predstavuje k dokonalosti dovedené
metody ptipadovych studii, simulace a hrani roli.

= Brainstorming varianta ptipadovych studii. Skupina G¢astnikli je zaméfena na
generovani co nejvice napadil na dané téma; nosnou myslenkou je ptredpoklad,
7ze na zéklad¢ ostatnich navrhi, vznikne spole¢na diskuze pro hledani
optimalniho navrhu.

=  PiedndSka, kterd je zamétfena na zprostfedkovani faktickych informaci nebo
teoretickych znalosti a jeji efektivita zavisi na schopnosti piednasejiciho
prezentovat. Predndska spojena s diskusi (skupinovou diskuzi) nebo také
seminaf je metoda zprostiedkovavajici spise znalosti.

=  Piipadové studie jsou rozsifenou a velmi oblibenou metodou. PouZivaji se pti
vzdélavani manazZeri a tvircich pracovnikll. Jsou to skutecnd nebo smySlena
vyliceni urcitého organizacniho problému. Jednotlivy Ucastnici vzdélavani ¢i

malé skupinky je studuji, snaZi se diagnostikovat situaci a navrhuji feSeni.
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Hrani roli je systém vylozené orientovany na rozvoj praktickych schopnosti
ucastnikli, od kterych se vyzaduje znaCna aktivita a samostatnost s potiebnou
davkou hravosti. Tato metoda je zaméfena na osvojeni si ur¢ité socialni role
a zddoucich socialnich vlastnosti (charakteristik osobnosti).

Outdoor training nebo také adventure educatio kterou je mozné nazvat uceni se
hrou. Je to metoda propojena s aktivnimi sportovnimi vykony, které napomahaji
zlepS$it manazerské dovednosti. Vzdélavani se mize odehravat ve volné pfirode,
V télocviéné nebo také v upravené ucebng. Postup vzdélavani spociva v zadani
ukolu majici podobu hry, nebo pohybové aktivity. Po splnéni tikolu se diskutuje,
jaké manazerské dovednosti byly pouzity, jak se uplatnily a co by se dalo
vylepsit.

Simulace je metoda vice zaméfend na praxi s aktivni ucasti na Skolenich.
Utastnici dostanou scénai a béhem dané doby museji uéinit fadu rozhodnuti.
Obvykle se jednd o feSeni (od jednodusSich ke slozit€jsim) béznych situaci
vyskytujicich se v praci vedoucich pracovnikd.

Workshop (semindi) je obménou piipadovych studii. Praktické problémy se

pomoci této metody Fesi tymove a z komplexngjsiho hlediska.”

Vyssi acinnost vykazuji zpravidla metody umoziujici aktivni ziskani novych schopnosti

a dovednosti (ptipadova studie, simulace hrani roli) a metody cilen¢ zamétfené na jednu

nebo mensi poet osob (kouding, mentoring).

Metody pouzivané na pracovisti, ale i mimo pracovisté zahrnuji:

Instrukta? pii vykonu prdce je nejjednodussi a nejCastéji pouzivand metoda
vzdélavani. Jedna se druh zacviku nového, popt. méné zkusené¢ho pracovnika,
pfi némz zkuSeny pracovnik nebo pfimy nadiizeny ptfedvede pracovni postup
a vzdélavany pracovnik si pozorovanim a napodobovanim piedvedeny pracovni
postup osvoji pii plnéni svych pracovnich tkola.

Povéieni ukolem se zakladd na principu povéteni, kdy nadfizeny nebo

vzdélavatel zada urcity ukol Skolenému pracovnikovi, ktery pod dohledem musi

" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii, 2001
™ URBAN, J., Wkladovy slovnik Fizeni lidskych zdrojii s anglickymi ekvivalenty, 2004
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splnit urcity tikol. Pracovnik je vice motivovan k rozvoji a zkousi a rozsituje své
schopnosti.

= E - learning - patii k velice ¢asto vyuzivanym metodam. Pomoci pocitace lze
simulovat pracovni situace, poskytuji vzdélavajicim obrovské mnoZstvi
informaci, usnadnuji uceni pomoci schémat, grafii a obrazkl, nabizeji rizné
testy a cviCeni. Umoznuji prubézné hodnotit proces osvojovani si znalosti
a dovednosti.

= Interaktivni video — je zaloZzeno na splynuti dvou vzdélavacich technologii =>
vzdélavani pomoci pocitace a videa. Soucet obou efektil pfinasi vétsi efektivitu.

*  Multimedialni vzdélavani — vyuziti a propojeni fady medii, v€etné audia, videa,
textu, grafiky, fotografie a animace. Je vhodné ke vzdéldvani zamétfené na

postupy, procedury a jejich dodrzovéni.”

3.5 Vyhodnocovani vysledkii vzdélavani

Faze hodnoceni vzd€lavacich procesit wuzavird cyklus systematického
podnikového vzdélavani. Armstrong tuto fazi popisuje jako ,,jakykoli pokus ziskat
informace (zpétnou vazbu) o ucincich urcitého vzdélavaciho programu. “3 Koubek™
upozorfiuje na oblast pokusii zjistovani hodnoceni vzdélavani. Faze identifikace potieb,
kvalifikace a vzd€lavani jsou tézko métitelné hodnoty. Neni pochyb, Ze ,,jejich uroven
nebo velikost zmény lIze zjistit jen neprimo, mnohdy dosti spekulativnimi zpiisoby. Z toho

““

ovSem vyplyvda znacnd rozmanitost kritérii a postupii vyhodnocovani.“ V ramci
vyhodnocovani vzdélavaciho procesu je naptf. porovnani vysledkli vstupnich testl
S testy realizovanymi po skonceni vzdélavaciho programu, monitorovani vzdélavaciho
procesu a programu, kvantifikaci praktického piinosu vzdélavani diky ekonomickych
ukazateldl.” Tureckiova’® se podobné zminuje 0 metodach hodnoceni. Vymezuje typy

hodnoceni na zékladé obdobi, kdy hodnotici akce probihaji.

2 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii, 2002

® ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii, 2002, s. 514

" KOUBEK, J., Persondini prace v malych a strednich firmach, 2007, s. 126
> KOUBEK, J., Persondini prdce v malych a strednich firmach, 2007

76 TURECKIOVA, M., Rizeni a rozvoj ve firmdch, 2004
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Rozdélenim pak vznika:

*  fvodni nebo formativni hodnoceni — zjistovani aktualni tirovné¢ dovednosti
a znalosti pfed zapocetim vzdélavacich akci slouzi jako zakladna pro srovnani;

= zdvérecné nebo souhrnné hodnoceni — ovétovani urovné dovednosti a znalosti
ihned po skonceni vzdélavaci akce, poté probiha nasledné hodnoceni, zpravidla
asi po jednom az tfech mésicich, slouzi k uréenim zmény ve slozeni znalosti
adovednosti a je jednim =z méfitek hodnoceni efektivity podnikového
vzdélavani;

= pribéiné hodnoceni — viz predchozi text.

Na zéaklad¢ osob hodnotiteld a irovné hodnoceni Ize definovat tyto typy hodnoceni:

= jinterni hodnoceni — provadéné externimi hodnotiteli ,,z vnitinich® zdroji,
hodnoti spokojenost, narist znalosti, dovednosti;

= externi hodnoceni — provadi externi osoby, zamé&fuji se vedle vySe zvySenych
charakteristik na chovani lidi, ktefi zavrSili vzdé€lavaci akci a na firemni zisk
diky vzdélavaci akci,

= komplexni hodnoceni — provadi sloZzeny hodnotici tym, hodnoceni vSestranné

a komplexné pojata efektivita podnikového vzdélani.

Faze hodnoceni vzdélavacich procest tvoii vedle identifikace vzdélavacich
potieb, planovani vzd€lavani a realizace vzdélavaciho procesu posledni c¢lanek
systematického podnikového vzdélavani. K zakladnim funkcim hodnoceni ve

vzdélavani dospélych patii:

*= motivace — hodnoceni mize ptisobit motiva¢né;

= ziskdni informaci — hodnoceni poskytuje zpétnou vazbu o pokrocich ucastnika;

= regulace — hodnocenim lektor miiZze usmériiovat ucebni ¢innosti;

= diferenciace a prognostika — na zaklad¢ dlouhodobéjsiho hodnoceni mohou

subjekty planovat dalsi vzd&lavani.”’

" SERAK, M., DVORAKOVA, M., Kapitoly z teorie a praxe vzdélavani dospélych, 2009
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3.6  Posuzovani efektivity vzdélavacich programi

Efektivita vzdélavani je rovna mife v jaké se s vynalozenymi prostfedky
podafilo dosdhnout cili vzdélavaciho programu. Hodnoceni efektivity vychazi
Z poznani a vyhodnoceni pfedstavuje uzite¢nou pomicku k urceni finan¢ni hodnoty,
kterou na plnéni udebnich cilii ziskd.”® Procesu je moZno uit i k uréeni oekavané
a skutecné navratnosti investic do vzdélavani. K posouzeni efektivnosti vzdélavacich
procesii je potfeba provést analyzu nakladi a pfinosid. Na prosttedky vlozenych do
vzdelavani je potfeba nahlizet jako na skutecnou investici a dilezité je urCit faktory
schopné ovlivnit navratnost téchto investic. Jako je kvalita realizace jednotlivych fazi
vzdélavani, pouzité metody vzdélavani a piistupy uplatnéné ve fazi vyhodnoceni
vysledkti. Mezi dalsi faktory fadime subjekty vzdélavani a jejich pristup k t€émto
aktivitam, podpora vrcholového vedeni podniku pii uplatnéni ziskanych védomosti
a dovednosti, podnikova kultura, propojeni cili podniku a vzdélavaciho programu do
systému fizeni kvality a obdobi dosazeni investic. Stanoveni doby ovlivni charakter
acile vzdélavactho programu. Piinosy vzd€lavani jsou méfitelné v penéznich
jednotkach. Existuji i nepenézni uzitky, které tézko penézné vyjadiime, pfesto jsou pro
uspéch podniku velice dilezité. Vyjadiuji zlepSeni v takovych oblastech jako je

moralka, komunikace, tymova prace, motivace.”® Vhodng zvoleny typ vzdélavani:

= minimalizuje naklady;

= zvysi provozni flexibilitu a zlepsi individualni 1 podnikovou produktivitu prace;
= prildka nové vysoce kvalitni pracovniky;

= podporuje oddanost a angazovanost pracovnikil s poslanim a cili organizace;

= usnadni provadét zmény a pomaha pti vytvareni pozitivni firemni kultury;

= poskytuje zdkaznikim vyssi Groven sluzeb.®

8 URBAN, J., Vykladovy slovnik Fizeni lidskych zdrojit s anglickymi ekvivalenty, 2004
" VODAK, J., Kuchar¢ikova, A., Efektivni vzdélavani zaméstnancu, 2007
8 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii, 2002
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Uspéch podnikového vzdélavani zavisi na dobfe organizovaném systému
vzdélavani a vyuzivani vsSech dostupnych vnitropodnikovych i1 externich forem.
Kvalitné¢ zpracovany plan vzdélavani zabezpeci efektivitu vlozenych nékladt a odpovi

