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ABSTRAKT

Abstrakt Cesky

Ve své bakalaiské praci se zabyvam problematikou vzdélavani zaméstnanct, a to nejprve
v teoretické rovin€, na zaklad¢ literarniho prizkumu na dané téma, které posléze analyzuji
ve spolecnosti Connex Morava a.s. Analytickd ¢ast se sklada z popisu systému vzdélavani
zaméstnancl uplatiiovaném v této spolecnosti a prizkumu nazorti manazera spole¢nosti
na pouzivany systém vzdélavani. Na zaklad¢ literarni reSerSe a analyzy systému vzdélavani
ve spolecnosti Connex Morava a.s. je zpracovano doporuCeni firmé pro zefektivnéni

systému.

Abstrakt ve svétovém jazyce

In my Bachelor thesis I am focusing on the staff educational problems. First I am working
at the theoretical level based on the literary survey that is afterwards analyzed in the
CONNEX MORAVA a.s. venture. The analytical part conists of the staff educational
discription system used just in this venture and the managers view survey of using this
system. From the point of the litareture search there is also processed a firm

recommandation for making the system more effective.



Uvodem bych rada touto cestou poddkovala vedouci mé bakalaiské prace, Ing. Jané
Matoskové, za jeji odborné vedeni, cenné rady a pfipominky, které mi byly pfi zpracovani

bakalaiské prace ptinosem.

Déle dekuji zaméstnanctim spole¢nosti Connex Morava a.s. a pfedevSim Ing. Antoninu
Hradilkovi, MBA, fediteli pro strategické a personalni fizeni, ktery mi vé€noval svijj Cas a
ochotné¢ mi poskytl pottebné informace a cenné rady, diky kterym jsem mohla svou

bakalarskou praci zpracovat.

Motto préce:

vvvvvv

¢

podle toho nechova. ‘

Th. J. Peters, R. H. Waterman, Jr.



OBSAH ....oeeeeierreeeeerreeeccereereesessesessesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssses 3
UV OD . iiiiireeeeeeecseeeeereesessssssssscssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssanans 5
I.  TEORETICKA CAST aoiieeeeeerienereseeecssssssssssssessasssssssssssssssssssssssassssssssssssssssssncns 7
1 VYMEZENI ZAKLADNICH POJMU ...uuoeeeeererseeeeeesesesnssssessssssssssssssssssssssssssssas 8
1.1 RIZENI LIDSKYCH ZDROIU .o.evoeoeeeeeeeeeeeeeeeeeeees oo eees e, 8
1.2 VZDELANI, VZDELAVANI A VZDELAVACI PROCES .......cooveeiviieeeeieeeeeeieeee e 10
2 PODNIKOVE VZDELAVANT ...uuiieieeeinereencssesessasesssssssssasessssssssssssssssssssssssssss 11
2.1 VZDELAVANI JAKO KONKURENCNI VYHODA ....eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeaaeeens 13
2.2 PRINOSY ODBORNE PRIPRAVY ZAMESTNANCU. ...ceeveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeneeeeeeennnes 13
2.3 VZDELAVACI PROCES V PODNIKU ...ueeeeiteeieieeeeeeeeeeeeaeeeeeeeeeeeeenenneeesesesseennnneeeees 15
2.3.1  Identifikace potieby VZAEIAVANT ........cceevvieviiiiiiiieieeeeee e 16
2.3.2  Planovani vzde€lavani pracovnikill...........ccevvvieviieniieniieniieiieeie e 20
2.3.3  Vyhodnocovani vysledkli vzd€lavani...........cccooevveeeciiiiiiiieeiieeieeeeeeen 27
3 TEORETICKA VYCHODISKA PRO ANALYTICKOU CAST ..coovvrrreveanns 30
I, PRAKTICKA CAST oueeeeeeeeeeeneeesseeescscssssssssssssssssssssssssssassssssssssassssssssssssassssssnens 31
4 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI CONNEX MORAVA A.S. ..ooveverenee. 32
4.1 HISTORIE SPOLECNOSTI CONNEX MORAVA A.S. ceeeeteeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeaaeeens 33
4.2 PREDMET PODNIKANI SPOLECNOSTI CONNEX MORAVA A.S...oevveveeeeeeeeeeeneeeeeeennnns 33
5  PERSONALNI UTVAR VE FIRME CONNEX MORAVA A.S. c.cueerreererereenes 35

6 PODNIKOVY PROCES VZDELAVANI VE FIRME CONNEX
IMORAYVA ALS. coureeeecrrneeecssssseeessssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssas 40
6.1 IDENTIFIKACE POTREB VZDELAVANI V CONNEX MORAVA A.S. wevvveueeeeeeeeeeeeeennnnn 42
6.1.1  Identifikace vzdélavacich potieb FidiCl .....cccvveeevieeeiiieiieeeeceeeeeeen 44

6.1.2  Identifikace vzdélavacich potteb technicko hospodatskych
PLACOVIIKTL ..einiiiiiieiie ettt ettt et e et et eeaeesnaeensee e 45
6.2 PLANOVANI POTREB VZDELAVANL ...ttt e s 45
6.2.1  Planovani skoleni profese fidi¢ motorovych vozidel ..........ccccccevvernveenneen. 46
6.2.2  Plan kvalifika¢niho rozvoje ostatnich kategorii zaméstnancil .................... 46
6.3 REALIZACE PLANU KVALIFIKACNIHO ROZVOJE ... oeeeeeeeeeeeeeee e eeeeeeeeeeaeeeeeeeeeeeennn 48
6.3.1  Interni ZabeZPECNI ......ceevuiiiriiiieiiiieciie ettt e 48
6.3.2  EXterni zab@ZPeCeNi......ccccuiieiuiiiiiieeeiieeciieeeieeeeree et e e e ve e aee e sbeeeennee s 48
6.3.3  Organizacni zajiSteni akCl ........coceviiiiiiiiniii 49
6.3.4  Evidence kvalifikacniho rozvoje zamestnancil ............ccoeceeevverieenieenneenen. 49
6.3.5  Metody vzdélavani pouzivané v Connex Morava a.s. ........cccceeeveerveereveennen. 50
6.4 HODNOCENI VZDELAVACICH AKTIVIT. .evvvveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeeeeeeeeseseseseneeesesesnnes 51

7  PRUZKUM NAZORU MANAZERU CONNEX MORAVA A.S. NA

POUZIVANY VZDELAVACE SYSTEM. .uuoteeereeeeeeeneesnsesseesssssssssssssssssssssssens 53

8  SHRNUTI ANALYTICKE CASTI uuouieeeeeeeeeeessssssssssssssssssssssssssssssssssssnssens 56



9  DOPORUCENI PRO VEDENI PODNIKU ....oveueeeeeeevererssseserenssssssesssssassssssssssnens 57

SEZNAM POUZITE LITERATURY ...uuovtevreererrersessessessessesssssssessessessessessessessessssessssesse 65
SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK ....cvoevurerreerneressessessesssessessessessanns 67
SEZNAM OBRAZKU ...uuoereerreercrncrnessssssnessessesssssessessesssssssssessessssssessessessassssssessessassasss 68
SEZNAM TABULEK ......ovverrerrsrensnessessessessssssessssssssessessessssssessessessasssessessessasssessessessasss 69

SEZNAM PRILOH ....eeeeeeeeeeeeeeeeeeseessesesssssessssesssssesssssssssssnsssssssssesensasssssssssssssssssssssnsasaes 70



UTB ve Zliné, Fakulta Managementu a Ekonomiky 5

UvVOoD

Tématem mé bakaldiské prace je analyza podnikového systému vzdéldvani. Pro Gspésné
fungovani podniku jsou dilezit¢ materidlni, financni a lidské zdroje. Pravé vyznam
lidskych zdroji v poslednich letech roste. Lidé vytvareji firmu a jsou nositeli novych
mysSlenek a inovaci, které predurcuji podnik k uspéchu. Vzdélavani zaméstnanct se tak
z okrajového oboru dostava do popiedi z4jmi manazerti a majitell podnikt, ktefi mu

pravem veénuji stale vice pozornosti, ¢asu a finan¢nich prostredk.

Pro téma jsem se rozhodla na zékladé¢ mého, jiz delSi dobu trvajiciho, zajmu o
problematiku fizeni lidskych zdroji a to pfedev$im v oblasti vzdélavani zaméstnanct.
Zamgéteni této prace na vzdélavani a rozvoj pracovnikii bylo ovlivnéno také soucasnymi
nazory a teoretickymi poznatky z této oblasti, konkrétn€¢ informacemi o vyuziti znalosti a

dovednosti zaméstnancii podniku jako dtlezitych zdroji konkurencni vyhody.

V ramci teoretické Casti bakaldiské prace bude provedena literarni reSerSe a piehled
teoretickych nazort. V jeji prvni kapitole se zaméfim na vymezeni zakladnich pojmd,
mezi které fadim definici fizeni lidskych zdrojt, jejich cile a rozvoj, dale piedevsim
pojmy vzdélani, vzdeélavani a vzdelavaci proces. V dalsi kapitole se jiz budu podrobné
zabyvat problematikou podnikového vzdélavani. Tato kapitola bude rozdélena do nékolika
casti, které¢ se budou zabyvat jednotlivymi aspekty, které s problematikou podnikového
vzdélavani souviseji. V prvé fade se bude jednat o vazby vzdélavani pracovnikl na ostatni
personalni Cinnosti, dale pak rtizné piistupy ke vzdélavani zaméstnancii a v neposledni
fadé¢ bude vénovana pozornost piinostim, které odbornd pifiprava zaméstnanc prindsi.
V navazujici kapitole bude podrobné popsan proces podnikového vzdélavani, ktery
vychézi z dlouhodobé¢ strategie podniku a z konkrétnich kvalifikacnich pozadavkii. Dale
budou v teoretické casti zminény konkrétni vzdélavaci metody a jejich charakteristika.
Zéaverecna teoreticka kapitola se bude zabyvat dulezitosti vyhodnocovéani vysledkl

vzdélavani.

Analytickd cast bakaldiské prace bude zpracovana ve firmé€ Connex Morava a.s.

Predmétem podnikani této spolecnosti je zahrani¢ni a vnitrostatni osobni silnicni a
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zelezni¢ni doprava a Cinnost cestovnich kancelafi. V této Casti se zaméfim na analyzu
stavajictho vzdélavaciho systému zaméstnanci a provedu prizkum nédzorli manazerQ

spolecnosti na tento systém.

Na zaklad¢ poznatki, ziskanych z literarniho prizkumu a z analyzy systému vzdélavani
v Connex Morava a.s., budou navrzena moznd opatfeni a zlepSeni z oblasti vzd¢lavani
zaméstnanct, kterd by vedla ke zvySovani konkurenceschopnosti podniku a jeho

efektivnéjSimu fizeni.



UTB ve Zliné, Fakulta Managementu a Ekonomiky

I. TEORETICKA CAST
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1 VYMEZENI ZAKLADNICH POJMU

V této kapitole budou definovany zakladni pojmy, které souviseji s problematikou
vzdélavani zaméstnancii. Mezi tyto fadim definici fizeni lidskych zdrojt, jejich rozvoj a
cile, a dale pojmy vzdélani, vzdélavani a vzdélavaci proces. Toto vymezeni povazuji za

dalezité z divodu uvédomeéni si rozdilit mezi t€émito terminy.