, <1y vir s s 1 o . 1
na otazky jaké vzd&lani, komu, jakym zptsobem a za jakou cenu.®

Efektivnost vzdélavani 1ze napoveédét soustavou poznatki a podminek o uceni:

= jedinci museji byt motivovani se ucit. M¢li by si byt védomi soucasné tirovné
svych znalosti, dovednosti, schopnosti, postojii a chovani, kter¢ je tfeba zlepsit,
aby byli schopni vykondvat svou praci ke své vlastni spokojenosti 1 ke

spokojenosti jinych;

» jasné stanovené normy a cile vykonu, které pomohou Kk posouzeni dosazeného

pokroku;

= peclivé vedeni a pocit uspokojeni ze svého vzdélavani. Potieba orientace
a zpétné vazby zabezpeci motivaci jedince vV pokracovani ve vzdélavani. Jestlize

uceni uspokojuje potieby je schopnost uceni 1 pti obtiznych podminkach vyssi;

* uceni jako aktivni proces. Aktivni zapojeni uclicich osob do vytvaieni

vzdélavaciho programu a prace se vzdélavatelem;

»  pouZivini a obméiiovini vhodnych metod vsouladu s potfebami prace,
pracovniho mista, jedince i skupiny, vyuziti Siroké Skaly metod, které¢ udrzuji

U posluchace zajem;

= upeviiovani védomi spravného chovani. U vzdélavacich programi zaradit dil¢i
vyhodnocovani pokroku v uceni a tim dochazi k upevilovani védomi ucicich se

0sob 0 svém spravném/nespravném chovani,
= poskytnout dostateény Cas pro rizné urovné uceni se. Uceni vyzaduje ¢as na
pfizplisobeni se, rozmysSleni a proveéfeni si novych mySlenek a postupil

i akceptovani toho, co se jedinec u¢i.®?

8 HRONIK, F., Rozvoj a vzdélavani pracovnikii, 2007
8 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii, 2002
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K systematické evaluaci v oblasti podnikového vzdélavani se vyuziva
Krikpatrickiv model evaluace, ktery umoziuje realizatorovy vzdélavaci akce

postupovat podle jednotlivych stupi:

= reakce - zjistujeme, bezprostiedni reakce po kurzu;

= uceni - oveétujeme, osvojeni zamyslenych védomosti, dovednosti;

= chovani - zkoumame, zda ucastnici novée ziskané informace prevedli do praxe;

= vyysledky - posuzujeme, zda se zmeénila efektivita organizace na zakladé

ekonomickych ukazateld.

Tyto Ctyfi trovné vytvari takzvany fetéz - vzdélavani vyvolava reakce, které vedou
K u€eni a u¢eni ke zménam pracovniho chovani a k vysledkim v organiza¢ni jednotce

i celé organizaci.®

8 SERAK, M., DVORAKOVA, M., Kapitoly z teorie a praxe vzdélavani dospélych, 2009
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PRAKTICKA CAST

4  ANALYZA A POPIS ZKOUMANEHO PROSTREDI

Spole¢nost Ceské drahy, a.s. vznikla 1. ledna 2003 na zakladé zakona 77/2002
Sb. jako jeden s nastupnickych subjekti ptivodni stani organizace Ceské drahy. Byla
zalozena jako integrujici spoleCnost zahrnujici c¢innosti dopravniho podnikani
V pfepravé osob a zbozi spolu s podnikanim v oblasti provozovani Zelezni¢ni dopravy
V rozsahu celostatnich a regiondlnich drah vlastnénym statem. Transformaci vznikly tfi

nastupnické organizace:

= (Ceské drahy, as., kterd poskytuje sluzby v osobni anakladni dopravé
a zabezpecuje provozuschopnost Zelezni¢ni dopravni cesty.

= Statni organizace Sprava Zelezni¢ni dopravni cesty, kterd hospodaii s majetkem
statu a mimo jiné poskytuje Zeleznicnim dopravctim piistup na dopravni cestu
a zabezpec€uje modernizaci dopravni infrastruktury.

= Drazni inspekce jako organizac¢ni slozka urend pro zjisStovani pricin a okolnosti

vzniku mimotfadnych udalosti.

Ceské drahy, a.s., jsou mateiskou spoleénosti, ktera se svymi dcefinymi
spole¢nostmi tvoii skupinu Ceské drahy.®* Poskytuje sluzby spojené s obsluhou dréhy,
provozovani osobni a nakladni dopravy a fadu navaznych a dopliikkovych ¢innosti
(opravarenstvi, Zeleznicni vyzkum, zkuSebnictvi, telematika, ubytovaci a stravovaci
sluzby aj.). Zajistuje souhrnné sluzby spojené s dopravou osob a nakladii na Zelezni¢ni
siti o celkové délce 9 500 km. Denné vypravi pies 7 000 vlakovych spoji a ro¢né
pfeveze vice nez 160 milionu cestujicich. StéZejnim tikolem Ceskych drah, a.s. je
zajiSténi provozuschopnosti statnich Zelezni¢nich trati a provozovani zelezni¢ni
dopravy. Mezi nejvyznamnéjsi ¢innosti skupiny patii sluzby v oblasti osobni a nakladni
pfepravy. Prioritou je neustalé zkvalithovani sluzeb v ndvaznosti na ménici se potieby

a prani zadkaznikd.

8 Organizacni struktura Ceské drdhy, a.s.
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Popis zakladnich udaji:

Nazev spolecnosti: Ceské drahy, a.s

Silo spole¢nosti: Nabtezi Ludvika Svobody 1222, 110 15 Praha 1, Nabiezi
Identifikacni ¢islo: 70994226

Den vzniku spole¢nosti: 1. 1.2003%

4.1  Vize a cile Ceskych drah, a.s.

K dosaZeni kli€ovych strategickych firemnich cilim a vizi byla podfizena

skladba portfolia nabizenych sluZeb, zdroji a prostiedkd.

Obrazek 5: Vize 2012

» Ziskova spole€nost
= Pfipravenost na Evropu a otevieny trh

= Odpovédny, triné orientovany
holding

STRUKTURA * Integrované fizeni Zelezni€niho
Systému

_ * Orientace na zakaznika
VYKONNOST * Konkurenceschopna vykonnost

Zdroj: Rocenka 2010/2011 skupiny Ceské drahy

Vizi Ceskych drah, a.s. je zaujmout jednozna¢nou pozici na otevieném trhu -
musi se stat konkurenceschopnou, zakaznicky orientovanou a predevsim ziskovou
spole¢nosti s pevnou pozici na Zzeleznicnim trhu. Ceské drahy, a.s. cht&i byt

spole¢nosti, ktera je:

= trZn¢ orientovand, ziskova a s dobrym financovanim;
= Spickou v kvalité sluzeb a spokojenosti zdkaznikli s mnohem vétsi nabidkou nez
pouhou piepravu cestujicich a zbozi z bodu A do bodu B;

= provozné efektivni a obstoji jak v Zeleznicni, tak v silni¢ni a letecké konkurenci;

8Justice.cz - Vypis z Obchodniho rejstiiku [onling]. 2012 [cit. 2012-01-01]. Dostupné na WWW:
http://portal.justice.cz/Justice2/Uvod/uvod.aspx
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ptipravena na kapitdlovy trh s moznosti ziskat prostiedky i z jinych zdroji nez
od Ceského statu;
soucast evropského zelezni¢niho systému s pravidly, které jsou v souladu se

zakony EU.

Konkrétni strategické cile jsou strukturovany do ¢tyt zakladnich oblasti, pficemz

kazdy z téchto cilt ma sviij nezpochybnitelny vliv na budouci uspéch Ceskych drah, a.s.

Nejvyznacénéjsi cilem je orientace na zakaznika:

4.2

udrZeni pfedniho mista na poli kvality a zakaznické spokojenosti;
komplexni feseni dopravni obsluznosti, optimalizace prodejnich kanald,
optimalizace cen;

pribézné ptizptisobovani portfolia nabizenych sluzeb dle potieb zakaznikl
(objednatele, cestujici);

plnohodnotné konkurenceschopné sluzby jsou podminény investovanim do
modernizace vozového parku;

internacionalizace - spojeni s mezinarodnimi partnery, ktefi zajisti nabidku

konkurenceschopné mezinarodni osobni dopravy.®

Personalistika a Fizeni lidskych zdrojt

Systémem fizeni lidskych zdroji se zabyva persondlni usek. Tato oblast

podporuje zakladni cile podniku — ziskat, rozvijet a udrzet kompetentni pracovniky,

ktefi budou pfipraveni a schopni dosahovat nastavenych cili. Mezi zakladni tkoly

personalniho odboru Ize zaradit:

zvySeni dohledu nad efektivitou a kvalitou vzdélavacich aktivit;
tvorba kompeten¢niho modelu a jeho zavedeni;
realizace projektl financovanych z prosttedkt Evropského socidlniho fondu;

racionalizace vzdélavani a zavedeni novych odbornych postupti.

8 Rocenka 2010/2011
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Personalni strukturu vrcholové fidici generalni feditelstvi. Vykonnym organem

je usek personalniho naméstka, ktery tvoti Kancelat naméstka generalniho feditele pro

personalni zalezitosti (KNPZ) a dva samostatné odbory — Odbor odménovani a benefitd
(09 GR) a Odbor personalni (010 GR):

KNPZ — zéakladnim poslanim kancelafe je utvaiet podminky pro vykon funkce
personalniho nameéstka, organizovat a zabezpeCovat cile vyplyvajici z jeho
plsobnosti a postaveni ve vztahu k organizaénim slozkam Ceskych drah, a.s. ke
statnim a dalSim organizacim.

09 GR - poslanim odboru je vytvafet a udrzovat pro zaméstnance Ceskych
drah, a.s. systémy odménovani penézniho i nepenézniho (benefity); ptipravovat
kolektivni smlouvu Ceskych drah, as. a jeji uzavieni a komunikovat
S odborovymi organizacemi; poskytovat pravni servis v pracovnépravni oblasti
ave vymezeném rozsahu dil¢i pracovnépravni Cinnosti; zajistovat administraci
planovani pracovnich mist a ¢innosti na useku organizace a fizeni; administrovat
oblast BOZP a instalovat a administrovat personalni systémy a zameéstnanecka
data, pripravovat, realizovat a kontrolovat obchodné zavazkové vztahy
k poskytovani téchto &innosti; spravovat majetek Ceskych drah, a.s. pronajaty na
zakladé smlouvy o najmu &asti podniku ZZ a zabezpedovat &innosti v oblasti
mezinarodnich aktivit. Odbor se ¢leni na oddéleni kolektivniho vyjednavani,
oddéleni metodiky HR SAP, odd¢€leni bezpecnosti prace a ochrany zdravi pfi
praci, odd¢€leni — dlouhodob¢ uvolnéni zaméstnanci.

010 GR - poslanim odboru je Fidit a organizovat praci se zaméstnanci véetnd
personalnich nalezitosti, vytvaret a napliovat koncepci vzdélavani. Mezi hlavni
plisobnosti odboru fadime: zpracovavani personalni koncepci Ceskych drah, a.s.
véetné rozvoje lidskych zdroja, sledovani vyvoje personalni a socidlni politiky
CR a EU, zajisténi naboru a vybér zaméstnancl, organizace dopliovani
zaméstnanci v konkrétnich povolanich a mistech, vést agendu piedpist
vztahujicich se k personalistice a zabezpecovat analytické ¢innosti v oblasti PaM
za Ceské drahy, a.s, zajistovat persondlni administraci, agendu PaM, mzdovou
agendu pro zaméstnance GR CD. Vytvafet a napliiovat koncepci vzdélavani,

zajiStovat rekvalifikacni programy, pfipravovat vzdélavaci projekty, vrcholové
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zajistovat za GR CD a OS CD odborné kurzy, seminafe a specialni odborna
Skoleni; posuzovat, ptipadné schvalovat obsahovou napli vzdé¢lavacich akci;
planovat, sledovat a kontrolovat finan¢ni nadkladovost, zajiStovat evidenci ucasti
zaméstnanci na vzdé&lavacich akcich, spolupracovat s DVI, a.s. a externimi
dodavateli v oblasti vzd€lavani, spolupracovat s ucénovskymi, stfednimi
a vysokymi $kolami se zaméfenim na obory, které maji uplatnéni u Ceskych
drah, a.s. Po odborné strance tidit OS CD v oboru své piisobnosti, zejména pak
tvorbu a aplikace efektivnich metod ziskavani a vyb&ru zaméstnancti Ceskych
drah, a.s a systém péce o lidské zdroje a jejich soustavné vzdélavani. Odborné
fidit centralni persondlni servis, ktery zajiStuje zédkladni persondlni ¢innosti pro
ostatni organizacni jednotky. Odbor se ¢leni na odd¢leni zaméstnanecké

a oddgleni rozvoje lidskych zdroji.?’

Personalni tsek realizoval v uplynulém obdobi pro zaméstnance nékolik vzdélavacich

a personalnich projekti:

= Seminaf ,, Komunikace zmény* pro liniové manazery a supervizory VDOD;

= pilotni projekt ,,Jak ptfedchazet konfliktnim situacim pii jednéani se zdkazniky*;

= jazykové vzdélavani;

» IT vzdé¢lavani pro vyssi Groven znalosti prace s kancelaiskymi aplikacemi pro
,,Odbor informatiky*;

= CD Akademie pfednasky na vybrané téma souvisejici s manaZerskou a provozni
praci;

= stipendijni program CéDés;

= projekty realizovany v rdmci Operac¢niho programu Vzdélavani pro
konkurenceschopnost v Oblasti podpory — kvality ve vzdélavani — Inovativni
formy spoluprace $kol a firmy Ceské drahy, a.s v Moravskoslezském kraji

a kraji Vysocina.®®

8 Organizacni iad generdlniho Feditelstvi Ceskych drah, a.s.
8 Rocenka 2010/2011 skupiny Ceské drdihy
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4.3  Osobni doprava

Zelezniéni osobni doprava predstavuje jednu ze zakladnich &innosti Ceskych
drah, a.s. Mezi hlavni odbératele sluzeb v osobni dopravé patii kraje a stat zastoupeny
MD CR. Ceské drahy, a.s., kladou v osobni dopravé velky diiraz na ptiblizeni produktt
zékaznikim. Veskeré zaméry vychazi z marketingovych principti. Cinnosti osobni
dopravy a ptepravy realizuje usek naméstka pro osobni dopravu generalniho feditelstvi

Ceskych drah, a.s. Zakladni useky osobni dopravy rozdélujeme:

= dalkovou osobni dopravu s produkty nadstandardni kvality (vlaky kategorie SC,
EC, IC) a produkty standardni kvality (vlaky kategorie Ex, R);

= regionalni osobni dopravu s teritorialnimi dil¢imi trhy ptizpiisobenymi hranicim
regiontll, coby objednatell vefejnych sluzeb. Regionalni osobni doprava se déle

déli na priméstskou, regiondlni, rychlou regionalni.

Vyvoj v oblasti regionalni osobni dopravy smétuje k vytvafeni regionalnich

integrovanych dopravnich systémii v ramci hranic dneSnich kraja resp. regiond.

4.3.1 Vlakovy doprovod osobni dopravy

Vlakovy doprovod osobni dopravy (ddle VDOD) je organizacni jednotkou
osobni dopravy za¢lenénou do piimé fidici pusobnosti naméstka generalniho feditele
pro osobni dopravu. Odborn¢ je vedena Odborem provozu osobni dopravy Generalniho
teditelstvi Ceskych drah, a. s. Pfedmétem &innosti je zajistovat doprovod vlakii osobni
dopravy, a to pfedev§im kontrolu jizdnich dokladl, odbaveni cestujicich ve vlacich,
podévani informaci cestujicim, sbér prvotnich dat prizkumt vyuzivani vlak a dal$i
¢innosti souvisejici se zajiSténim servisu pro cestujici ve vlacich a s pfedmétem
podnikani Ceskych drah, a.s. VDOD zabezpecuje vlakovy doprovod, a s tim spojeny
vykon sluzby vlakového doprovodu, na vlacich osobni dopravy podle objednavky
ptislugnych tutvart. Resi piidél vykoni vlaké dilkové dopravy a metodiku piidélu

regionalni dopravy.
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Zakladni udaje o organizacni jednotce:

= sidlo: Praha 5, Za Zenskymi domovy 3122, PSC150 00;
= Statutdrni zastupcem je feditel OJ VDOD, ktery je pfimo podfizen naméstkovi

generalniho feditele pro osobni dopravu.

Reditel OJ VDOD piimo idi:

= vedouci Regiondlnich center vlakového doprovodu (RCVD);
= vedouciho technického oddélenti;
= supervizory;

= sekretariat.

Vedouci RCVD ptimo fidi: dozorciho piepravy, Domovské stanice vlakovych
et (DSVC), obsazené komandujicimi. V obvodu RCVD je jedno DSVC vzdy uréené
jako hlavni komando. Komandujici DSVC #idi i sva podiizena pracovisté Stiedisek
vlakovych et — SVC. Vedouci RCVD fidi, zabezpeduje a kontroluje ¢innost DSVC ve
svém obvodu, vytvari podminky pro fadny vykon sluzby podiizenych zaméstnanct,
zodpovida za kvalitu vykonu sluzby zaméstnanct vlakového doprovodu, zodpovida za
obsazeni vlaku vlakovym doprovodem. Vedouci technické skupiny samostatné fidi
a kontroluje praci technické skupiny a rozhoduje o feSeni otazek patiicich do jeji
puisobnosti. Dozoréi osobni piepravy RCVD Fidi a kontroluje praci pridélenych DSVC,
vykon sluzby vlakového doprovodu, zajistuje opravy technického vybaveni pracovist,
zajistuje vybaveni zaméstnanct sluzebnimi piedpisy, sestavuje turnusy. Komandujici
vlakového doprovodu tidi, zodpovida a kontroluje personalni obsazeni vlakli vlakovym
doprovodem svého DSVC, véetné piidélenych SVC, ve své pravomoci operativné fesi
mimofadné situace, pfidéluje smény dle zpracovanych turnusi, spolupracuje na sestavé

o 89
turnusu.

8 Organizacni struktura OJ VLAKOVY DOPROVOD OSOBNI DOPRAVY
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4.3.2 Udaje o zaméstnancich VDOD

Z nasledujici tabulky &islo tii vyplyva celkovy pocet zaméstnancti VDOD, ktery
je rozdélen na provozni pracovniky, ktefi vykonavaji ptimi vykon ve vlaku a skupinu
pracovniki, kterda zajistuje technicky a hospodarsky servis VDOD. Organizaéni
jednotka VDOD ke konci roku 2011 eviduje 55 fidicich zaméstnanci a 3 069

provoznich pracovnikii v délnickych profesich coz je 98,8 % z celkové zaméstnanosti.

Tabulka 3: Personalni obsazeni OJ VDOD

Stav k 31. prosinci 2011 2009 2010 2011
VDOD celkem 3359 3143 3124
provozni pracovnici 3316 3099 3069
technicka a hospodaiska skupina 43 44 55

Zdroj: Odbor persondlni GR Ceskych drah, a.s.

Graf Cislo jedna zndzoriuje vékovou strukturu vSech zaméstnancii organizacni
jednotky VDOD Kk poslednimu lednu 2012. Nasledujici graf c¢islo tfi popisuje

vzdélanostni strukturu.

Graf 1: V&kova struktura zaméstnanci VDOD
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Zdroj: Odbor persondlni GR Ceskych drah, a.s.
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Graf 1: Vzdélanostni struktura zaméstnanci VDOD

@ zakladni

@ stiedni bez maturity
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B vysokoskolské

Zdroj: Odbor persondlni GR Ceskych drah, a.s.

Definice pracovniho zafazeni dle Katalogu praci CD a charakteristika praci

zaméstnancl, ktefi se ucastnili dotaznikového Setfeni s cilem identifikovat miru

a vyznam vzdélavacich aktivit:

Vlakvedouci osobnich viakii a priivodci osobnich vlakii: odborné prace pii
fizeni vlakového personalu a doprovodu vlakl osobni piepravy, (pfi pievazujici
praci na kategorii vlaki Ex, IC, EC). Rizeni &innosti vlakové &ety, piijem
a vydej zasilek, vyhotovovani vlakové dokumentace. Poskytovani prvni pomoci
cestujicim, ucast na zkousce brzdy, kontrola technického stavu vozii, obsluha
a kontrola osvétleni a vytdpéni vozil, ptipadné klimatizace, i€ast na posunu,
podévani informaci cestujicim, podavani vicejazy¢nych informaci cestujicim
(certifikovana znalost ciziho jazyka), ucast na vypravé vlaku. Vytvareni resp.
udrzovani zakaznicky pozitivni atmosféry ve vlaku a péce o cestujiciho od
nastupu do vlaku, v pribéhu jeho jizdy i pii vystupu z vlaku.

Vlakvedouci osobnich vlakii., privodci osobnich viakii: odborné prace pfii
doprovodu vlakil osobni pfepravy, (pfi pfevazujici praci na kategorii vlakl Os,

Sp, R, Ex). Doprovod vlaki s kontrolou jizdnich dokladl a priikkazl, odbavovani
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cestujicich a jejich zavazadel ve vlaku podle zavaznych reglementli, véetné
odbaveni v cizi méné, plnéni dal§ich povinnosti urenych stanovami, vynosy
a ostatnimi legislativnimi sméndrenska ¢innost, ti¢ast na zkousce brzdy, kontrola
technického stavu vozil, obsluha a kontrola osvétleni a vytapéni vozu, piipadné
klimatizace, ti¢ast na posunu, podavani informaci cestujicim, ucast na vypraveé
vlaku.