1.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii 1ze definovat jako strategicky a logicky promysleny piistup k Fizeni

nejcennéjSiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, ktefi jako jednotlivci 1 jako
kolektivy pfispivaji k dosazeni jejich cilii. Hlavni charakteristiky fizeni lidskych zdroji
jakoZto piistupu jsou:
= Uspokojuje potiebu strategického pfistupu k fizeni lidskych zdroji pomoci
propojeni podnikové strategie a strategie lidskych zdroji.
* Pracovnici jsou chapani jako aktivum, jako bohatstvi organizace nebo jako
lidsky kapital, do n¢hoz je tfeba investovat tim, ze se jim budou poskytovat
ptilezitosti ke vzdélavani a rozvoji a Ze organizace bude skutecnou ,,ucici se

organizaci®.

* Vsouladu s pojetim na zdrojich zaloZené strategie jsou lidské zdroje chapany

jako zdroje konkuren¢ni vyhody. [1]

Obecnym _cilem rizeni lidskych zdroju je zajistit, aby byla organizace schopna

prostiednictvim lidi Gspésné€ plnit své cile. Konkrétnéji feceno, fizeni lidskych zdroji se

tyka plnéni cilti v nasledujicich oblastech:
= Zabezpecovani a rozvoj pracovnikil

Zabezpecit, aby organizace ziskala a udrzela si kvalifikované, oddané, angazované a dobie

motivované pracovniky.
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=  QOcenéni pracovnikii

ZvySovat motivaci a oddanost pracovnikli zavadénim politiky a postupt, které zajist'uji
ocenovani a odménovani lidi za vSechno, co délaji a ¢eho dosahuji, 1 za dovednosti a

schopnosti, které si osvoji.
=  Vztahy

Vytvatet ovzdu$i, vnémz bude mozné udrzovat produktivni a harmonické vztahy
partnerstvi mezi managementem a pracovniky a v némz bude vzkvétat tymova prace.
Zavadét vysoce motivujici zplisoby fizeni, které uznavaji, Ze pracovnici jsou v organizaci
mimotadné hodnotnou zainteresovanou stranou a napomahat vytvaret ovzdusi spoluprace a

vzajemné duveéry. [1]

Strategicky rozvoj lidskych zdrojii se tyka vytvareni strategii poskytovani pfilezitosti

k uceni, rozvoji a odbornému vzdélavani za ucelem zlepseni vykonu jedince, tymu i
organizace. Predstavuje Siroky a dlouhodoby pohled na to, jak politika a praxe rozvoje
lidskych zdroji miize pfispét k uskuteCnéni podnikovych strategii. Je podnikové a
podnikatelsky orientovany — strategie rozvoje lidskych zdroji vyplyvaji z podnikovych
strategii, ale hraji pozitivni roli pfi zabezpecCovani realizace podnikovych cilt. Je zaméten
na zvySovani schopnosti zdrojii v souladu s piesvédcenim, ze lidské zdroje firmy jsou

hlavnim zdrojem konkurencni vyhody. [1]

Politika rozvoje lidskych zdrojii je Uzce spojena s tou strankou fizeni lidskych zdrojt,

kterd se tykd investovani do lidi a rozvijeni lidského kapitdlu organizace.
Klicovymi slozkami rozvoje lidskych zdroji jsou:

0] Uceni se — které definovali Bass a Vaughan (1967) jako ,,relativné permanentni

zmeénu v chovani, ke které dochazi v dusledku praxe nebo zkusenosti “.

0] Vzdélavani — rozvoj znalosti, hodnot a védomosti pozadovanych spise obecné
ve vSech oblastech Zivota, nez aby Slo o znalosti a dovednosti vztahujici se k néjakym

konkrétnim oblastem pracovni ¢innosti.

0] Rozvoj — riist nebo realizace osobnich schopnosti a potencialu prostfednictvim

nabizejicich se vzdélavacich akcei a praxe.
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0] Odborné vzdélavani (vycvik) — planované a systematické formovani chovani
pomoci piilezitosti k uCeni, vzdéldvacich akci, programli a instrukci, které jedincim
umoziuji dosahnout takové trovné znalosti, dovednosti a schopnosti, aby mohli svou praci

vykonavat efektivné. [1]

1.2 Vzdélani, vzdélavani a vzdélavaci proces

Vzdelani je dle vykladového slovniku [6, str. 233] formulovéano jako soustava védeckych a
technickych védomosti, intelektudlnich a praktickych dovednosti, utvofeni moralnich ryst
a osobitych zajmu. Je vysledkem procesi zaméfenych na utvaieni osobnosti, vysledkem

vzdélavani.

Na rozdil od toho yzdelavanim rozumime proces uvédomélého a cilevédomého
zprostiedkovani a aktivniho utvafeni a osvojovani soustavy védeckych a technickych
védomosti, intelektudlnich a praktickych dovednosti a lidskych zkuSenosti, utvateni

moralnich ryst a osobitych zajmu. [6, str. 237]

Vzdélavaci proces se sklada ze tii fazi a to faze piipravna, vyucovaci proces a vysledek

vzdélavani. [6]

Ve své praci se budu zabyvat analyzou systému vzdélavani zaméstnanct. Z toho divodu
uvedu, krom¢ obecnych definic pojml vzdélani a vzdélavani, také definici vzdélavani

dospélych.

Vzdéldavaci proces ve vzdélavani dospélych je obecné charakterizovan jako vzdélavani

dospélé populace zahrnujici veSkeré vzdelavaci aktivity realizované jako fadné Skolské
vzdelavani dospélych nebo jako dalsi vzdélavani seniorid. Jedna se o proces cilevédomého
a systematického zprostiedkovani, osvojovani a upeviiovani schopnosti, znalosti,
dovednosti, navyki, hodnotovych postojt i spolecenskych norem jednani a chovani osob,

jez ukoncily Skolni vzdé€lani a piipravu na povolani a vstoupily na trh prace. [6, str. 234]
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2  PODNIKOVE VZDELAVANI

Zakladnim podminkou UspéSnosti jakékoliv organizace je flexibilita a pfipravenost na
zmény. Flexibilitu organizace vSak délaji flexibilni lidé, ktefi jsou nejen piipraveni na
zménu, ale zménu akceptuji a podporuji ji. Proto se péfe o formovéani pracovnich
schopnosti pracovnikii organizace v soucasné dob¢ stava nejdilezitéjSim ukolem

personalni prace. [3]

Hlavnim nastrojem rozvoje zaméstnanci ve smyslu zdokonalovani, rozSifovani,
prohlubovani anebo zmény struktury a obsahu jejich profesni zplsobilosti, a tim vlastné
také pfispévkem k vy$$i vykonnosti pracovnikti i firmy jako celku je podnikové
vzdélavani.

Vzdélavani a rozvoj pracovnikii ma mimoiadny vyznam pro efektivni provadéni fady

dalSich personalnich Cinnosti a ma samoziejmeé na tyto ¢innosti vyznamné vazby.

Prizkum trhu prace

systém

Personalni informaéni

Personalni rozvoj pracovniktl

Péce o pracovniky

Vzdélavani a
rozvoj

Pracovni vztahy

pracovniki

Odménovani a zaméstnanecké
vyhody

Rizeni a organizace prace

=
7

v

\

Vytvafeni a analyza
pracovnich mist

Personalni planovéni

Ziskavani pracovniki

Vybér pracovnikil

Orientace pracovnik

X

Hodnoceni pracovnikt

Rozmistovani pracovnikl a
ukoncovani pracovniho vztahu

Obr. 1. Vazby vzdélavani a rozvoje pracovnikit na ostatni persondlni cinnosti [4, s.316]
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Existuji zhruba tii ,,vyvojové stupné‘ nebo piistupy ke vzdélavani zaméstnancii:

* Organizovani jednotlivych vzdélavacich akei, které reaguji na momentalni
potieby jednotlivcli nebo firmy, vedou k odstranéni rozdilu mezi aktudlni a
pozadovanou kvalifikaci a které pro svoji nahodilost nemohou mit ani skutecné

vzdélavaci ¢i rozvojovy efekt;

= Systematicky pristup, ktery propojuje firemni a persondlni strategii se
systémem podnikového vzdélavéani jako jednim ze systému personalni prace;
podnikové vzdélavani je z hlediska tohoto pfistupu systematickym procesem,
ve kterém kromé zmén ve struktufe znalosti a dovednosti, respektive jejich
prostiednictvim, dochazi ke zménam v pracovnim chovani; dotyka se tak 1

motivace a zpisobil motivovani zaméstnanct;

= Koncepce ufici se organizace, kterd je komplexnim modelem rozvoje lidi
v ramci organizaci nejriznéj$iho typu. V takové organizaci se pracovnici uci
priabézné a predevsim z kazdodenni zkuSenosti. Jedna se o cilené a uvédoméle
fizeny proces, ktery umoziluje, aby uceni probihalo rychleji nez zmény
vynucené okolim. [10] Aby se mohla organizace nazyvat ucici se organizaci,
vyzaduje to od vSech zaméstnancli schopnost podilet se na uspéchu, ¢i
neuspéchu dané organizace, ucit se novému, premyslet samostatné,
identifikovat problémy a ochotu vidét tyto problémy jako pfiilezitost k uceni.
Chyba nevede k patrani a trestdni vinikl, ale k hleddni pfi¢in a takovych
opatfeni, kterd ji napfiSt¢ zamezi. Cilem je ucit se ze vSech cinnosti
probihajicich v organizaci na vSech organizacnich trovnich, a dosahnout tak

vy$§i znalostni Grovné. [12]

Zakladnim cilem napliovani systému podnikového vzdélavani by nemél byt pouhy rozvoj
¢i zména zpusobilosti ve smyslu osvojovani si novych znalosti a dovednosti, ale predevsim
dosazeni zmén v mySleni a chovani pracovnikd, které jsou rozhodujici pro dalsi rozvoj
firmy a pro dosazeni a udrzeni jeji konkurenceschopnosti. Je tedy piedev§im na
managementu firmy, aby zménu pracovniho chovani inicioval, coZz pfedpoklada splnéni

minimaln¢ dvou zékladnich podminek:
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a) ochota ucit se u manazerti samotnych — a to nejen proklamativni, ale fakticka; tam,

kde se management neni ochoten se ucit, tam podnikové vzdélavani nemize byt
ucinné;

b) vytvoreni takové ,, ptesvédCovaci kampané®, ktera zdola prekazky v ochoté ucit se

u zaméstnancl nebo bude tuto ochotu systematicky ,,nabuzovat®. [10]

2.1 Vzdélavani jako konkuren¢ni vyhoda

Podnik, ktery chce byt konkurenceschopny, musi pecovat o neustdlé¢ vzdélavani svych
zaméstnancl, protoze ti pfimo ovliviiyji kvalitu jeho sluzeb a produkth. [18] Stale vétsi
mnozstvi podniki si postupné nezbytnost a uzitek téchto diikladné planovanych investic do
prubézného sledovani rozvojovych a vzdélavacich potieb svych pracovnikli uvédomuje a
systematicky se mu vénuje. Takovéto spolecnosti jsou si védomy, ze zabezpeceni
kvalitnich vykonnych manazeri, a nejen manazeri, jim umozni efektivnéjs$i plnéni

stavajicich i budoucich €innosti a dosahovani stanovenych podnikovych cilt. [14]

Podporou rozvoje a osobniho rlstu pracovnikli pfispivaji podniky ke zkvalithovani
produkce, zefektiviiovani vnitfnich procesit i rozvoji podniku jako celku. Tim se
podnikové  vzdélavani stava v soucasnosti rozhodujicim  faktorem  zvySovani

konkurenceschopnosti podnik na trzich. [16]

Vydaje na vzdélavani a rozvoj pracovnikll pfedstavuji dlouhodobou investici nutnou pro
perspektivu vykonnosti organizace. V soucasné dobé zaznamenavame, ze uspésné firmy na
trzich prace vyspélych ekonomik stale vice soupeti o kvalifikovanou pracovni silu

nabidkami tréninku a Sancemi ke zvysSeni kvalifikace. [2]

2.2 Prinosy odborné pripravy zaméstnancu

Vzdélavani se v soucCasnosti v celosvétovém méfitku povazuje za nejucinngjsi faktor
uchovavani a rozvoje duchovnich hodnot clovéka a zlepSovani jeho materidlniho prostiedi.
Celozivotni vzdélavani a s tim souvisejici ptiprava cloveéka dnes jiz ptrechdzi za hranice

tradi¢nich formalnich struktur a stavd se bohatstvim a projevem kulturnosti ¢lovéka.
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Zaroven poskytuje stejné moznosti a podminky pro soustavny odborny a humanni rast,

clovek se stava vychovangj$im, rozumnéjsim a dovednéjSim. [8, str. 466]

Porvaznik ve své knize Celostni management [8, str. 473] uvadi, Ze ,, Vzdélavani zabezpeci
clovéku potirebnou zpiisobilost ke zdolavani zZivotnich tezkosti a dosahovani vytycenych cilii
a vneposledni 7adé umozni rozvinout tvorivé sily ukryté v cloveku, které jsou

predpokladem naplnéni Zivota, uspésné realizace. “

K piinostim vzdélavani zaméstnanci pro organizaci patii napr.:
e ZlepSeni znalosti a kvalifikace na vSech stupnich organizace.
e ZvySeni moralky pracovni sily.
e Pomoc lidem ur¢it cile organizace.
e Pomoc vytvofit lepsi image podniku.
e Podpora hodnovérnosti, otevienosti a divery.
e ZlepSeni vztahii mezi nadfizenymi a podfizenymi.
e Organizace piijima efektivnéjsi rozhodnuti a efektivnéji fesi problémy.
e Zvysuje produktivitu a kvalitu prace.

e Vyvoj smyslu pro zodpovédnost vici organizaci ve sféfe zplsobilosti a

znalosti.
e ZlepSeni vztahli mezi odbory a vedenim.
e ZlepSeni komunikace v podniku. [11. str. 274]
Z prinosu pro jednotlivce 1ze uvést nasledujici:
e Pomoc jednotlivci 1épe rozhodovat a efektivnéji fesit problémy.
e ZvySeni miry uspokojeni z prace a uznéni.

e Sméfovani jednotlivce k jeho osobnim ciliim a zlepSovani dovednosti v oblasti

vzajemného ovliviiovani.

e QOdstranéni strachu pfi plnéni novych tkolt. [11, str. 274]
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Mezi prinosy plynouci pro personalni a lidské vztahy lze zaradit tyto:
e ZlepsSeni komunikace mezi skupinami jednotlivct.

e Pomoc pfi orientovani novych zaméstnancti a zaméstnancd, ktefi zacinaji

v disledku povyseni nebo piefazeni vykonavat novou praci.

Zlepseni dovednosti v jednani s lidmi.

Soudrznost ve skupinach.

e 7 organizace se stava lepsi misto k préci i zivotu. [11, str. 274]

2.3  Vzdélavaci proces v podniku

Proces vzdélavani a rozvoje pracovnikli vychazi z vize, poslani, cilt, filozofie a kultury
podniku, ze strategie a politiky fizeni a rozvoje lidského potencialu.

Je to neustale se opakujici cyklus, vychdzejici ze zasad politiky vzdélavani, sledujici cile
strategie vzdélavani a opirajici se o peclivé vytvofené organizaCni a instituciondlni

predpoklady vzdélavani.

r__r v 4 vy .z r__r "‘
|| Definovani pozadovaného vzdélavani ||‘

v

|| Plinovani vzdélavacich programi

A

Identifikace potieb vzdélavani

A 4

A

v
vzdélavatelé }

{  —

Metody Zarizeni
J

|| Realizace vzdélani ||

v

Vyhodnoceni vzdélani

Obr. 2. Vzdélavaci proces [1, s. 497]
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2.3.1 Identifikace potieby vzdélavani

Identifikace potieby vzdélavani spociva ve shromazd’ovéani informaci o souc¢asném stavu
znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikii, dale o vykonnosti podniku a porovnavani
s pozadovanou nebo standardni urovni. Vysledkem je zjisténi mezer, které jsou tfeba

vyplnit vzdélavanim nebo jinymi opatfenimi a navrh vzdélavaciho programu. [16]

Identifikace potfeby organizace v oblasti kvalifikace a vzdélavani pracovnikl piedstavuje
obtizny problém ztoho divodu, ze se jedna o obtizné¢ méfitelné a kvantifikovatelné
vlastnosti clovéka. Neexistuje Zadna exaktni metoda pro stanoveni pozadavkll na

jednotliva pracovni mista a vzdélani a kvalifikaci osob, na nich pracujicich. [4, str. 323]

Predpokladem pro identifikaci potteb je analyza potieb ve dvou rovinach, a to:

v' analyza potieb vzdélavani — cile,

v’ analyza potieb vzdélavani — oblasti.

Analvyza potieb vzdélavani — cile

Analyza potieb vzdélavani se z€asti soustfed’uje na definovani rozdilu mezi tim, co se déje,
a tim, co by se mélo dit. To je vlastné to, co by mélo pieklenout vzdélavani, tj. rozdil mezi

tim, co lidé znaji a mohou dé¢lat, a tim, co by méli znét a byt schopni d¢lat.

Co je Potieba vzdélavani Co by mélo byt
Vysledky podniku Normy p.Odniku
nebo jeho nebo jeho

jednotlivych funkei jednotlivych funkci

Existujici znalosti a Poiadov.ané
dovednosti znalosti a
dovednosti
Soucasny vykon

Cil nebo normy
vykonu

jednotlived

Obr. 3. Potreba vzdeélavani [1, s. 498]
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Je vSak nutné se vyhnout pasti tzv. ,,modelu deficitu®, ktery znamena, ze vzdélavani pouze
dava do potadku to, co bylo Spatné. Vzdélavani je totiz mnohem vice. Zabyva se, nebo by
se mé¢lo zabyvat, rozpozndvanim a uspokojovanim potiteb uceni a rozvojovych potieb —
viceoborovosti ¢i flexibilni kvalifikaci, ptipravou lidi na to, aby byli schopni a ochotni brat
na sebe dalsi povinnosti a odpovédnost, zvySovanim vSestrannych schopnosti a piipravou

lidi na to, aby byli v budoucnu pfipraveni prebirat vyssi iroven odpovédnosti a pravomoci.

Analvyza potieb vzdélavani — oblasti

Potieby vzdélavani by mély byt za prvé analyzovéany u organizace jako celku — tedy jako
podnikové potieby; za druhé by mély byt analyzovany u ttvarl, tymt, funkci nebo
zaméstnani v rdmci organizace — tedy jako skupinové potieby; a za tieti by mély byt

analyzovany u jednotlivych pracovnikii — tedy jako individudlni potieby.

Tyto tfi oblasti jsou vzdjemné propojeny. Analyza podnikovych potieb povede
k rozpoznani potieb v riznych utvarech nebo zaméstnanich, zatimco analyza skupinovych
potfeb zase odhali potifebu vzdélavani u jednotlivych pracovnikli. Tento proces probihd i
obracené. Pokud se analyzuji potieby jednotlivych pracovniki zvlast, vyplyne znich
obecna ¢i spolecna potieba, kterou je mozné fesit na skupinové bazi. Souhrn skupinovych
a individuélnich potieb pomtize definovat podnikové potieby, i kdyZz mohou existovat
ur¢ité nadifazené pozadavky na vzdélavani, které se mohou tykat pouze organizace jako
celku a které uspokojuji potieby jejiho hospodaiského rozvoje — tedy celkovy plan
vzdélavani mutze byt obsahlej§i nez by to odpovidalo prostému souctu plani casti

organizace.
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Skupina Jedinec
Analyza Analyza Prizkum Hodnoceni Analyza
strategickych plana potieby vykonu a pracovnic
plant lidskych vzdélavani rozvoje h mist a
zdrojt pracovnik roli
101
A A I

Obr. 4. Analyza potreb vzdélavani — oblasti a metody [1, s. 499]

V praxi se postupuje tak, ze se analyzuje $ir$i nebo uzsi Skéala udaja, ziskanych jednak
z bézného informacniho systému organizace, jednak ze zvlastnich Setfeni. Obvykle jde o

tyto udaje:

1. Udaje vztahujici se k celé organizaci, predevsim tdaje o

- struktufe organizace,

- vyrobnim programu (programu ¢innosti),

- trhu, na némz se uplatiiuji vyrobky ¢i sluzby organizace,

- potfebach lidi a moznych zménach poptavky tykajici se vyrobku ¢i sluzeb organizace,
- zdrojich (vybaveni, finan¢ni zdroje, lidské zdroje a jejich potieba),

- technice a technologii pouzivané organizaci a jejich moznych zménach,

- poctu , struktufe a pohybu pracovnikii,

- vyuzivani kvalifikace a fondu pracovni doby,

- pracovni neschopnosti pro nemoc ¢i traz apod.
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2. Udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a &innosti, predevsim,

- popisy pracovnich mist a jejich specifikace (pozadavky na pracovniky a jejich pracovni

schopnosti),

- pravdépodobné nebo planované zmény prace na pracovnich mistech a z nich vyplyvajici

zmény pozadavkl na pracovniky,

- informace o stylu vedeni jednotlivych vedoucich pracovniki,

- informace o kultufe pracovnich vztahti na jednotlivych pracovistich apod.

3. Udaje o jednotlivych pracovnicich, piedeviim udaje, které je mozné ziskat napt. ze
- zdznamu o hodnoceni pracovnika,

- zaznamu o vzdélani a kvalifikace (plnéni kvalifikacnich pozadavki),

- vysledk testu,

- zaznamu o pohovorech s pracovnikem,

- riznych priizkuml, v nichZ se zobrazuji postoje a ndzory jednotlivych pracovniki a;.
4. Udaje o vnéj$im prosti-edi organizace, naptiklad udaje o

- profesné-kvalifikacni struktufe pracovnich zdroji a jejich vyvojovych tendenci v tizemi,

z n¢hoz organizace ¢erpa rozhodujici mnozstvi svych pracovnik,

- dosavadnich zkuSenostech se ziskavani pracovnikl jednotlivych profesné-kvalifikacnich

skupin na trhu prace (snadnost nebo obtiznost ziskavani),

- konkuren¢ni nabidce pracovnich pftilezitosti zamétenych na stejné profesné-kvalifikacni

skupiny pracovnikd, jaké potfebuje organizace apod. [4]

Vysledkem identifikace potieby vzdélavani by méla byt odpovéd’ na dvé otazky:
1. Kdo by mél byt vzdélavan? Tedy kteii jedinci (jmenovité), které skupiny (tymy), ktera
zaméstnani ¢i povolani, které kategorie pracovnikd.

2. V¢éem by mél byt vzdélavan? Tedy jaké by si mél osvojit informace, znalosti,

dovednosti, chovani, kulturu, osobnostni charakteristiky.
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2.3.2 Planovani vzdélavani pracovniki

Odpovédi na otazky kdo a v ¢em by mél byt vzdelavan, se stavaji vychodiskem faze
planovani vzdélavani pracovnikd. Prvnim krokem, ktery je tfeba ve fazi planovani

4

vzdelavani ucinit, je porovnani zjiSténé potieby s moZnostmi organizace.