Privodci osobnich vlaki — stevard: odborné prace pii doprovodu vlaki osobni
piepravy, (pfi pievazujici praci na kategorii vlakd vyssi kvality - EC, IC).
Doprovod vlakt s kontrolou jizdnich dokladl a priikazt, odbavovani cestujicich
a jejich zavazadel ve vlaku podle zavaznych reglementt, véetné odbaveni v cizi
méné, plnéni dalSich povinnosti urenych stanovami, vynosy a ostatnimi
legislativnimi normami a podnikovymi technologickymi pifedpisy, poskytovani
prvni pomoci cestujicim, sménarenska ¢innost, Gcast na zkousce brzdy, kontrola
technického stavu vozil, obsluha a kontrola osvétleni a vytapéni vozi, pfipadné
klimatizace, UCast na posunu, poddvani vicejazycnych informaci cestujicim,
(certifikovand znalost ciziho jazyka), Gi€ast na vypravé vlaku. Vytvéreni resp.
udrzovani zékaznicky pozitivni atmosféry ve vlaku a péce o cestujiciho od
nastupu do vlaku, v prub&hu jeho jizdy i pii vystupu z viaku.

Vedouci stevard SC Pendolino: odborné prace pfi fizeni vlakového personalu
a doprovodu vlakli osobni piepravy, (pii prevazujici praci na kategorii vlakl
vyssi kvality - SC Pendolino). Rizeni ¢innosti vlakové &ety, piijem a vydej
zésilek, vyhotovovani vlakové dokumentace. Poskytovani prvni pomoci
cestujicim, ucast na zkousce brzdy, kontrola technického stavu vozii, obsluha
a kontrola osvétleni a vytapéni vozi, piipadné klimatizace, Gi¢ast na posunu,
podévani vicejazy¢nych informaci cestujicim, (certifikovand znalost ciziho
jazyka), Gcast na vypravé vlaku. Vytvaieni resp. udrzovani zdkaznicky pozitivni
atmosféry ve vlaku a péce o cestujictho od nastupu do vlaku, v pribéhu jeho
jizdy 1 pfi vystupu z vlaku.

Stevard SC Pendolino: odborné prace ptfi doprovodu vlakii osobni ptepravy, (pti
prevazujici praci na kategorii vlak vyssi kvality - SC Pendolino). Doprovod
vlakll s kontrolou jizdnich dokladl a prikazii, odbavovani cestujicich a jejich

zavazadel ve vlaku podle zavaznych reglementi, vcetné odbaveni v cizi méné,
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plnéni dalSich povinnosti urenych stanovami, vynosy a ostatnimi legislativnimi
normami a podnikovymi technologickymi ptedpisy, poskytovani prvni pomoci
cestujicim, sménarenska ¢innost, ucast na zkousce brzdy, kontrola technického
stavu vozi, obsluha a kontrola osvétleni a vytapéni vozi, pripadné klimatizace,
ucast na posunu, podavani vicejazyénych informaci cestujicim, (certifikovana
znalost ciziho jazyka), ucast na vypravé vlaku. Vytvareni resp. udrzovani
zakaznicky pozitivni atmosféry ve vlaku a péce o cestujicitho od nastupu do

vlaku, v priibshu jeho jizdy i p¥i vystupu z vlaku.*

4.4  Systém firemniho vzdélavani provoznich zaméstnanci VDOD

Soudasti zabezpeleni a zvySovani profesni kvalifikace zaméstnanct Ceskych
drah, a.s. je ,,Vycvikovy a zkusebni fad Ceskych drah, a.s.“ SlouZi ke stanoveni odborné
zpusobilosti zaméstnancti Ceskych drah, a.s. Stanovuje a vytvaii predpoklady, aby
zaméstnanec ziskal kvalifikacni pfipravenost pro jednotlivé pracovni Cinnosti. Pfi
trvalém racionaliza¢nim procesu v rdmci spolecnosti musi byt zaméstnanci ptipravovani
na rozSifenou pouzitelnost a nést spoluodpovédnost za udrzovani a rozSifovani

kvalifikace. Vycvikovy fad vymezuje okruh pracovnich ¢innosti, pro které se vyzaduji:

= odborné zkousky (odbornad zptisobilost stanovena zakonem ¢. 266/1994 Sb.,
0 drahach a provadécich vyhlasek k tomuto zakonu);

= pozadované piedpoklady a kvalifikatni pozadavky pro vykon ¢innosti,
stanovené z podnikové urovné internimi pedpisy Ceskych drah, a.s.;

= zkousky zplsobilosti stanovené pravnimi piedpisy, které jsou vztazeny

K pracovnim ¢innostem.

Zavazny predpis stanovuje teoretickou a praktickou ptipravu s celkovou dobou
vycviku arozvrzenim na piisluSnd obdobi, zplisob provedeni vycviku, zpiisob
ovéfovani znalosti, dovednosti a kvalifikacnich poZadavki pro vykon c¢innosti

zaméstnancl, ktefi organizuji a zajiStuji pfi provozovani drahy a drdzni dopravy

0 Katalog praci CD, a.s.
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¢innosti pfimo ovliviiujici bezpe€nost a plynulost drazni dopravy a kterym je ze zakona
o drahdch a provadécich vyhladsek ve smyslu pozdé€jSich zmén stanovena odborna
zpusobilost. Pro zafazeni zaméstnancti do pracovni ¢innosti je pozadovana prislusna
kvalifikace. Kvalifikace se ziskava Skolnim vzdélanim, zaSkolenim nebo zaucenim,
zkouskami, Skolenim, odbornou praxi a dal$im vzdéldvanim v pribéhu vykonu
prislusné pracovni ¢innosti. Zaméstnanec je sam povinen prohlubovat si soustavné
kvalifikaci k vykonu prace sjednané v pracovni smlouvé. Prohlubovanim kvalifikace se
rozumi téz ucast na povinném Skoleni nebo seminari. Zaméstnavatel je povinen vytvofit

pro zaméstnance podminky k prohlubovani kvalifikace k vykonu prace sjednané

V pracovni smlouvé.

4.4.1 Vstupni Skoleni a kurzy

Pted zarazenim do vycviku musi byt zaméstnanec fadn¢ sezndmen s Pracovnim
tadem Ceskych drah, a.s. pravnimi a ostatnimi ptedpisy k zajisténi bezpeé¢nosti
a ochrany zdravi pfi praci, pozarni ochrany a ochrany zivotniho prostfedi, jez musi pti
své praci dodrzovat dle zdkoniku prace. O Skoleni se vede evidence. Proskoleni
zaméstnancu se zaznamenava do Vykazu o zkouskach. Kazdy nové piijaty zaméstnanec

musi pfed zafazenim do vycviku prokazatelné absolvovat:

= ystupni Skoleni v kabinetu bezpe€nosti prace v uréeném rozsahu:
- provozni minimum a ochrana Zivotniho prostiedi;
- v§eobecné skoleni o prepraveé nebezpecnych véci dle RID;
- pozarni ochrana;
- bezpecnost provozu a bezpecnost a ochrana zdravi pii praci (obecna ¢ast);
- odborna zptisobilost v elektrotechnice;
- mimofadnych udalosti ve smyslu ptedpisu;
= zdravotni Skoleni - Kabinet bezpecnosti prace a zdravotni Skoleni
= dal§i vstupni proSkoleni se zaméfenim na konkrétné vykonavanou praci

a seznameni s pracoviStém.
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Opakované skolenti:

= v KBP podle ustanoveni se zicastni: zaméstnanci po preruseni prace trvajicim
déle nez 13 mésicli; zaméestnanci z rozhodnuti vedouciho organizacni slozky pfi
zavazném poruseni bezpecnostnich predpisii nebo poruseni opatieni k ochrané
zivotniho prostiedi;

= zdravotni $koleni;

= proskoleni a pfezkousSeni na pracovisti.

Kurzy jako vzdé€lavaci aktivita jsou ur€eny k ziskani, prohloubeni, zvySeni nebo
rozsiteni kvalifikace. Prostfednictvim kurzu se zaméstnanec ptipravuje k naro¢nym
odbornym zkouSkam, piipadné zkouskdm zplsobilosti. Kurzy mohou byt realizovany
formou internatni, elektronickou, pfipadné individualni s moznosti nafizenych
konzultaci. Kurzy (vyuka odbornych teoretickych znalosti) se pofadaji v ramci
stanovené pracovni doby posluchace. Formu, realizaci a zplisob uspotfadani kurzu

schvaluje odbor personalni GR CD po projednani s odbornym ttvarem GR CD.

4.4.2  Povinnd Skoleni a kurzy

Skolenim se u zaméstnanct udrzuji, prohlubuji, dopliuji a ovéfuji odborné
znalosti ustanoveni dopravnich, ptepravnich, technickych piedpist a technologickych

postuptl ukonti prace a jejich zmén. V ramci povinného Skoleni se provadi:

= Gstné, pisemné nebo elektronicky pribézné overovdani zmalosti ze Skolené
problematiky;
= 1x rocné overeni znalosti zaméstnance formou testu, (preferovany jsou testy

vytvofené systémem elektronické vyuky).
Vysledky prabézného ovéfovani znalosti zasila Skolici organizace na zékladé

poZadavku organizac¢ni sloZce po ukonceni cyklu povinného Skoleni. Vysledky ovétreni

znalosti formou testu zasild Skolici organizace neprodlené organiza¢ni sloZce, ktera
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zaméstnance na Skoleni vyslala. Test K ovéereni znalosti obsahuje 30 - 40 otazek. Test se
povazuje za splnény v pripadé¢ dosazeni 80 % spravnych odpovédi. V piipade ze
zaméstnanec nesplnil potfebné procento spravnych odpovédi, rozhodne o dal§im
postupu na zaklad¢ doslych vysledkt ptislusny vedouci organiza¢ni slozky. Povinné

Skoleni se déli na ¢asti:

= dopravni teorie
= osobni pfeprava
= technické

=  vySeobecné

Rozsah povinného skoleni je u vybranych odbornych zkousek rozdélen na ¢ast
Skolenou elektronicky (ptfedpisova ustanoveni, opakovani, procvicovani a udrzovani
znalosti) a na cast Skolenou formou klasické vyuky. Pocet hodin pfipadajici na
jednotlivé ¢asti povinného Skoleni musi byt v jednotlivych cyklech rozloZeny

rovnomérné na celé hodiny.

Tabulka 4: Roéni rozsah $koleni

Rozsah $koleni 1x ro¢né On- line vyuka Klasicka vyuka Celkem
Preprava 2 5 7
Doprava 2 2 4
Technika 1 2 3
Ovétovani znalosti 1 0 1
Celkem 6 9 15

Zdroj: Ok 2, Vyevikovy a zkusebni 7ad Ceskych drah, a.s.