Vzdélavani predstavuje urcité financni naklady. Je tedy tfeba stanovit urcité priority,
urcit, v ¢em je tfeba pracovniky vzdélavat pfedevsim a u kterych jednotlivcl ¢i skupin je
vzdélavani nejnaléhavéjsi. Pii zvazovani priorit, organizacnich opatieni a vhodného
nacasovani vzdé€lavacich akci je nezbytné, aby byli zapojeni vedouci pracovnici
pracovnich skupin a organiza¢nich jednotek, jejichz pracovnici pfichazeji pro vzdélavani

v uvahu.

Vysledkem je stanoveni jakéhosi poradi naléhavosti jak z hlediska obsahu vzdélavani,

tak z hlediska jeho uvaZzovanych ucastniku.

V dalS§im kroku se vytvaii navrh programu vzdélavani a jemu odpovidajici navrh
rozpoctu. Oba navrhy pak prochdzeji procedurou schvalovani obvyklou v dané organizaci.
Vysledkem je pak plan vzdélavani pracovniki. Ten musi odpovédét na nasledujici

otazky:

1) Jaké vzdélavani mé byt zabezpeceno (obsah)?
2) Komu (jednotlivci, skupiny, zaméstnani, povolani, kategorie, kritéria vybéru
ucastniki)?

3) Jakym zplisobem (na pracovisti pfi vykonu prace, mimo pracovisté, metody

vzdélavani, didaktické pomtcky, uc¢ebni texty, rezim vzdélavani)?

4) Kym (interni ¢i externi vzdélavatelé, organizace samotnd, vzdélavaci instituce,
organiza¢ni zabezpeceni)?

5) Kdy (termin, casovy plan)?

6) Kde (misto kondni, napf. konkrétni organizacni jednotka organizace,
vzdélavaci zafizeni organizace, pronajaté vzdclavaci zatizeni, vzdélavaci
zafizeni jiné organizace, konkrétni vefejnd ¢i soukroma vzdélavaci instituce,

zajiSténi ubytovani, stravovani, dopravy a;j.)?

7) Zajakou cenu, s jakymi ndklady (rozpoctova stranka planu)?
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8) Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a tcéinnost jednotlivych

vzdélavacich programt (metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy se bude

hodnotit)? [4, str. 327]

Cilem planu vzdélavani je stanovit potfebu zaméstnancii, popfipadé¢ potiebu externi
kooperace pro budouci ¢innost firmy, respektive jeji dil¢i organizacni ¢asti. Plan je zaloZzen

na rozboru kapacitnich narokt provadénych praci a potteb¢ zajisténi lidmi. [5]

Formy vzdélavani

Literarni prameny rozliSuji pojmy formy a metody vzdélavani. Formy vzdélavani déli

podle mista, kde ke vzdélavani zaméstnancti dochazi, na:

1. Vzdélavani v organizaci pri vykonu priace na pracovisti — pracovnik se uci pfi plnéni
béznych ukoll svého pracovniho mista, své funkce pod vedenim a dohledem interniho
vzdélavatele, Casto bezprostiedniho nadfizeného nebo jim wurceného zkuSeného

spolupracovnika.

2. Vzdélavani v organizaci mimo vykon prace na pracoviSti — pracovnik se uci
v kurzech uskute¢novanych mimo své pracovisté, napt. v u¢ebnach vyukovych dilnach ¢i
jiném vzdélavacim zafizeni organizace; vzdélavatel¢é mohou byt v tomto ptipad¢ interni 1

externi.

3. Vzdélavani mimo organizaci, které 1ze Clenit na:

- vzdélavani ve Skolském systému (stfedni ¢i vysoké Skoly),
- vzdélavani ve vzdélavacich zafizenich,

- vzdélavani prostifednictvim stdzi a studijnich cest,

- organizaci umoziované a podporované sebevzdélavani. [4, str. 327-328]

Metody vzdélavani

V riznych formach vzdélavani se uplatiuji rdzné metody, kterymi se rozumi zpiisob,
jakym si ucastnik vzdélavani osvojuje znalosti, dovednosti a chovani, které jsou cilem

vzdélavani.
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Metody se ¢leni na metody vhodné ke vzdélavani pii vykonu prace na pracovisti (on the
job) a metody vhodné ke vzdélavani mimo vykon prace na pracovisti (off the job).
V praxi se pouziva obou skupin metod pro vzdélavani vSech kategorii pracovniki, dochazi
vSak k urCitym modifikacim s ohledem na napln prace konkrétni skupiny ucastnikl
vzdelavani. Nicméné existuje jisty rozdil: zatimco pii vzdélavani manaZert a specialistl se
s rostoucim dlirazem na praktickou stranku vzd€lavani stile vice aplikuji metody
vzdelavani na pracovisti, pii vzdélavani manudlnich pracovnikll se rist vyznamu metod

vzdélavani mimo pracoviste projevil jen v nepatrné mite. [3],[ 4]

Metody vzdélavani na pracovisti:

Metody vzdélavani na pracovisti jsou v prvni fadé zaméfeny na osvojeni si dovednosti a
zadouciho chovani a byvaji povazovany za metody vhodnégjsi pro vzdélavani manualnich

pracovniku. Patfi mezi n€ nasledujici metody:

Instruktaz pri vwkonu prdce, ktera je nejcastéji pouZivanou metodou. Jde o nejjednodussi

zpusob zacviku nového, popi. méné zkuSeného pracovnika, pii némz zkuSeny pracovnik ¢i
bezprostfedni nadtizeny ptedvede pracovni postup a ucici se pracovnik si pozorovanim a

napodobovanim tento pracovni postup osvoji pfi plnéni svych vlastnich pracovnich ukoli.

Coaching ptedstavuje dlouhodobgjsi instruovani, vysvétlovani a sdé€lovani pfipominek i
periodickou kontrolu vykonu pracovnika ze strany nadfizeného ¢i vzdélavatele. Jde o
soustavné podnécovani a usmérnovani vzdélavaného pracovnika k Zddoucimu vykonu

prace a k zddoucimu chovanim pficemz se bere v uvahu jeho individualita.

Mentoring je obdobou coachingu, urCitd iniciativa a odpovédnost vSak spocivd na
samotném vzdélavaném pracovnikovi, ktery si sdm vybira jakéhosi rddce (mentora) a svym
zpisobem 1 ochrance, svilj osobni vzor. Ten mu radi, stimuluje jej a usmérnuje, usnadiuje

a Casto podporuje jeho kariéru.

Counselling patfi k nejnov€j$im metoddm vzdélavani pracovniki. Jde o vzdjemné
konzultovani a vzajemné ovliviiovani, které pirekondva jednosmérnost vztahu mezi

vzdélavanym a vzd¢lavatelem, podiizenym a nadiizenym.
Asistovani je tradicni a Casto pouzivana metoda vzdélavani pracovnikd. Vzdélavany
pracovnik je pfidélen jako pomocnik ke zkuSenému pracovnikovi, pomahd mu pfi plnéni

jeho ukolil a u¢i se od néj pracovnim postuptim a pracovnimu chovani. Postupné se podili
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na praci stale vétSi mirou a stale samostatnéji, az ziska takové znalosti a dovednosti, ze je
schopen vykondvat praci zcela samostatné. Metoda se pouzivad nejen pii piipravé a
vzdélavani lidi pro manudlni zaméstndni, ale 1 pii vzdélavani a vychové fidicich
pracovnikli a specialistl, a to zejména tam, kde si osvojeni zddoucich pracovnich

schopnosti vyzaduje delsi dobu.

Povéreni ukolem je rozvinutim piedchozi metody, poptipadé jeji zavére¢nou fazi.
Vzdélavany pracovnik je svym vzdélavatelem (nadfizenym) povéten splnit urcity ukol.
Pfitom jsou mu vytvoieny vSechny potfebné podminky a je vybaven prislusnymi
pravomocemi. Jeho prace je sledovdna. Metody se castéji pouziva pii formovani

pracovnich schopnosti fidicich a tviiréich pracovnik.

Rotace prdace — nékdy se pouzivd vyraz cross training, aby se tato metoda vzdélavani
nezaménovala s metodou piekondvani jednostranného zatizeni organismu dlouhodobéji
vykonavanou monotonni praci — je metoda, pii niz je vzdélavany pracovnik postupné vzdy
na urc¢ité obdobi povéfovan pracovnimi ukoly v rliznych c¢astech organizace. Metody se
pouziva predevSim pii vychové fidicich pracovnikl, Gspésna vsSak byva i u fadovych
pracovniku.

Pracovni porady jsou rovnéz povazovany za vhodnou metodu vzdélavani pracovnikii na

pracovisti, i kdyZz nejde v pravém slova smyslu o vzdélavani pii vykonu prace. Od
ostatnich metod se také 1isi tim, ze jde o hromadné a nikoliv individualni ptisobeni na
pracovniky. Béhem pracovnich porad se Gcastnici seznamuji s problémy a skute¢nostmi
tykajicimi se nejen vlastniho pracovisté, ale 1 celé¢ organizace ¢i jiné oblasti zdjmu V fadé

piipadii je soucasti pracovnich porad informovani pracovnikii o novinkach v oboru. [3],[ 4]

Metody vzdélavani mimo pracovisté

Metody vzdélavani mimo pracovisté byly tradiéné zaméfeny na osvojeni si znalosti, ale
v posledni dobé se i pii vzdélavani mimo pracovisté klade mimotadny ddraz i na osvojeni
si dovednosti a Zadouciho chovéani. Tyto metody byvaji povazovany za vhodné&jsi pro

vzdélavani vedoucich pracovniki a specialisti. Radime mezi n¢€ nésledujici metody:

Prednaska, ktera je obvykle zaméfend na zprostiedkovani faktickych informaci ¢i
teoretickych znalosti. Vyhodou je rychlost pfenosu informaci a nenaro¢nost na podminky,

nevyhodou jednostranny tok informaci pasivné pfijimany ucastniky vzdélavani.
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Predndska spojend s diskusi, nebo také semindr uvedené nevyhody prednasky ponckud

piekonava, jedna se opét o metodu zprosttedkovavajici spiSe znalosti.

Demonstrovani zprostiedkovava znalosti a dovednosti nazornym zpisobem za pouziti

audiovizudlni techniky, pocitact, trenazérti, pfedvadéni pracovnich postupli ¢i funkénich
vlastnosti a obsluhy jednotlivych zafizeni ve vyukovych dilndch, na vyvojovych
pracovistich nebo v podnicich vyrabéjicich tato zafizeni apod. Metody, tiebaze je pfevazné
orientovana na zprosttedkovani znalosti, vnasi do vzdélavani dlraz na praktické vyuzivani

téchto znalosti a oproti pfedchozim metodam se i vice orientuje na dovednosti.

Pripadové studie jsou rozsifenou a oblibenou metodou vzdélavani. VEtsSinou se pouzivaji

pfi vzdélavani manazerd a tvlrcich pracovnikd. Jsou to skute¢na nebo smyslena vyliceni
n¢jakého organizacniho problému. Jednotlivi ucastnici vzdélavani nebo jejich malé
skupinky je studuji, snazi se diagnostikovat situaci a navrhnout feSeni problému.

v

Workshop je variantou piipadovych studii. Praktické problémy se v tomto piipad¢ fesi

tymove a z komplexnéjsiho hlediska.

Brainstorming je rovnéz variantou ptipadovych studii. Skupina ucastnikli vzdélavani je
vyzvana, aby kazdy z nich navrhl zplisob feSeni zadaného problému. Po ptedlozeni navrhti
je uspotradana diskuse o navrhovanych fesSenich a hleda se optimalni navrh ¢i optimalni

kombinace navrhu.

Simulace je metoda jesté vice zaméfena na praxi a aktivni zapojeni GcCastnikit vzdélavani.
Utastnici dostanou dosti podrobny scénaf a jsou pozadani, aby béhem uréité doby uéinili
fadu rozhodnuti. Obvykle jde o feSeni bézné zivotni situace vyskytujici se v praci
vedoucich pracovnikli (v prubéhu vzdélavani se zpravidla piechdzi od jednodussich
problémt ke slozit¢j$im).

Hrani roli (manazerské hry) je jiz metodou vyloZené orientovanou na rozvoj praktickych

schopnosti ucastnikii, od kterych se vyzaduje znacna aktivita a samostatnost, nehled¢ na
potiebnou davku hravosti. Ucastnici na sebe berou uréitou roli a v ni poznavaji povahu
mezilidskych vztaht, stietll a vyjednavani. Scénaf role jim pfitom mize ponechavat vetsi
¢i mens$i prostor pro dotvafeni role, nicméné vzdy je nutné feSit konkrétni situaci.
V kazdém ptipad¢ je tieba zachovat zadouci miru autenticity. Metoda je zaméiena na
osvojeni si urcité socidlni role a zadoucich socidlnich vlastnosti spiSe u vedoucich

pracovnikd.
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Assessment centre (development centre), Cesky pak diagnosticko-vycvikovy program, je

moderni a velmi vysoce hodnocena metoda nejen vybéru ¢i hodnoceni, ale 1 vzdélavani
predevs§im manazeri. V piipad€ pouziti assessment centre pro vzdélavani obvykle neni na
programu takova 8kala aktivit jako pii vybéru pracovnikil. Ugastnik vzdélavani plni rizné
ukoly a fesi problémy, tvotici kazdodenni napln prace manazera. Soucasti programu byvaji
i ptipadové studie, simulace a hrani roli. Ukoly a problémy jsou ¢asto nahodné generovany
pocitacem, lze ménit jejich frekvenci a vytvaret tak riznou troven stresu. Poc¢itaCem byvaji
vyhodnocovéna i feSeni problémi a u€inéna rozhodnuti, poptipad€ jiz existuji optimalni,
piedem vypracovana feseni a rozhodnuti. Ucastnik si tak mize snadno konfrontovat sva

feSeni a rozhodnuti s optimalnimi a tim se uci.

Outdoor training je pomérné nova metoda vzdélavani manazert. Jde Casto skute¢né o hry,

pii kterych se manazefi u¢i manazerskym dovednostem, napt. hleddni optimalniho feSeni
n¢jakého tUkolu, umeéni koordinovat né&jakou c¢innost, uméni komunikovat se
spolupracovniky a povétovat je ukoly, vést spolupracovniky a mnohé dalsi. Jde vlastné o
poznavani povahy manaZzerské prace a uvédomovani si jejich souvislosti. Vzdélavani se
muze odehravat ve volné piirode, télocviéng, ale 1 v ponckud upravené ucebné. Postup
vzdélavani spo¢iva v zadani ukolu majiciho podobu né&jaké hry ¢i pohybové aktivity. Ukol
se zpravidla fesi kolektivng, pficemz se vedeni ujima jeden ucastnik bud’ spontanné€, nebo
je jim povéren. Po splnéni tkolu se diskutuje o tom, jaké manazerské dovednosti byly ke

splnéni tkolu potieba a jak se uplatnily a co by se dalo vylepsit.

Vzdeldvani _pomoci pocitacii patii rovnéz mezi metody, jejichz pouzivani soustavné

vzrusta. Pocitace umoznuji simulovat pracovni situaci, usnadiuji uceni pomoci schémat,
grafli a obrazka, poskytuji vzdélavajicim se osobam obrovské mnozstvi informaci a

umoznuji prubézné hodnotit proces osvojovani si znalosti a dovednosti. [3],[4]

Kazda metoda ma néjaké vyhody a uréitd omezeni, coz ji predurCuje k tomu, ze je
efektivni u urc¢itého okruhu zaméstnanct. Casto je t€zké zorientovat se v mnoZzstvi metod a

vybrat tu spravnou. V soucasné dob¢ se zacéinaji preferovat interaktivni a ¢innostni metody.

Jsou to metody, v nichZ je zapojen €loveék celou svou osobnosti. V angli¢tiné se takovému
uceni fikd ,,action learning* nebo ,,experiential learning*. Jde o ,,learning through doing*,

tedy o u€eni se délanim néceho, skrze Cinnost. Zédkladnim znakem takového ucenim je tedy
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ona ¢innostni napli: probirana témata se nejen prednaseji, nejen se o nich diskutuje, ona se

piimo fesi, prakticky se aplikuji. [15]

Faktory ovliviiujici vybér forem a metod vzdélavani

Mezi faktory, jimiZ je ovlivnén vybér forem a metod vzdélavani patii nasledujici:

1. Cile vzdélavani, tj. zda je vzdélavani zaméteno na znalosti, dovednosti nebo osobnost

(postoje a chovani).

2. Profil vzdélavanych jedincu, tj. jejich intelektudlni Groven, schopnost uéit se, resp. styl
uceni se, motivace k uceni se a vzdélavani (uzitek vzdélavani pro pracovnika), dosavadni
znalosti, dovednosti a zkuSenosti, postaveni v organizaci, faze pracovni kariéry
v organizaci (jak pfistupovat k jedincim ve fdzi rozvoje kariéry, ve fazi vyvrcholeni

kariéry a ve fazi udrzovani ¢i ve fazi, kdy pracovni kariéra jedince kon¢i).

3. Profil vzdélavateli, tedy pfedevsim jejich odborna uroven a zptisobilost, pedagogické

schopnosti, motivace vzdélavat jiné.

4. Casové, materialni a jiné faktory, jako napiiklad &as, ktery je pro vzd&lavani
k dispozici, naro¢nost vzdélavani na ¢as Ucastnikid 1 vzdélavatelli, existence a vybavenost
vzdélavaciho zatizeni, povaha uCebnich texti a pomiicek, objem prostfedki, které muiize
organizace na vzdélavani vynalozit, existence, kvalita a cena externich vzdé¢lavatelt

(jedincii 1 instituci), klima v organizaci, tykajici se vzdélani a vzdélavani. [4]

Faktory ovliviujici vybér vzdélavatela

Pti vybéru konkrétniho vzdélavatele, je pro firmu dulezité vzit v potaz nésledujici faktory,

které¢ ovlivni jeji kone¢né rozhodnuti:

1. Poslani a strategie vzdélavaci instituce,

2. Povést vzdélavaci instituce,

3. Zéruka kvality,

4. Odborné spojeni s tuzemskymi a zahrani¢nimi vzdélavacimi institucemi,
5. Lektorsky sbor a dal$i odborni pracovnici,

6. Nabidka vzdé¢lavacich programd,
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7. Vztah k zakaznikim,

8. Cenova politika vzdélavaci instituce. [4, str. 337-338]

Pfi vybéru externich vzdélavatelli hraji vSechny vyse uvedené faktory dulezitou roli.
V dnesni dobé nabidka vzdé€lavacich kurzt pievysuje poptavku a velké mnozstvi instituci a
mnozstvi faktord, které ovliviluji naSe rozhodnuti, zplsobuji, Ze vybér je zalezitosti
nesnadnou a riskantni. Jednim z feSeni je objektivni doklad kvality poskytovanych sluzeb,
tedy certifikat. Jednou z certifikaci pouzivanych v oblasti dal$iho vzdélavani a poradenstvi
je audit Q FOR provéiujici spokojenost zakaznikil. Jedna se o mezinarodni certifikéat, ktery
je platny tfi roky. V CR dosud certifikat ziskalo 15 firem. Pro zdkazniky certifikovanych
firem je pfinosem z toho diivodu, Ze firmy oznacené timto logem, jsou zarukou kvality.

[13]

233 Vyhodnocovani vysledkii vzdélavani

Vyhodnocovani je integralni soucasti vzdélavani. Ve své nejhrubsi formé je to
porovnavani cilti (zaddouci chovani) s vysledky (vysledné chovani), odpovidajici na otazku,
do jaké miry vzdélavani splnilo svilij ucel. Stanovovani cili a metod méteni vysledki je,
nebo mélo by byt, podstatnou soucasti faze planovani jakéhokoliv vzdélavaciho programu.

[1]

V praxi byva obtizné (né¢kdy i nemozné nebo velmi nakladné) vyjadiit vSechny piinosy

vzdelavani jen finanénimi ukazateli. Kvalitativni, nehmotné piinosy se té¢zko méfi, i kdyz

vvvvvv

Kdyz se hovoii o vyhodnocovani investic do vzdélavani, mysli se tim vSechny skutecné
investice, které zahrnuji celou fadu prvkll v riznych kombinacich. Tedy nejen napf.
ubytovani a u€ebni materialy, ale i Cas, ztratu produkce, nakup vnéjs$i podpory aj. Podnik

casto hradi n¢které z téchto ndkladi aniz si uvédomuje, Ze jde o investice do vzdélavani.

Zjistovani ndvratnosti investice do vzdélavani zahrnuje napiiklad informace typu: rlst
ziskovosti, rast vykonnosti oproti rozpoctu, zvySeni obratu na hlavu, pokles absenci,

sniZzeni procenta stiznosti, zvySeni kvality, zkraceni doby trvani procesu, redukce
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chybovosti a plytvani, redukce miry oprav, nové produkty a inovace, zvySena uroven
dovednosti, vétsi flexibilita pracovni sily, zlepSeni delegovani a rozhodovéni, zvySeni
spokojenosti zakaznikl, vice novych zékazniki a trznich segmentli, mensi potieba pouziti
konzultaéni sluzby agentur, redukce prescast, méné Urazl, prekraCovani vytycenych cila,

zlepSena schopnost fesSeni krizovych situaci, snizeni prostojt apod. [17]

Model vvhodnocovani vzdélavacich aktivit

Komplexni model vyhodnocovani vzdélavacich aktivit se skladd ztéchto na sebe

navazujicich fazi:

1.Vyhodnocovani/hodnoceni reakei zabezpeCuje informace o postojich ucastnikii ke
vzdélavani. Jde o jejich reakce na zazitky z procesu vzdélavani, co si mysli o uzite¢nosti, o
jednotlivych fazich vyuky a lektorech, co by zatadili do programu, resp. co jim v programu
nevyhovuje. Pokud jsou reakce pozitivni, implementace ziskanych znalosti a dovednosti
do praxe je vice pravdépodobna. Na druh¢ stran¢ vSak pozitivni reakce nevypovida nic o
tom, zda jsou nové znalosti a dovednosti relevantni pro pracovni ¢innost Ucastnika.

Nejpouzivangj$i metodou pro vyhodnoceni reakci je dotaznik po tréninku. Alternativni

metodou je rozhovor s ucastniky po tréninkové aktivité. Tento zplisob je vSak narocnéjsi

na Cas a potiebné usili pii vyhodnocovani. Vyhodou je okamzitd pfedstava o tom, zda
ucastnici budou v praxi aplikovat to, co se naucili. Nevyhodou je nedostatecné propojeni
mezi reakci na vzdélavani a dopadem na vykonnost. Reakce miize byt ovlivnéna tim, jak
zajimavé nebo zdbavné byly jednotlivé aktivity pro Gcastniky, misto toho, aby uvazovali o

jejich vyznamu a uzite¢nosti.