Povinné Skoleni dopravni, piepravni, technické, zdravotni, pozarni a jiné
organiza¢né zajiStuje Skolici organizace. Skoleni provadi lektofi této organizace nebo

jejim prostiednictvim:

= cizi pravni subjekt (dodavatelskym zplisobem);

= externi lektofi (na zakladé smluvniho vztahu).
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Néapln¢ osnov jsou zavazné. Pro zajisténi aktualni informovanosti nebo
operativnich zmén v ramci uré¢itého regionu mize garant vzdélavani prislusného odboru
generalniho feditelstvi na zéklad¢ pozadavku regionalniho pracovisté zménit osnovy pro
Skoleni zaméstnanci v daném regionu. Vedouci organizacni slozky Skolenych
zamestnancl jsou opravnéni osobné kontrolovat dodrzovani predepsané naplné skoleni
v daném obdobi, kvalitu a obsah skolené latky i zptsob a vysledky ovéfovani znalosti
a kvalifikace. Utast zaméstnanc na povinném $koleni se povazuje za vykon prace

T r 1
a zapocitava se do pracovni doby.9

45  Formy vzdélavani zaméstnanci Ceskych drah, a.s.

Elektronickou vyuku — iTutor - lze provozovat dvéma zplisoby, a to on-line
anebo off-line formou. On-line forma elektronické vyuky je zptsob, kdy vyukovy
program je pomoci pocitacové sité spoustén piimo ze serveru provozovatele. Off-line
forma elektronické vyuky je zpiisob, kdy pouzity pocita¢ neni piipojen k serveru
provozovatele pomoci pocitacové sit¢ a vyukovy program je nainstalovan do tohoto
pocitate z ptenosnych datovych médii. Nezbytna komunikace mezi serverem
provozovatele a provozovanym pocitaCem je provadéna rovnéz pomoci pienosnych
datovych médii nebo elektronickou postou. Elektronicka vyuka — ptedstavuje vyuku, pii

které:

= je pocitac pouzivan jako didakticka pomtcka ptip. ve spojeni s projek¢nim
zaiizenim (jako vyukovy trenazér) k vykladu ptedpisovych ustanoveni, ale i k
ovéfeni jejich znalosti,

= pocitac slouzi k zakladni vyuce formou demonstrace a modelovani provoznich
situaci;

= posluchaci prostiednictvim pocitace komplexné fesi nestandardni provozni
situace;

= prostfednictvim pocitace si posluchaci ovéfuji a vyhodnocuji své znalosti.

Y Pyevikovy a zkusebni iad Ceskych drah, a.s.
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Skoleni, vychovné vzdélavaci akce — obecné oznaceni organiza¢nich forem vychovné
vzdélavacitho plsobeni na dospélé; je jednorazové, opakované, cyklické nebo
dlouhodobé povahy. Vzdélavani se provadi v souladu se vzdélavacim projektem

Ceskych drah, a.s., ktery vychazi z povinnosti, pozadavki a potieb.

Zacvik je podoba kratkodobého vzdélavani po splnéni odborné kvalifikace neboli
odborné zkousky vdzané na pracovni zafazeni. Obsahem je ovladnuti praktickych
védomosti a dovednosti na zaméstnavatelem urCeném pracovisti a dale poznani

mistnich nebo tratovych poméri nezbytnych pro vykon funkce nebo pracovni ¢innosti.
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5 VYZKUM ZAMERENY NA VZDELAVACI SYSTEM
CESKYCH DRAH, A.S.

V praktické casti bakalafské prace se zabyvam moznostmi vzdélavaciho
systému. Obsahuje zpracovani a vyhodnoceni dotaznikovych Setieni, které bylo
provedeno ve dnech 1. - 31. prosince 2011. Realizace prizkumu byla rozdélena do tii

fazi — ptipravné, realizacni a vyhodnocovaci.

5.1  Vymezeni cile a formulace hypotéz

Cilem mého Setieni bylo posoudit, miru vyznamu vzdélavacich aktivit na
vlakovy doprovod a na zadkladé¢ vysledkii navrhnout zmény ve stavajicim systému
firemniho vzdélavani za ucelem zvySeni efektivity a spokojenosti zaméstnancii S péci
0 jejich kvalifikaci. Na zéklad¢ analyzy soucasného stavu a dotaznikového Setteni,

navrhnout model koncepce vzdélavani.

Hypotéza ¢. 1: Nadpolovicni vétsina zaméstnancii bude povazZovat prubézné
vzdeélavani k povaze vykonavané prace za duleZité.

Domnivam se, ze vzhledem k ménicim se pozadavkim zdkaznikii na kvalitu sluzby
a nezbytnosti zvySeni urovné poskytovanych sluzeb, si provozni zaméstnanci
uvédomuji dualezitost prohlubovani profesnich znalosti pomoci kontinualniho

vzdélavani.

Hypotéza €. 2: Zaméstnanci mladsi vekové kategorie preferuji prohlubovani
profesniho vzdélavani pomoci elektronické vyuky. Zaméstnanci starsi vékové kategorie
davaji prednost vzdelavani s lektorem.

Predpokladam, Ze v osloveném vzorku zaméstnancti od 18 do 45let je vice preferovana
forma firemniho vzdélavani pomoci elektronické vyuky. Zaméstnanci v€kové kategorie

0d 45 let uptednostiiuji profesni vzdélavani formou klasické vyuky s lektorem.
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Hypotéza €. 3: Mnozstvi vzdélavacich aktivit osloveni zaméstnanci povazuji za
nedostatecne.

Domnivam se, Ze se zvySujicimi se naroky na vykon provoznich zaméstnanci
sorientaci na kvalitu sluzeb a zakaznické spokojenosti je nastaveny systém pouze
povinného vzdélavani nedostateény. Nutnost zvétsit rozsah a sledovat jeho kvalitu

odpovidajici sou¢asnym trendiim.

Hypotéza ¢. 4: Vzorek zaméstnancii povazuje casovou dotaci a obsah
vzdeélavacich aktivit v rozsahu patnacti hodin rocné za dostacujici. Vedouci pracovnici
pokladaji nastavenou koncepci za nepruznou a nevyhovujici.

Jsem piresvédcena, ze systém povinného Skoleni zaméstnancim vyhovuje z divodu
minimalni ¢asové naroc¢nosti. Soudim, ze dvakrat ro¢né Skoleni s lektorem a dvakrat
béhem roku elektronickou formou vzdélavani je pro oslovené zaméstnance vyhovujici
a je tedy splnéna podminka soustavného prohlubovani kvalifikace k vykonu prace
sjednané v pracovni smlouv€é. Vedouci pracovniCi si, uvédomuji nezbytnost zmén
V nastaveném vzdélavacim systému, prestoZze maji minimalni moznost ovlivnit obsah,

formu a ¢asovy rozsah pravidelného Skoleni.

Hypotéza ¢. 5: Vetsina oslovenych zaméstnanci by vyuzila pro svij osobni
rozvoj kurzy mekkych dovednosti pred pocitacovou gramotnosti a sebeobranou.

Jsem presvédCena, Zze uméni spravné komunikace, empatie, asertivity, socialni
kompetentnosti v poznavani lidi a jednani s lidmi ovliviiuje schopnost a dovednost
uspésné fesit socialni konflikty, které vznikaji v ramci pracovniho vykonu ve vlaku. Je

tedy nezbytné tyto aktivity zavést do vzdelavaciho systému vlakovych Cet.

Hypotéza €. 6: Ve svém volném case jsou ochotni individualnimu rozvoji se vice vénovat
zameéstnanci s maturitnim vzdelanim a vyssim vzdélanim.

Jsem presvédCena, ze Uroven dosazeného vzdélani je jeden z faktorG stimulujici

zaméstnance k dal$imu osobnimu rozvoji a ristu jak v oblasti profesni tak zajmové.
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5.2

Pouzita metodologie a metody

Pro zmapovani soucasného stavu v systému firemniho vzdélavani ve firmé

Ceské drahy, a.s. v organizatni slozce Vlakového doprovodu osobni dopravy byl

proveden vyzkum za pouziti:

a)

b)

analyzy — tykajici se vySe zminéné problematiky. Jedna se 0 publikované zdroje
i 0 analyzu dokumentd dostupnych z on-line zdroji napt. Rocenka 2010/2011
Skupiny Ceské drahy, a.s., vnitropodnikové opatieni, Vycvikovy a zkusebni fad
Ceskych drah, a.s., Organizaéni struktura generalniho feditelstvi Ceskych drah,
a.s. a Organizac¢ni struktura organiza¢ni jednotky VDOD;

dotaznikového Setfeni — ke zjiSténi vSech pfedem stanovenych cilii a k ziskani
primarnich dat, kterd by potvrdila ¢1 vyvratila hypotézy, jsem si zvolila podle mé
nejvhodnéjsi metodu, dotazovani. V zakladnim dotazniku byly pokladany
jednoduché uzaviené otazky. Jedenact otazek bylo rozvrzeno do dvou
tematickych celkii. Prvni dvé otazky dotazniku zjistuji osobni udaje
o0 respondentovi, jako naptiklad nejvyssi dosazené vzdélani. Dalsi otazky byly
jiz specifikované na konkrétni problémové oblasti ve vzd€lavacim systému
Ceskych drah, a.s. aplikovanych u provoznich zaméstnancti vlakového
doprovodu. Druhy kratky dotaznik byl zpracovan pro vedouci zaméstnance
Regionalnich center vlakového doprovodu. Sedm otazek mapovalo pohled
liniovych manaZerd na vzdélavaci program Ceskych drah, a.s. pro jejich

podtizené.

Dotaznikem lze najednou a stejnou formou, coz je pii zpracovani dilezité,

oslovit velky pocet respondentd. Podstatou dotazniku je zjisténi dat a informaci

0 respondentovi, ale i jeho nazorl a postoji k problémlim, které dotazujiciho zajimaji.

Celkem bylo rozdano 180 ks dotaznikt, zpét se vratilo 124 ks vyplnénych. Dotazovani

se zucastnilo 124 respondenttd, coz je 4,1 % z celkového poctu vSech zaméstnanct

vlakového doprovodu a 46 % vedoucich pracovniki. Vyplnéni dotazniku zabralo

piiblizn€ 3 - 7 minut. Ziskand data byla vyhodnocena pomoci programu Microsoft

Office Excel 2007.
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Vypliovani dotaznikii bylo provedeno elektronickou formou a zcela anonymni.
Predpokladam, ze tato zvolend forma prispéla k vétsi mife objektivity, a spolu
S moznosti své odpovedi zvazit, aniz by se dotazovani citili nepfijemné, ptispélo k veétsi

uptfimnosti a k vyssi vypovidajici hodnoté.

5.3 Charakteristika zkoumaného souboru a vyhodnoceni dat

Ziskana data ze vSech vyplnénych a vracenych dotaznikli jsem pievedla do
tabulky. Dale jsem pomoci programu a jeho matematickych a statistickych funkci dosla
k vypoctim, které jsou uvedeny u vyhodnoceni jednotlivych otazek. Tyto vypocty také
potvrdily ¢i vyvratily pfedem stanovené hypotézy. Postupovala jsem otazku po otézce

tak, jak byly uvedeny za sebou v dotazniku.

Respondenty dotaznikového Setfeni byli obéané Ceské republiky riznych
vékovych skupin. Jednalo se vyhradné o nihodné oslovené provozni zaméstnance
Ceskych drah, a.s., organizaéni jednotky VDOD. Distribuci dotaznikii jsem provedla
pomoci pfimého osloveni dotazovanych zaméstnanci se snahou ziskat pokud mozno

objektivni zkoumany vzorek souboru tak, aby byl relevantn¢ statisticky vyhodnotitelny.

Otazka ¢. 1. Urcete Vasi vékovou kategorii:

e 18— 30let
o 31-45]et
o 46—60 let

e 61 letavice
Z nize uvedené tabulky a grafu vyplyva odpoveéd, Ze nejpocetnéjsi skupinou

dotaznikového Setfeni byli respondenti ve veékové kategorii od 31- 45 let. Coz

koresponduje s vékovym primérem uvedenym v grafu €. 1.
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Tabulka 5: SloZeni respondenti podle véku

Vékova kategorie Pocet respondenti %
18 - 30 let 34 27
31 -45 let 64 52
46 - 60 let 24 19
61 let a vice 2 2

Celkem 124 100

Zdroj: viastni Setreni, 2012

Graf 2: Vékova struktura respondenti

m18-30Ilet
W31-45]et
m46- 60 let
H61 let a vice

M celkem

Pocetrespondentil

Zdroj: viastni Setieni, 2012

Yw 7

Otazka ¢. 2. VaSe nejvvssi dosazené vzdélani?

e zakladni

e stiedni bez maturity
e stfedni s maturitou
e vyssi odborné

e vysoké

V nasledujici tabulce a grafu je zndzornéno rozdéleni respondentli dle trovné

dosazeného vzdélani.
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Tabulka 6: SloZeni respondentii podle dosazeného vzdélani

Dosazené vzdélani

Pocet respondentii

Procentni pomér

Zakladni 4 3
stfedni bez maturity 46 37
stfedni s maturitou 66 53
vy$si odborné 6 5
Vysoké 2 2
Celkem 124 100

Zdroj: viastni Setreni, 2012

Graf 3: Slozeni respondenti podle dosazeného vzdélani

B zakladni

Estiedni bez maturity
Ostiredni s maturitou
Evyssiodborné

Ovysoké

Zdroj: viastni Setieni, 2012

Nejpocetnéjsi kategorii v dotaznikovém Setfeni jsou zaméstnanci S maturitnim

vzdélanim, koresponduje se skutecnosti, ze v poslednich letech je minimalni predpoklad

pro pfijeti do zaméstnani na pozici vlakového doprovodu sloZzend maturitni zkouska.

Dalsi pocestnéjsi skupinou, z hlediska urovné dosaZené¢ho vzdélani je stfedni bez

maturity, tedy vyucen. Ostatni kategorie se dotaznikového Setfeni ucastnily jen

okrajove.
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Otazka €. 3. Prubézné vzdélavani ve firmé K povaze Vasi prace povaZujete za:

o velmi dilezité
o dilezité

e nedulezité

e nevim

Tabulka 7: DiileZitost firemniho vzdélavani

Odpovéd’ velmi dulezité dilezité Nediilezité nevim

Pocet respondentd 50 66 8 0

Zdroj: viastni Setreni, 2012

Graf 4: Dilezitost firemniho vzdélavani

Evelnu dalezité
H dalezité
Onedalezité

Enevim

Zdroj: viastni Setieni, 2012

Z vyhodnoceni vysledki vyplynulo, 116 (93 %) tazanych zaméstnanct
vlakového doprovodu se shoduje, ze pribézné vzdélavani pro jejich rozvoj je dulezité
a velmi dualezité. Nedulezitost pribézného vzdélavani oznalilo pouze 8 (7%)

pracovnikd.
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Otazka ¢. 4. Mate piehled o moZnostech vzdélavani ve vasi firmé?

e ano

e spiSe ano
e spisSe ne
e Ne

Tabulka 8: Dostupnost vzdélavani ve firmé

Odpovéd’ ano spiSe ano spiSe ne ne
Pocet respondenti 50 66 8 0
Zdroj: viastni Setreni, 2012
Graf 5: Dostupnost vzdélavani ve firmé

Hano

B spise ano

Ospisene

Ene

Zdroj: viastni Setieni, 2012

I pres dil¢i vyhrady né&kterych respondenti lze celkoveé

konstatovat, ze

spokojenost s dostupnosti informaci o vzdélavacich aktivitach je hodnocena kladné.

66




Otazka ¢. 5. Vvhovuje Vam vice forma firemniho vzdélavani?

e clektronické vyuka
e vyuka s lektorem

Tabulka 9: Forma firemniho vzdélavani

Odpovéd’ elektronicks vyuka vyuka s lektorem

Pocet respondentti 34 90

Zdroj: viastni Setreni, 2012

Graf 6: Forma firemniho vzdélavani

Eelektronickavyuka

Evyukas lektorem

Zdroj: viastni Setieni, 2012

Moderni formu vzdélavani v podobé elektronické vyuky povazuje za vyhovujici
pouze 34 (27 %) respondentu. Klasickou formu vzdélavacich aktivit v ramci firemniho

vzdélavani s lektorem uptednostiiuje nadpoloviéni vétsina 90 (73 %) dotazanych.
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Otazka ¢. 6. Mnozstvi vzdélavacich aktivit ve firmé povaZujete za:

e nadbytecné
e odpovidajici
e nedostatecné

Tabulka 10: Cetnost vzdélavacich aktivit

Odpovéd’ nadbytecné odpovidajici nedostate¢né

Pocet respondentti 14 34 76

Zdroj: viastni setieni, 2012

Graf 7: Cetnost vzdélavacich aktivit

Enadbytetné
®odpovidajici

Onedostatecné

Zdroj: viastni Setieni, 2012

Z vyse uvedené tabulky a grafu vyplynulo, Ze nadpolovi¢ni vétSina 76 (61%)
respondentl spatfuje nabidku a mnozstvi vzdélavacich aktivit za nedostate¢nou. Pouze
34 (28 %) se domniva, ze je Cetnost vzdélavani odpovidajici. Pocet aktivit za

nadbyte¢né oznacilo 14 (11 %) dotazovaného vzorku.
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Otazka €. 7. Délka a obsah vzdélavacich aktivit je pro Vas vvhovujici?

e ano

e spiSe ano
e spiSe ne
e Ne

Tabulka 11: Optimalni ¢asovy rozvrh a obsah vzdélani

Odpovéd’ ano spiSe ano spiSe ne ne

Pocet respondentti 39 52 24 9

Zdroj: viastni Setreni, 2012

Graf 8: Optimalni ¢asovy rozvrh a obsah vzdélani

Bano
Hspise ano
Ospisene

EHne

Zdroj: viastni Setieni, 2012

Prevazuje ndzor kladného hodnoceni nastaveného systému vzdélavacich aktivit
v ramci Ceskych drah, a.s. Ano a spiSe ano odpovédélo celkem 91 (74 %) respondent.

Opacny nazor vyjadtilo 33 (26 %) dotazovanych z celkového poctu 124 odpovédi.
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Otazka €. 8. Vyuzivate informace ziskané v rameci vzdélavaci aktivity nasledné

Vv praxi?

e ano

e spisSe ano
e spisSe ne
e Ne

Tabulka 12: Praktické vyuZiti informaci

Odpovéd’ ano spiSe ano spiSe ne ne

Pocet respondentd 52 56 16 0

Zdroj: viastni Setreni, 2012

Graf 9: Praktické vyuziti informaci

Eano
Espise ano
Ospisene

Ene

Zdroj: viastni Setieni, 2012

Vyse uvedena tabulka a graf vystihuji odpovéd’ 124 respondentt, kteti hodnoti
obsah vzdélavani jako uZite¢né pro dalsi aplikovani do praxe. Nadpoloviéni vétSina
respondentt se shodla 108 (87 %), ze Gi¢ast na vzdélavaci aktivité vyuziji v praxi. Pouze
16 (13%) dotazovanych odpoveédélo, Ze obsah vzdélavaci aktivity spiSe nevyuziji

v praxi. Odpovéd’ ne neoznacil nikdo z dotazanych.
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Otazka €. 9. Jak Casto byste se vzdélavaci aktivity ucastni/la?

e kazdy mésic

e kazdy ¢tvrt rok

o kazdy pual rok

e jednou ro¢né

e nepravidelné, podle momentalnich potieb

Tabulka 13: Frekvence nav§tévnosti vzdélavacich aktivit

Odpovéd’ Pocet odpovédi
kazdy mésic 28
kazdy Ctvrt rok 50
kazdy pul rok 14
jednou rocné 10
nepravidelné, podle potieby 22

Zdroj: viastni Setreni, 2012

Graf 10: Frekvence navstévnosti vzdélavacich

Bkazdy mésic
Bkazdy étvit rok
Bkazdy ptilrok
Bjednourocné

Enepravidelng, podle
potieby

Zdroj: viastni Setieni, 2012
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28 (23 %) dotazovanych zaméstnanci by se Gcastnilo vzdélavacich aktivit kazdy
meésic. Kazdého ¢tvrt roku oznacilo 50 (40 %) zaméstnanct za dostatecné. Jednou za
pul roku ucast na vzdélavaci aktivité povazuje 14 (11%) respondentti za dostacujici. 10
(8%) respondentll by se ucastnilo vzdélavaciho programu jedenkrat do roka. Podle
momentalni potieby a tedy nepravidelné skoleni by navstivilo 22 (18%) dotazanych

zaméstnancu.

Otazka ¢. 10. Kterou z naplni Skoleni byste uvital/la, navstivil/la pro svoji praci?

e asertivni chovani

e kurz ciziho jazyka

e sebeobrana

e komunikacni strategie
e pocitaCova gramotnost

Tabulka 14: Naplii §koleni

Odpovéd’ Vysledna hodnota
asertivni chovani 30
kurz ciziho jazyka 42
sebeobrana 26
komunikacni strategie 56
pocitacova gramotnost 38

Zdroj: viastni Setieni, 2012
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Graf 11: Vyhodnoceni poZzadavku naplné Skoleni

60

50 ) )
mlomunikacni strategie

40 - mkwrzciziho jazyka

30 - mpocitacova gramotnost
m asertivni chovani

20
msebeobrana

10

0 1
Vyslednahodnota

Zdroj: viastni Setreni, 2012

Ve vySe uvedené tabulce a grafu jsou znazornény jednotlivé moZznosti obsahu

Skoleni dle jejich vyslednych hodnot, které oznacili respondenti v dotazniku.

Otazka ¢. 11. Vzdélavate se sam/sama ze svém volném c¢ase?

e dno
e NE

Tabulka 15: Sebevzdélavani ve volném ¢ase

Odpovéd’ ano Ne

Pocet respondentii 96 28

Zdroj: viastni Setieni, 2012
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Graf 12: Sebevzdélavani ve volném Ease

Eano

EHne

Zdroj: vlastni Setreni, 2012

96 (77%) dotazovanych se ve svém volném Case ze své vlastni iniciativy
sam/sama vzdélava. Pouze 28 (23%) vybralo odpovéd’ ne a konstatuje, Ze Se ve svém

volném case nerozsifuje své znalosti a dovednosti.