2.Uroven vyhodnocovani naristu znalosti uveden¢ho modelu je ddna tim, co se ti€astnici
naucili. Jde o pfenos znalosti a dovednosti. Nehodnoti se relevantnost pfinosu pro praci a
pro vykonnost Gc¢astnika. Vhodnym nastrojem pro vyhodnocovani na této irovni jsou testy

pted a po vzdélavaci aktivité, dotazniky a rozhovory.

3.Vyhodnocovani individualni pracovni vykonnosti. Na této urovni podnik hodnoti
dopady vzdélavacich a rozvojovych akci na znalosti, dovednosti, postoje a vykonnost
ucastniki.

4.Na turovni vyhodnocovani dopadi na vykonnost podniku se hodnoceni zabyva

dopadem vzd¢lavaciho projektu na efektivnost podniku (organizaéni jednotku) a na to, zda
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jde o nakladové efektivni akci. Zjistuje se zlepSeni vystupti, jako je naptiklad prode;,
kvalita a plnéni tkold. Nejde ani tak o zménu chovéni, ale o to, co dobrého tato zména

chovani pfinesla tymu, oddéleni a podniku.

5.Pfi vyhodnocovani zmén v kultufe podniku jde o to, jak se do povédomi ucastnik
dostaly hodnoty pozadované managementem (uznavané, respektované, rozvijené), které
preferuje vedeni podniku vii¢i internim nebo externim zédkaznikiim. Dilezité je, zda nastala
pozadovana zména chovani po absolvovani vzdélavaciho projektu. O zménach v kulture
podniku lze hovofit jen v piipadé dlouhodobych a jasné cilenych projekta.
V této oblasti lze pro vyhodnocovani vyuzit predevSim vné&j$i vnimani obchodnich

partnert a cilené akce specializovanych poradenskych firem. [17]

Orientace na vyhodnocovani pifinostt vzdélavani je pro ucastniky motivacni a
managementu poskytuje argumenty pii rozhodovani o investicich do rozvoje lidského
kapitdlu. Vyhodnocovani umoziuje i1 lep$i zaméfeni vzdélavacich projektd a vybér

poskytovatele vzdélavacich sluzeb. [17]
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3 TEORETICKA VYCHODISKA PRO ANALYTICKOU CAST

vvvvvv

psala. Tyto zadvéry budou déle ptfedstavovat podklady pro analytickou cast, kterou budu

zpracovavat ve firmé Connex Morava a.s.

Podnikové vzdélavani se v soucasné dobé stava rozhodujicim faktorem zvySovani
konkurenceschopnosti firem na trhu. Ze vzdé€lavani plynou piinosy jak pro jednotlivce
jejich osobnim ristem, tak pro organizaci jako celek, pfi zvySovani jeji vykonnosti a
nasledné zlepSujici se pozici na trhu. Soucasné se zlepSuji mezilidské vztahy v organizaci a
vytvaii se tak pozitivni pracovni klima. Existuji zhruba tfi piistupy ke vzd¢lavani
zaméstnancl, pocinaje organizovanim jednotlivych vzdélavacich aktivit, pfes systémovy
piistup, az po koncepci ucici se organizace. Organizace, které si dileZitost vzdélavani
svych zaméstnancli uvédomuji, se snazi k této problematice pfistupovat systémove, coz
znamena mit propracovany systém vzdelavacich aktivit, ktery zahrnuje identifikaci potieb
vychézejicich ze strategie firmy a jejich cilli, nasledné dikladné naplanovani jednotlivych
aktivit, jejich realizaci, a zavére¢né zhodnoceni dosazenych znalosti a dovednosti a jejich

efektu na vysledky podnikové ¢innosti.

Z teoretické Casti Ize vymezit nasledujici pracovni hypotézy:

1) Ve firmé Connex Morava a.s. je uplatiovan systémovy piistup ke vzdélavani

zameéstnancu.

2) Spole¢nost Connex Morava a.s. vyuzivdA modernich interaktivnich metod

vzdélavani, jako je naptiklad coaching, mentoring a counselling.

3) Spolecnost Connex Morava a.s. ma vybudovan systém vyhodnocovani G¢innosti

vzdélavacich aktivit a navratnosti investic do vzdélavani.

Tyto hypotézy budu ovéfovat v analytické casti prace, a to analyzou soucasného
vzdélavaciho systému zaméstnanci ve spolecnosti Connex Morava a.s. a prizkumem

nazord manazerti spolecnosti na pouzivany systém.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI CONNEX MORAVA A.S.

Bakalatskou praci budu zpracovavat ve spolecnosti Connex Morava a.s., proto povazuji za

vhodné zacit jejim predstavenim.

Akciova spoleCnost Connex Morava a.s. je soucasti nadndrodni spolecnosti Connex
Transport AB, kterd je nejvétSim soukromym evropskym dopravcem v oblasti vetejné
dopravy. Provozuje dopravu autobusovou, zelezni¢ni, lodni trajektovou dopravu,

taxisluzbu a metra v Londyné a Stockholmu.

Predmétem podnikani spolecnosti Connex Morava a.s. je zahrani¢ni a vnitrostatni osobni

silni¢ni a Zelezni¢ni doprava a ¢innost cestovnich kancelari.

Zékladni jméni akciové spolecnosti Connex Morava a.s. bylo k 31.12.2004 rozdéleno na
615 ks listinnych akcii na jméno o jmenovité hodnoté 1 000 000,- K&, 10 ks listinnych
akcii na jméno o jmenovité¢ hodnoté 100 000,- K¢ za akcii a 13 ks listinnych akcii na
jméno o jmenovité hodnoté 1 000,- K& Vsechny akcie jsou kmenovymi akciemi a nejsou
vefejn¢ obchodovatelné. Jedinym akcionafem spolecnosti Connex Morava a.s., vlastnicim

100% akcii je spolecnost Connex Transport AB, se sidlem ve Svédsku.

Ekonomicka ¢innost spolecnosti Connex Morava a.s. je charakterizovana témito ukazateli:
rocni obrat: 942 mil. K¢, celkova aktiva 773mil. K¢, pocet pracovnika: 1 152, pocet

vozidel: 900, pocet ptepravenych osob za rok: 63 mil., pocet ujetych km za rok: 39 mil.

Podnikatelskou ideou spole¢nosti je fidit osobni dopravu inovativné, spolehlivé a

nakladové efektivnim zpisobem tak, aby byla tou nejlepsi volbou pro klienty, zaméstnance

a akcionafe.

Vize spolecnosti Connex Morava a.s. je, byt znama jako nejlepsi dlouhodoby partner, ktery

zabezpecuje mobilitu a pritahuje vice cestujicich sluzbami nad ocekavani.
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4.1 Historie spolecnosti Connex Morava a.s.

Historie firmy se datuje od roku 1949, kdy byl zaloZen narodni podnik CSAD Ostrava,
ktery se zabyval nékladni a osobni silnicni dopravou a spedi¢ni Cinnosti. V roce 1993
doglo k privatizaci podniku a vzniku spole¢nosti CSAD Ostrava a.s. Vzhledem k zijmu
zahrani¢nich investorti pouze o diverzifikované Cinnosti, doslo k vyclenéni jednotlivych
¢innosti do samostatnych pravnich subjektd. Osobni doprava byla vyclenéna do
spole¢nosti CSAD BUS Ostrava, a.s. k 1.6.1999. Do této spolecnosti kapitalové vstoupila
nadnarodni skupina Connex Transport AB a sohledem na narGst jejiho majetkového
podilu z plivodnich 40% na 100% doslo k 1.1.2002 ke zméné nazvu spolecnosti na Connex

Morava a.s.

4.2 Predmét podnikani spolec¢nosti Connex Morava a.s.

Jak jiz bylo zminéno, spolecnost provozuje piepravni Cinnost, a to v celkem sedmi
provoznich oblastech. Jedna se konkrétng o oblasti Olomouc, Pierov, Sumperk, Jesenik,
Ostrava, Novy Ji¢in a Bruntal. V téchto oblastech provozuje autobusovou piepravu. Déle

spolecnost provozuje Zelezni¢ni osobni dopravu na trati Sumperk — Kouty nad Desnou.

Piepravni systém je provozovan v téchto oblastech ¢innosti:

Vefejna linkové osobni doprava — ptiméstskd zabezpe€uje na uzemi 16 okresti CR zékladni

a ostatni dopravni obsluznost, zahrnujici pfiméfeny rozsah piepravy po vSechny dny
vtydnu zdidvodu vefejného zajmu, piredevs§im do Skol, do ufadld, k soudim, do
zdravotnickych zafizeni a do zaméstnani, véetné dopravy zpét, prispivajici k trvale

unosnému rozvoji tohoto uzemniho obvodu.

Firma provozuje 354 pravidelné linky s 5 940 spoji v pracovni dny, pii ujeti 33,4 mil km

ro¢n¢ je na téchto linkdch prepraveno 58 mil. cestujicich.

Meéstskou hromadnou dopravu zajistuje spolecnost dopravni obsluhou na uzemi 8 mést a

jejich spadovych tzemi; v ramci tohoto ptfepravniho systému je na 24 linkdch a 618

spojich pfepraveno 5,7 mil. osob za rok, pfi jizdnim vykonu 1,5 mil km/rok.



UTB ve Zliné, Fakulta Managementu a Ekonomiky 34

Vramci systtmu MHD je realizovana ve spolupraci s dopravnimi podniky, dalSimi

silniénimi dopravei a s CD Integrovana doprava na uzemi mést Ostravy a Olomouce a

jejich spadovych uzemich. Jednd se o vysoce perspektivni systém, ktery vyrazné

zkvalitiiuje a zhospodarnuje dopravni obsluhu zejména velkych méstskych aglomeraci.

Zahranic¢ni linkové doprava je provozovana na 6 mezinarodnich linkach:

» Ostrava - Diisseldorf (SRN)
Ostrava — Karlsruhe (SRN)
Ostrava — Hamburg (SRN)
Ostrava - Saarbriicken (SRN)

Praha — Pariz (F)

vV VYV YV VYV V

Olomouc — Prievidza (SK)
Autobusy na téchto linkach ro¢né€ najedou cca 1 mil. km a prepravi 144 tis. cestujicich.

Ptilezitostnd osobni silni¢ni doprava tuzemskd i zahrani¢ni je realizovana na zakladé

objednavky ptepravni sluzby od fyzickych nebo pravnickych osob. Tvoti doplikovy
prepravni systém, s cilem maximalniho vyuziti vozového parku. Firma se orientuje
predevsim na velké cestovni kancelafe a dlouhodobou spolupraci s nimi. V systému je
trvale nasazeno 38 autobusii, ¢ast vykonil je realizovdna autobusy pravidelné linkové

dopravy. Ro¢ni jizdni vykon pfedstavuje 3mil. km, pii 1,2 mil. pfepravenych osob.
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5 PERSONALNI UTVAR VE FIRME CONNEX MORAVA A.S.

Persondlni prace je fizena centraln¢ z personalniho odboru na centrdle spolecnosti v
Olomouci. Za vykon personalnich ¢innosti odpovida persondlni feditel, ktery ptimo tidi
persondlni oddéleni (3 pracovnici), odd€leni prace a mezd (3 pracovnici) a Centrum
dopravni diagnostiky a vzdélavani (1 pracovnik). Na této Urovni je celofiremné
zabezpeCovano: planovani, koordinace a realizace vesSkeré persondlni administrativy a

mzdové agendy, informacni, Skolici, diagnosticka, analyticka a poradenské ¢innost.