V navaznosti na dotaznik, ktery byl rozddn mezi provoznimi zaméstnanci
(privod¢i, vlakvedouci, stevardy) byl vytvofen druhy kratky dotaznik pro vedouci
RCVD. Sedm stru¢nych otazek s vybérem varianty ano/ne mélo potvrdit ¢i vyvratit
nazor provoznich zaméstnancti a pfinést do vyzkumu $irSi pohled. Ze tfinacti vedoucich
odpovédélo 6 dotazanych vedoucich pracovniki. Nize vyhodnoceny dotaznik preveden
do tabulky ¢islo 16, kde je vidét vyrazna shoda v odpovédich na klicové otazky ¢islo 2,
4,5, 7.
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Tabulka 16: Vyhodnoceni odpovédi - vedoucich

OTAZKA ANO |NE

1. Vyuzivate pro zjisténi vzdélavacich potieb Vasich zameéstnanct néjaké metody?

5 1
2. Mate moznost ovlivnit obsah, formu a ¢asovy rozsah vzdélavani Vasich zaméstnancti?

0 6
3. Monitorujete vzdélavani zaméstnanci?

4 2
4. Ziskavate zpétnou vazbu o absolvovanych vzdélavacich aktivitach Vasich zaméstnanct?

6 0
5. Je podle Vas koncepce vzdélavani ve firmé vyhovujici?

0 6
6. Povazujete finan¢ni prosttedky, vyclenéné na vzdélavani zaméstnanct, za dostatecné?

2 4
7. Pocit'ujete nedostatky v oblasti vzdélavani?

6 0

Zdroj: viastni Setieni, 2012

5.4  Vyhodnoceni hypotéz

Hypotéza ¢. 1 nadpolovi¢ni vétSina zaméstnanci, bude povazovat prubézné
vzdélavani k povaze své prace za dulezité, byla potvrzena. Vétsina respondentli se
vyjadiila kladné. Z tohoto diivodu vyplyva nutnost stale rozvijet systémové vzdélavani

zaméstnancu vlakového doprovodu.
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Hypotéza ¢. 2 zaméstnanci mladsi vékové kategorie preferuji prohlubovani
profesniho vzdélavani pomoci vypocetni techniky. Starsi vékova skupina dava piednost
form¢ sSkoleni s lektorem. Domnénka se potvrdila, pifestoze k moderni formé
elektronického vzdélavani se priklani mensina dotazanych, ale ve vékové kategorii od
18 do 45 let. Ze 124 respondentii 34 uvedlo, Ze jim vice vyhovuje firemni vzdélavani
vV podobé on- line vyuky ztoho ve véku od 18 do 45 let bylo 28 oslovenych
zaméstnancl. Je velice zajimavé vysoké procento respondenti napfi¢ veékovymi
kategoriemi, ktefi v nadpolovi¢ni vétSiné davaji prednost klasické vyuce s lektorem
pied elektronickou formou. Ani vyhody elektronického vzdélavani jako je snadna
dostupnost, ¢asova pruznost a moznost individualniho plnéni zadanych kol
nepiesvédCila vzorek zaméstnanct. Vzhledem Kk naro¢nosti jejich povolani

v v

a nekonzistentni marketingové strategie povazuji za efektivnéjsi skoleni s lektorem.

Hypotéza ¢. 3 mnozstvi vzdélavacich aktivit osloveni zaméstnanci povazuji, za
nedostateCné se také potvrdila. VEtSina respondentli se vyjadiila negativné k Cetnosti
nabizenych vzdé¢lavacich aktivit vramci firemniho vzdéldvani. Pfi1  dneSnich
kvalifika¢nich narocich na provedeni prace si Clenové vlakového doprovodu plné
uvédomuji nutnost rozvijet své schopnosti a dovednosti z divodu efektivnéj$iho

vykonu.

Hypotéza ¢. 4 zkoumany vzorek zaméstnancli povazuje casovou dotaci a obsah
vzdélavacich aktivit v rozsahu patnacti hodin ro¢né za dostacujici. Vedouci zaméstnanci
pokladaji nastavenou koncepci za nepruznou a nevyhovujici. Provozni pracovnici
nastaveny systém jejich planovaného skoleni, které ¢ini 15 hodin ro¢n¢ a je rozvrhnuto
rovnovazné do &tyi blokili, povazuji za pfiméfené k niroénosti jejich profese. Ctyticet
procent respondentl je ochotno navstévovat vzdélavaci aktivity pouze Ctyfikrat rocné
a nastavenou frekvenci tedy povazuji za dostacujici. Pfesto toto vysoké procento (23%)
respondentl by pfivitalo rozsiteni vzdélavacich aktivit v minimalnim rozsahu jedenkrat
do mésice. Vedouci pracovnici se shoduji v jednotném nazoru, Ze nastavené pojeti
firemniho vzdé&lavani je naprosto nevyhovujici a mélo flexibilni pro potfeby provoznich

zaméstnanct. Na trovni vedoucich RCVD maji jen minimélni moznost ovlivnit obsah
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skolené latky a to podanim podmétu piislusnému odboru GR, ktery u externi firmy

objednava profesni skoleni zaméstnanc.

Hypotéza €. 5 stanovila, Ze vétSina oslovenych zaméstnanct by vyuzila pro sviij
osobni rozvoj kurzy mékkych dovednosti pied pocitatovou gramotnosti a Sebeobranou.
Vysledek Setieni potvrdil moji domnénku, ze uméni spravné komunikace a asertivnich
dovednosti patfi mezi zru¢nosti, které by si pracovnici vlakovych ¢et radi osvojovali.
Nadpolovi¢ni vétSina dotdzanych citi potfebu rozvijet se pravé timto smérem, protoze
stale zvysujici naroky zakaznikii na sluzby Ceskych drah, a.s. se pravé odrazeji na

uméni komunikace.

Hypotéza ¢. 6 byla stanovena na zakladé¢ samostudia ve volném Case
a predpokladala, ze zaméstnanci s vy$§im dosaZzenym vzdélanim jsou ochotni vénovat
svij volny Cas vzdélavani. Tento piedpoklad se nepotvrdil, protoze z celkového poctu
124 respondentit méa dosazené zékladni vzdé€lani a stiedni bez maturity 52 dotdzanych.
Z této skupiny oznacilo pouze 9 respondentl, Ze se nesnazi prohlubovat své vzdélavani

ve volném Case.

5.5 Doporuceni

Z vysledki dotaznikového Setfeni vyplynula absence klicového materialu,
kterym je koncepce vzdélavani zaméstnanci VDOD. Pojeti tohoto dokumentu je
ptedpokladano jak v poloze stfednédobého horizontu, tak piedevs§im z pohledu

soucasnych potieb organizace.

V dal§i c¢asti je proveden ndvrh zédsad koncepce vzdélavani vychazejici

z vysledkt dotaznikovych Setfeni.
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A. Tvorba vzdélavacich pland

V sou¢asné dobé spolupracuji Ceské drahy, a.s. sriznymi vzdélavacimi
institucemi. Nejvéts§im dodavatelem v oblasti vzdélavani je Dopravni vzdélavaci
institut, a.s. (DVI), ktery zajistuje vSechny povinna odbornd Skoleni zaméfend na
problematiku zelezni¢ni piepravy, dopravy a technické oblasti. Vzhledem ke své
profilové struktufe pouze DVI je jeden z nejvétSich dodavatelt vzdélavacich programi
pro zaméstnance VDOD. Pravidelné odborné zkousky zajistuje odbor GR O16. Mezi
hlavni nedostatky nastaveného systému povinného Skoleni miizeme zatradit moznosti
ovlivnéni obsahu Skoleni. Prakticky, lze pouze s dlouhodobym piedstihem podat
nepiimé podani podnétu prislusnému odboru, ktery Skoleni u externi firmy objednava.
Zda se jedna o on-line Skoleni (iTutor), nebo klasicky vyklad lektorem, kde je
stanoveno predpisem Ok 2, ktery piesn¢ specifikuje pocet vzdélavacich hodin pro
jednotlivé funkce. Tyto faktory vzdélavani jsou mnohdy piekazkou ve flexibilité
obsahu. Z tohoto diivodu jsou ¢asto zaméstnanci $koleni pouze z piedpisovych zmén,
které jsou navic jiz v i¢innosti a obsahy $koleni nejsou piizptisobeny mnohdy potifebam

zaméstnancu a problémutm, které jsou spojeny s jejich vykonem piimo na vlaku.

V nové koncepci je nutné respektovat meénici se trendy ve spole¢nosti
a marketingové nabidky, které s sebou piinaseji nutnost jednoduché orientace. Je tedy
potfebné stanovit cilené plany vzdélavacich aktivit s konkrétnimi charakteristikami
jednotlivych vzdé€lavacich programi. Tvorba uvedenych plan by méla byt koncipovana
jednotné ato na urovni vedeni VDOD, konkrétné od vedoucich zaméstnancii
jednotlivych RCVD s pfihlédnutim k lokalnim problémim. Nezbytnou podminkou
zajisténi odpovidajicich zdroji na vytycené vzdelavaci aktivity, a to zpravidla

maximalné na planované ro¢ni obdobi.
B. Okruhy vzdélavacich aktivit
Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni, jednotlivych preferenci a velmi vysokém

zajmu se vzdélavat, ktery uvedli respondenti v dotaznikovém Setieni, vyplyva, ze by se

témata vzdélavacich aktivit méla soustiedit do téchto okruhu:
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Soft skills — jedna se predev$im o vzdélavaci kurzy zaméfené na komunikaci se
zdkaznikem vramci firemni organizace trénink asertivniho chovani pro
uplatiovani ucinnych socialnich vztaht s okolim. Tréninkové kurzy zaméfené
na praktické dovednosti pti vyuziti odpovidajici irovné jazykového projevu
V socialnim prostfedi. Jejichz soucasti neni jen sd€lovani informaci, ale
I schopnost ziskavat informace, resp. uméni naslouchat ostatnim.

Jazykové programy — z celkového poétu viech zaméstnancti Ceskych drah, a.s.,
ktefi navstévuji jazykové kurzy, ptfipadd pouze 16,5 % na zaméstnance
z organizacni jednotky VDOD. Procento potvrzuje skutecnost, ze dnesni podoba
jazykového kurzu 1x tydné jedna lekce v pevné stanoveny termin je pro
zaméstnance vlakového doprovodu nevyhovujici. Z diivodu naro¢né a hlavné
nepravidelné pracovni doby.

Rozsifeni nabidky jazykového kurzu o moznost elektronické podoby, nebo
vyuziti jiné flexibilngj$i formy jazykového vzdélavani, které nabizeji jazykové
instituty. Naptiklad jedna stejné lekce po dobu jednoho tydne.

Vzdélavani v oblasti IT — z divodu rychlého vyvoje spole¢nosti a masivniho
piechodu Sifeni dilezitych dokumenti pomoci elektronické posty. Je nutno
soustiedit zvySenou pozornost proskoleni aplikacnich prosttedki POP
a zakladtim obsluhy uzivatelské pomtcky EPOS - prace s elektronickou postou
a raznymi formami elektronickych dokumenti.

Vzhledem k v&kové struktufe zaméstnanct vlakového doprovodu je stale vysoky
pocet zaméstnancti, ktefi nedisponuji dostateCnou pocitacovou gramotnosti.
Z toho divodu nevytézi maximum informaci nepostradatelnych pro efektivni
pracovni vykon a dostate¢né¢ nevyuzivaji poskytnuté moznosti pro sviij pracovni
rozvoj.

Skoleni a prezkuSovani vramci elektronické vyuky iTutor jehoZ nespornou
moznosti je levné, rychlé a skupinové ovéfeni znalosti a zérovenl slouzi
Kk jednoduchému vyhodnoceni vysledkii. Nelze objektivné prokazat, zda
zaméestnanec osobné splnil tento pozadavek a tato pfi€ina posouva tuto formu
ovétovani znalosti do roviny neefektivniho povinného Skoleni. Proto by bylo

vhodné tento koncept pfesunout do u¢eben s dozorem.
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=  Zajisténi praktickych kurzii dle okamzitych potieb jedince — nastavenim
motivacnitho programu pro vybér kurzu podle individudlnich potieb
zaméstnance, kdy pozada piislusny odbor GR o &asteéné profinancovani
vybrané Cinnosti. Pomoci vytvofeni kompetenéniho modelu nastavit motivacni
program, hodnoceni, odménovani a benefitii nejen u zaméstnancit VDOD, ale

napti¢ provoznimi slozkami.

C. Navyseni povinného skoleni

Setieni poukéazalo na znaény zajem u zaméstnanci vlakového doprovodu
0 potfebu rozsifovat Si své védomosti a zkuSenosti K povaze jejich prace v ramci
povinného Skoleni, které je stanoveno na patnact hodin ro¢n¢. K rozsiteni v minimalnim
rozsahu o pét hodin, bude nutno vymezit potfebné finan¢ni prostredky pro aktivaci této
délky. OvSem rozdélenim povinného Skoleni na dva typy, lze dosahnout pfi stavajici
délce Skoleni vétsi icinnosti. Obsah Skolené problematiky by se orientoval a prednasel
podle charakteristik a specifik jednotlivych lokalit na dalkovou dopravu a regionalni
dopravu, které ptindsi samotny zelezni¢ni provoz osobni dopravy. Vytvoieni novych
vzdélavacich programii pomoci metod pouzivanych pii hromadném vzdélavani
ucastnikt (hrani roli, workshop, simulace), jednoduse Ize docilit ziskani novych

schopnosti a dovednosti s vyssi efektivitou.
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ZAVER

Personalni fizeni v poslednim obdobi upoutava stale vétsi pozornost a stava se
vyznamnym a nepostradatelnym prvkem spolecnosti. Lidské zdroje piedstavuji tvircéi
hodnotu a je zcela zifejmé, ze investice do jejich vzdélavani jsou soucasti finanénich
planti organizaci. Nelze poptit, skutecnost, ze lidsky kapital je klicovym faktorem

uspésnosti v podnikani.

Je zcela evidentni, Ze znalosti, schopnosti a dovednosti zaméstnanci je nutno
rozvijet na vSech stupnich organiza¢niho Clenéni a na urovni vSech zasadnich profesi.
V zaméstnancich je nutno podnitit zdjem o vlastni rozvoj a zdroven ponechat urcitou
miru kreativity a flexibility pro vlastni aktivitu. V rdmci Skolicich ¢innosti upoutat
zajem o vzdélavani se v kontextu s vizemi a cily organizace, které se jich budou osobné

dotykat.

Na urovni organizace je nutno predvidat a planovat vynalozené prostredky, které
jsou ur€eny na rozvoj zaméstnanct. V souvislosti stouto problematikou je nutno
vybizet zaméstnance k ucasti na vzdélavacich aktivitach, sledovat jejich pokrok, zménu

v mySleni a podnécovat v nich odpovédnost a loajalitu k zaméstnavateli.

Ceské drahy, a.s. systematicky buduji komplexni systém vzdé&lavani svych
pracovnikii a vynakladaji nemalé prostiedky na tyto ¢innosti. Snahou je zefektivnit

vzdélavani a hledat nové moznosti ve vzdélavani vSech zaméstnancu.

Z tohoto pohledu je mozno shledat, ze odpovéd’ na nejpodstatnéjsi otazku ,,zda
koncept vzdélavacich aktivit je u viakového doprovodu odpovidajici* je neptiznivy, dle
hodnoceni vSech respondentii je mnozstvi pofadanych vzdélavacich aktivit
nedostate¢né. Tento vysledek potvrdili v naprostém schodé i1 dotdzani vedouci
pracovnici. OvSem to neznamend, Ze nelze dosdhnout lepSich ¢i efektivnéjSich

vysledkl, protoze prostor pro Sirokou Skélu aktivit je dostatecny.
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Vzdélavani u zaméstnanct vlakového doprovodu je zaméfeno prevazné na tvrdé
dovednosti (z profesni problematiky ptfepravy osob- tarif, podminky ptepravy atd.)

a obsahuje minimum rozvojovych aktivit v oblasti soft skills.

Pokud chceme dosahnout potiebného zvyseni urovné poskytovanych sluzeb, pak
nezbyvd nez vice vtadhnout do vzdélavani samotné zaméstnance, motivovat
k sebevzdélavani a aktivnimu vyhledavani informaci. Za nejpodstatnéjsi v celé oblasti
vzdélavani vSak povazuji nejen samotné opakované prosSkolovani zaméstnanct, ale
pfedev§im provéfovani jejich schopnosti v praxi aosobni vedeni, usmérnovani
a vzdélavani jednotlivych zaméstnancti pfimo v provozu. V této souvislosti hodnotim
jako nezbytn€ nutnou a nenahraditelnou ¢innost noveé vytvofené pracovni pozice
vramci vedeni VDOD ,specialista - supervizor. Bohuzel jejich nyné&jsi pocet
neodpovida redlnym potfebam a soucasné Urovni profesnich znalosti a dovednosti

zaméstnancu vlakového doprovodu.

Domnivam se, ze tato prace napomohla objasnit klady a zapory stavajiciho
systému vzdélavani v akciové spoleénosti Ceské drahy, organizani jednotky
Vlakového doprovod osobni dopravy, vyty¢ila nové doporueni a poznatky

k zdokonaleni systému vzdélavani v této organizaci.
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PRILOHY

Priloha A — Vzor dotazniku provozni zaméstnanci

Vézeni zaméstnanci akciové spolecnosti Ceské drahy, obracim se na Vas s prosbou
0 spolupraci o spolupraci pii sbéru informaci, které se tykaji vzdé€lavaciho systému ve
Vasem podniku. Cilem vyzkumu je identifikovat miru vyznamu vzdélavacich aktivit na
pracovniky a na zaklad¢ vysledki navrhnout opatieni za ucelem zvyseni spokojenosti se
systémem vzdélavani. Vysledky budou vyuzity v bakalatské praci ,,Firemni vzdélavani
a jeho efektivita® a zaroven budou poskytnuty vedeni spole¢nosti. V nize uvedeném
dotazniku je 11 jednoduchych otazek. Podtrhnéte, nebo zvyraznéte odpovéd’, ktera
nejvice vystihuje Vas nebo Vas nazor. Ujistuji Vas, Ze dotaznik je anonymni. Pokud
neni uvedeno jinak, zvolte jednu z nabizenych moznosti! Mnohokrat Vam dékuji za
spolupraci.

Andrea Podhorna
1. Urcete Vasi vékovou kategorie
e 18— 30let
o 31-45]et
e 4660 let

e 61 let avice

2. Vase nejvyssi dosazené vzdélani
e zakladni
e stiedni bez maturity
e stfedni s maturitou
e vyssi odborné
e vysoké

3. Pribézné vzdélavani ve firmé k povaze Vasi prace povazujete za
e velmi dulezité
o dulezité
e nedulezité

e nevim

4. Mate prehled o moznostech vzdélavani ve vasi firme?
e dno

e spiSe ano
e spiSe ne
e Nne



5. Vyhovuje Vam vice forma firemniho vzdélavani?

e clektronicka vyuka
e vyuka s lektorem

6. Mnozstvi vzdélavacich aktivit ve firmé povazujete za:

e nadbytecné
e odpovidajici
e nedostatecné

7. Délka a obsah vzdélavacich aktivit je pro Vas vyhovujici?
e ano

e spiSe ano
e spisSe ne
e Ne

~roor

8. Vyuzivate informace ziskané v ramci vzdélavaci aktivity nasledné v praxi?
e ano

e spise ano
e spisSe ne
e e

9. Jak Casto byste se vzdélavaci aktivity se ucastnil/la:
e kazdy mésic

kazdy ctvrt rok

kazdy pal rok

jednou ro¢né

nepravidelné, podle momentalnich potieb

10. Kterou z naplni Skoleni byste uvital/la, navstivil/la pro svoji praci?
e asertivni chovani

e kurz ciziho jazyka

e sebeobrana

e komunikaéni strategie
e pocitaCova gramotnost

11. Vzdéglavate se sim/sama ve svém volném dase?
e ano

e NE



Priloha B — VVzor dotazniku vedouci RCYD

Vézeni zaméstnanci akciové spolecnosti Ceské drahy, obracim se na Vas s prosbou
0 spolupraci o spolupraci pii sbéru informaci, které se tykaji vzdélavaciho systému ve
Vasem podniku. Cilem vyzkumu je identifikovat miru vyznamu vzdélavacich aktivit na
pracovniky a na zaklad¢ vysledki navrhnout opatieni za ucelem zvyseni spokojenosti se
systémem vzdélavani. Vysledky budou vyuzity v bakalatské praci ,,Firemni vzdélavani
a jeho efektivita“ a zarovein budou poskytnuty vedeni spole¢nosti. V nize uvedeném
dotazniku je 7 jednoduchych otazek. Podtrhnéte, nebo zvyraznéte odpovéd’, ktera
nejvice vystihuje Vas nazor. Ujistuji Vas, Ze dotaznik je anonymni. Mnohokrat Vam
dekuji za spolupraci.

Andrea Podhorna

1. Vyuzivate pro zjisténi vzdélavacich potieb Vasich zaméstnanct néjaké metody?

e Ano Ne

2. Mate moznost ovlivnit obsah, formu a casovy rozsah vzdélavani VaSich
zaméstnancu?

e Ano Ne
3. Monitorujete vzdélavani zamestnanct?
e Ano Ne

4. Ziskavate zpétnou vazbu 0 absolvovanych vzdélavacich aktivitach VaSich
zaméstnancl?

e Ano Ne
5. Je podle Vas koncepce vzdélavani ve firmé vyhovujici?
e Ano Ne

6. Povazujete finanéni prostfedky, vyclenéné na vzdélavani zaméstnancd, za
dostatecné?

e Ano Ne
7. Pocitujete néjaké nedostatky v oblasti vzdélavani?

e Ano Ne
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Piiloha C — Organizacni struktura Ceskych drah, a.s.

Organizacni struktura Ceskych drah, a. s., od 1.1.2012
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