Na vykonnych organizacnich jednotkdch je zajiSténi zdkladnich personalnich ¢innosti
v kompetenci vedoucich pracovniki. Postupy a pfifazeni kompetenci v personalni oblasti
jsou stanoveny organiza¢nim fadem spolecnosti a organizacnimi smérnicemi procesnim
zpusobem v ramci systému fizeni jakosti podle normy ISO 9001, ktery je ve firmé¢ zaveden

a certifikovan.

Konkrétni idaje z evidence zaméstnancii podniku

V nasledujici grafech a tabulkich jsou uvedeny statistické¢ udaje a zadznamy, tykajici se
poctu zaméstnanci, struktury podle dosazené¢ho vzdélani a vékové struktury. Uvedla jsem
rovnéz data zachycujici podil nakladi na Skoleni na celkovych nakladech. Tyto zdznamy

jsem Cerpala z internich materialii spole¢nosti a Vyro¢ni zpravy za rok 2004.

Tabulka ¢islo 1 zndzornuje strukturu zaméstnanct a procentni podil jednotlivych skupin

na celkovém poctu. Data jsou pro piehlednost znazornéna rovnéz v Obr. 5. Zaméstnanci
jsou piesné rozdéleni do skupin na vrcholovy, stiedni a low management, THP, fidice,
ostatni dé€lniky, strojvedouci, pokladni a obsluhu vlaku. Z tabulky i grafu vyplyva, zZe
nejvétsi cast, tj. 88% ze vSech zaméstnanci, predstavuji Fidi¢i, THP se na celkovém

poctu podileji 6% a management v celkovém souctu necelymi 5%.
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Tab. 1. Stav zamestnancii Connex Morava a.s. [19]

Stav zaméstnancu (k 31.12.2004)

TOP management
Stfedni management
Low management

THP
Ridi¢i

Ostatni délnici

Strojvedouci
Pokladni

Obsluha vilaku

CELKEM

7
15
31
62

1011

3
11

2
10

1152

0,61%
1,30%
2,69%
5,38%
87,76%
0,26%
0,95%
0,17%
0,87%
100,00%

Stav zaméstnancu k 31.12.2004

1200

1011

1000-

@ TOP management
m Stfedni management

800

O Low management

600

0 THP
m Ridigi

400+

@ Ostatni délnici

200

15 31

62

Zarazeni

m Strojvedouci
0 Pokladni
m Obsluha viaku

Obr. 5. Stav zamestnancu Connex Morava a.s. k 31.12. 2004 [19]

Tabulka ¢islo 2 dokumentuje podrobné rozdéleni zaméstnancti do skupin dle dosazeného

vzdélani a jejich procentudlni podil na celkovém poctu zaméstnanct. Z grafického

znazornéni hodnot uvedenych v tabulce 2, v Obr. 6 vyplyva, ze pokud pomineme védecké

vzdélani, pak nejmensi skupinu tvori zaméstnanci, ktefi dosahli Bakalarského titulu,

nasleduji zaméstnanci se vzdélanim stfednim odbornym, Magisterskym , stfedoSkolskym

vSeobecnym, vyuceni

S maturitou,

zaméstnancii v podniku je vyuéeno.

zékladnim a Uplnym stfedoskolskym. Nejvice
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Tab. 2. Kvalifikacni struktura zameéstnanci — Connex Morava a.s. [19]

Dosazené vzdélani

Kvalifikaéni struktura zaméstnanct - Connex Morava a.s.
Dosazené vzdélani 2004
Zakladni 91 7,9%
Vyuceni 828 71,9%
SO 11 1,0%
Vyuéen s maturitou 27 2,3%
VSeobecné stredoskolské 25 2,2%
Uplné stredoskolské 143 12,4%
Bakalarské 2 0,2%
Magisterské 24 2,1%
Védecké 1 0,1%
CELKEM 1152 100,0%
Kvalifika€ni struktura zaméstnanct pro rok 2004-
Connex Morava a.s.
900-
800 @ Zakladni
m Vyuceni
oSO

O Vyucen s maturitou

m V3eobecné stfedoSkolské
@ Uplné stfedoskolské

m Bakalarske

O Magisterské

m Védecké

Obr. 6. Kvalifikacni struktura zaméstnancu Connex Morava a.s. [19]

Tabulka ¢islo 3 a obrazek 7 znazornuji rozdéleni zaméstnancti do skupin podle véku za rok

2004. Z tabulky i grafu je patrné, Ze nejmensi skupinu tvori zaméstnanci do 25 let véku,

dale je patrny nartst poctu zaméstnanct spolu s rostoucim vékem a to az do skupiny 50 —

55letych. Od této vekové hranice dochazi k opétovnému poklesu zaméstnancl spolu

s pfibyvajicim vékem. Nejvice zaméstnanci, pracujicich ve spolecnosti Connex

Morava a.s. je ve véku 50 — 55 let.
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Tab. 3. Vekova struktura zaméstnancii — Connex Morava a.s. rok 2004 [19]

Vékova struktura zameéstnancu

vék |do25|25-30|30-35|35-40|40-45[45-50 50-55|55-60| 60avice | CELKEM
pocet 9 58 100 139 159 168 241 215 63 1152
Vékova struktura zaméstnancti
63; 5% 9:1%
100; 9% mbdo 25
215;19% m25-30
139:129% | D070
O35-40
m40-45
m45-50
m50-55
241;20% 159;14% 055 - 60
168; 15% m 60 a vice

Obr. 7. Vekova struktura zaméstnancii Connex Morava — [19]

V grafu Cislo 8 je znazornéna struktura ndklada ve spolecnosti Connex Morava a.s. za rok

2004. Naklady na Skoleni v tomto roce ¢inily 950 805 K¢, coZ v procentnim vyjadieni

znamend, ze tvofily 0,28% z osobnich nakladi a 0,09% zcelkovych nakladi

spolecnosti. Zajimavé je porovnani podilu ndkladi na vzdélavéani v rezijnich nakladech

podnikl v riznych zemich podle Strukturdlni analyzy rezijnich nakladd OECD. [7] Tento

podil ¢inil v ¢eskych podnicich 0,9%, v podnicich v rdamci EU 1,7%, v britskych zemich

2,3%, francouzskych 2,6% a v japonskych podnicich 6%. Ve spole¢nosti Connex Morava

a.s. tento podil &ini 1%, coz ukazuje, Ze spolednost stejné jako ostatni podniky v CR

vénuje na investice do vzdélavani méné financnich prostfedkli nez ostatni sledované zemé

a bude muset vénovat rozvoji svych zaméstnancii vétsi pozornost.
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Struktura nakladu v roce 2004 (v tis. K¢)

. 0,
220 360; 21% 338 304; 33%

330 506; 32%

148 554;14%

O osobni naklady B Odpisy O Ostatni naklady 0O Naklady na PHM ‘

Obr. 8. Struktura ndkladu Connex Morava a.s. za rok 2004 [19]

V piiloze P VI je uveden vyvoj primérnych mezd ve spolecnosti Connex Morava a.s.,

ktery je porovnany s pramérnou mzdou v Ceské Republice v letech 1999 — 2004.
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6 PODNIKOVY PROCES VZDELAVANI VE FIRME CONNEX
MORAVA A.S.
Systém vzdélavani ve spolecnosti Connex Morava a.s. je zapsan a zdokumentovan v fidici

dokumentaci spolecnosti. Z této dokumentace se vychdzi pii sestavovani Planu

kvalifika¢niho rozvoje pro dany rok, na jehoz zaklad¢ spolecnost svym zaméstnanctim

poskytuje:
= Pravidelna Skoleni a vzdélavani fidicu a ostatnich dé€lnik,
* Vzdélavani zaméstnanct technicko hospodatskych profesi (THP),

= Vzdélavani zaméstnanca vrcholového vedeni (top managementu).

Na tvorbé a realizaci systétmu vzdélavani se podileji tyto Utvary a kompetentni

zaméstnanci: vedeni spoleCnosti, personalni odbor a vedouci pracovnici.

Pravomoci a odpovédnosti souvisejici se vzdélavanim zaméstnanci jsou rozdéleny

takto:

+ Vedeni spoletnosti — odpovida za poskytovani vycviku nutného k vykonu

pracovnich funkci a dosazeni potfebné urovné zpusobilosti zaméstnanct pro

vykon jejich pracovnich ¢innosti ve vazb¢ na strategii a cile spolecnosti.

+ Personalni odbor — odpovida za:

0 Tvorbu PKR (plan kvalifikacniho rozvoje) a organiza¢ni a funkc¢ni

zabezpeceni systému vzdélavani;

0 Konecnou specifikaci pozadavkli na vzdélavani za spole¢nost, navrh
témat odborného vzdélavani, organizovani UCasti zaméstnancii na
vzdélavacich akcich dle schvaleného PKR, evidenci a dokladovani
absolvovanych  vzdélavacich  akci  jednotlivych  zaméstnanct

spolecnosti;

0 Nakup sluzeb v oblasti Skoleni a vzdélavani, vybér a hodnoceni

dodavatelu téchto sluzeb;

0 Hodnoceni celkové efektivity procesu vzdélavani a vycviku.
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+ Vedouci pracovnici — odpovidaji za:

4

0 Identifikaci potieb vzdélavani fizeného utvaru;
0 Navrhuji témata odborného vzdélavani,
0 Organizaéné€ zajistuji i€ast zaméstnancl v procesu vzdélavani;

0 Odpovidaji za vzdelavani piimo na pracovisti.

% Zamgéstnanci — jsou povinni:

O Zucastnit se vzdélavaci akce, na kterou byli vyslani zaméstnavatelem;

0 Provadét vyhodnoceni vzdélavaci akce.

Jednotlivé faze procesu podnikového vzdélavani na sebe navazuji v tomto poradi:

X/
L X4

Stanoveni pozadavkli na odbornou zpusobilost — vystupem tohoto procesu je

Katalog funkénich mist, ktery obsahuje popis funkénich mist se stanovenou

zpusobilosti pro provadéni ¢innosti.

Stanoveni potieb pracovnika pro zajiSté€ni stavajicich i budoucich pozadavku

strategickych a provoznich pland a cild — vystupem je Plan prace, Plan

rozvoje pracovnikii a Plan rezerv lidskych zdroji.

Ziskavani potiebnych zdroji — vystupem je Evidence zadateld o praci,

Zaznamy z pohovorll s uchazeci, Zdznamy o spolupraci se Skolami a dalsi

dokumenty.

Hodnoceni odborné zptisobilosti pracovniki — vystupem tohoto procesu jsou

Zaznamy o prozkoumani odborné zpulsobilosti, Zaznamy v evidencni karté

pracovnika, Podklady pro plan vzdélavani a vycviku.

Zabezpecovani vzdélavani a vycviku pracovniklti — Plan vyeviku, Zaznamy o

7 we

vzdélavani a vycviku, Hodnoceni u¢innosti vycviku.

Ve spolecnosti Connex Morava a.s. se vyuZziva nasledujici dokumentace, souvisejici

s podnikovym procesem vzdélavani:

>

Externi dokumentace:
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= Zékonik prace

= Zikon ¢&. 247/2000 Sb. o ziskavani a zdokonalovani odborné

zpusobilosti k fizeni motorovych vozidel.

> Interni dokumentace:

= Pfirucka jakosti

* Organizacni fad

OS-B 109.5 — Stanoveni pozadavkli na odbornou zpusobilost

zaméstnancu

OS-B 110.5 — Personalni evidence

OS-B 111.5 — Ziskéavani potiebnych lidskych zdroju

OS-B 112.5 — Hodnoceni zaméstnancu

OS-B 113.5 — Personalni planovani

0S-B107.0 — Rizeni neshod a procesy zlep§ovani

OS-B 108.3 Vybér a hodnoceni dodavatela

0OS-B 114.5 Vzdélavani zaméstnanct

Vzdélavaci proces se ve spole¢nosti Connex Morava a.s. ¢leni na dvé zakladni skupiny:

1. vzdélavani a vycvik fidict autobust,

2. vzdélavani a vycvik technicko hospodaiskych pracovnik.

6.1 Identifikace potieb vzdélavani v Connex Morava a.s.

Pozadavky na kazdé pracovni misto (kvalifika¢ni, osobnostni, zdravotni, BOZP) jsou
stanoveny normami OS-B 109.5 Stanoveni pozadavki na odbornou zpusobilost,

Katalogem typovych funkci a Popisem funkéniho mista.
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Stanoveni potieb vzdélavani vychazi predevsim z:

a) Pozadavkli na odbornou zpisobilost zaméstnanci vyplyvajicich z popist
funkci, zdkonnych piedpisi a norem, strategickych a provoznich plant

organizace;
b) Vysledkli hodnoceni zaméstnanct;

¢) Organizacnich zmén (zména organizace prace, jiné pracovni metody a postupy,

nové vybaveni).

Pozadavky vzdélavani a zvySovani kvalifikace zaméstnancii pfesné urcuji z vEtsi Casti
piedpisy Systému managementu jakosti dle ISO 9001:2000. Podle této normy
organizace musi:
a) urcit nezbytnou zpisobilost pracovniku, kteti provadéji prace ovliviiujici jakost
vyrobku,
b) poskytovat vycvik nebo pfijimat jina opatfeni pro splnéni téchto potieb,
¢) hodnotit efektivnost ptijatych opatieni,
d) zajistit, aby si jeji pracovnici byli védomi zavaznosti a dulezitosti svych
¢innosti a toho, jak ptispivaji k dosazeni cila jakosti, a
e) udrzovat odpovidajici zaznamy o vzdélani, vycviku, dovednostech a

zkuSenostech.

Tim, Ze spole¢nost Connex Morava a.s. ziskala certifikaci dle ISO 9001, musi plan

vzdélavani zaméstnanct korespondovat s planem jakosti.

Pti identifikaci potieb vzdélavani a vycviku zaméstnancti vychazi spole¢nost i z budoucich
pozadavkl tykajicich se dlouhodobych strategickych plant podniku v oblasti lidskych

zdrojti. Mezi tyto plany v soucasné dobé patfi:

1. Rozvinout ¢innost ,,Centra dopravni psychologie a vzdélavani s cilem zvySeni Grovné

systému piipravy a pribézného vzdélavani zaméstnanci.
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2. Zapojit se do systému mezinarodniho vzdélavani ve spolupraci se svétovou studentskou

organizaci AIESEC.

Spole¢nost Connex Morava a.s. pii identifikaci vzdélavacich potieb svych zaméstnanci
klade duraz také na jejich ndzor na tuto problematiku. V roce 2003 firma provedla

celopodnikové Méfeni spokojenosti zaméstnancti, v ramci kterého byli zaméstnanci mimo

jiné dotazovani na spokojenost s rovni a rozsahem vzdélavani ve firm¢. V ramci Setieni
tak firma zjistila kolik zaméstnancii preferuje pii vybéru zaméstnaneckych vyhod prave
moznost vzdélavani a o které konkrétni oblasti maji zaméstnanci zdjem. Vysledkem
vyzkumu v oblasti vzdélavani bylo toto potfadi preferenci zaméstnanct: 1. Obsluha PC, 2.
Jazykové kurzy, 3. Dopravni legislativa, 4. Pracovni pravo, 5. Marketing a obchodni

dovednosti, atd.

6.1.1 Identifikace vzdélavacich potieb Fidicu

Pozadavky na odbornou a zdravotni zptisobilost zaméstnanct v kategorii fidi¢ motorovych
vozidel jsou stanoveny zak. ¢. 247/2000 Sb., o ziskdvani a zdokonalovani odborné

zpisobilosti k fizeni motorovych vozidel v platném znéni a souvisejicimi predpisy.

Podle tohoto zakona je povinnosti organizace poskytnout zaméstnancim Skoleni, tykajici
se této problematiky v rozsahu 16 hodin ro¢né. Jednou za 3 roky dochézi k pfezkouSeni
zaméstnance. Dokladem o tomto zakonném piezkouseni je prezencni listina a zapis
v Osvédceni profesni zplsobilosti fidice.

Potieby vyplyvajici ze zadkonnych ptredpisti a norem, strategickych a provoznich plani
organizace stanovuji odborni feditelé jednotlivych oblasti a Manazer jakosti z hlediska své

odborné plisobnosti stanovené Organiza¢nim fadem.

VSichni vedouci pracovnici jsou povinni predat takto specifikované pozadavky

personalnimu utvaru na formulati B 114.5-1 do konce mésice listopadu.

Spole¢nost Connex Morava a.s. poskytuje této skupiné svych zaméstnanct také Skoleni

nad rdmec stanoveny zakonem, zejména Skoleni v oblasti tzv. ,,m&kkych znalosti*, jako
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identifikace zaméstnance s podnikovymi cili a vizemi, firemni hodnoty a kultura, nutnost

znalosti potieb zédkaznika a jejich diisledné napliiovani, reprezentace firmy navenek a dalsi.

Jedna se o potifeby vzd€lavani zaméstnancl, které vyplyvaji ze strategickych plant,

dlouhodobych cill a vize spolecnosti.

6.1.2 Identifikace vzdélavacich potieb technicko hospodarskych pracovniki

Pozadavky na vzdélavani pracovnikli technicko hospodétskych profesi dané zakonem se
tykaji pouze skoleni v ramci bezpecnosti prace, které firma poskytuje svym zaméstnanciim

pfi nastupu do zaméstnani a dale potom v pravidelnych intervalech.

Vsichni zaméstnanci technicko hospodarskych profesi jsou skoleni s ohledem na rozvojové
zaméry spolecnosti, stanovené vedenim; potfebami vyplyvajicimi z vykonu konkrétniho
funkéniho mista specifikovanymi nadfizenym zaméstnancem a v potaz jsou brany i
individudlni potfeby pracovnika. Dal§i potieba vzdélavani vyplyva z pribéznych

organizac¢nich zmén ve spolecnosti.

Potieby vzdelavani specifikuji vedouci pracovnici na zékladé vysledki hodnoceni odborné
zpusobilosti podfizenych zaméstnancti ve vztahu k pfedepsané zplsobilosti popisem
funkéniho mista. Takto specifikované potieby jsou zasilany personalnimu utvaru, ktery na

jejich zaklad¢ sestavi rocni Kvalifikaéni plan rozvoje.

6.2 Planovani potieb vzdélavani

Planovani potfeb vzdélavani a vycviku bere ohled na zmény zptisobené povahou procesii
v organizaci, na stav rozvoje pracovnikli a kulturu organizace, a proto predstavuje
dlouhodob¢ planovanou Ccinnost. Vzdélavani a vycvik pracovnikli maji zdlraziovat

dilezitost plnéni pozadavk, potieb a ocekavani zdkaznikd.

Planovani konkrétniho vzdélavani a vycviku zaméstnancli vychazi z konkrétnich

pozadavkll organizace. Tyto udaje jsou zjisStovany prostiednictvim podrobné analyzy,
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zamétené na zjiStovani znalosti zaméstnanct potfebnych jednak pro vykonavani stanovené
pracovni ¢innosti v soucasnosti, ale i s pfihlédnutim k pozadavkim na potiebnou

kvalifikaci s ohledem na neustaly technicky vyvoj a samotny budouci rozvoj podniku.

6.2.1 Planovani S$koleni profese Fidi¢ motorovych vozidel
Planovani skoleni fidicti autobust probiha na zakladé:

v" nabidky termint §koleni §kolicich organizaci,

v’ evidence platnosti $koleni jednotlivych fidi¢ (personalistika).

Tyto podklady ptfedavd persondlni odbor Vedoucim provoznich oblasti, ktefi mési¢né

planuji (mésicni plan prace) a zajist'uji vyslani fidi¢a na skoleni.

6.2.2 Plan kvalifika¢éniho rozvoje ostatnich kategorii zaméstnancii

Po stanoveni potfebného vzdélani sestavi personalni odbor Plan kvalifikaéniho rozvoje

(viz. Ptiloha P I) zaméstnancli na obdobi pfistiho kalendainiho roku v terminu do 31.12.

bézného roku.
Obsahem planu jsou:
0 kategorie zaméstnanci,
0 pozadovana obsahova napln vzdélavani,
0 pozadovany termin a rozsah vzdélavani.
Sestaveny Plan kvalifika¢niho rozvoje schvaluje generalni feditel.

V prubéhu realizace Planu kvalifikacniho rozvoje mohou vedouci pracovnici predkladat

prostiednictvim personalniho utvaru generalnimu fediteli navrhy na aktualni ipravy PKR.

Vedle planovanych akci, které¢ jsou obsahem PKR, se zaméstnanci ucastni personalnim
utvarem vybranych dlouhodobych vzdéldvacich programii za ucelem rozvoje jejich

odbornosti i celé firmy.



UTB ve Zliné, Fakulta Managementu a Ekonomiky 47

Utast zaméstnance na vybraném $koleni navrhuje nadtizeny pracovnik, ktery ve spolupraci
s personalnim odborem vypracuje navrh dohody o pfipadné finan¢ni spoluucasti a délce
setrvani zaméstnance ve firmé a podstoupi vedeni firmy ke schvaleni. Personalni odbor je
povinen kontrolovat tyto dohody (napt. dochazku zaméstnance, prospéch, fadné ukonceni,
finan¢ni zélezitosti, vyrovnani v pifipadé ukonceni pracovniho poméru nebo ukonceni

vzdelavani z viny zaméstnance).

Pro zaméstnance, ktefi byli na zdklad¢ vysledk diagnostického vysetieni v ,,Centru
diagnostiky a vzdélavani® vybrani do persondlnich zaloh pro vykon manazerskych funkci

jsou sestavovany Kariérni plany (viz. Pfiloha P II) s pfihlédnutim na pozadavky na

zpisobilost a odpovédnost, vztahujici se ke konkrétni pracovni ¢innosti. Obsahuji tedy

presné definované:

e cile (obsahové zaméfeni vzd€lavaci aktivity, uvedeni konkrétnich znalosti,

které je tieba ziskat a doplnit),

e programy a metody (uvedeni konkrétniho zptisobu provadéni vzdélavani, misto

a termin kondni, dodavatele vzdélavaci aktivity),

e potiebné finan¢ni zdroje (nédklady na zajisténi dané vzdelavaci aktivity).

Jednotlivé vzdélavaci aktivity svym obsahovym zaméfenim odpovidaji tomu, na jaké

urovni fizeni je vzdélavany zaméstnanec zaméestnan.

V soucasné dob¢é je ve spolecnosti Connex Morava a.s. realizovan novy projekt pod
nazvem Skola mladych manaZeri. Vybrani zaméstnanci jsou proskolovani ve dvou

rovinach:

= Znalostni management, v jehoz ramci ziskaji znalosti z téchto oblasti: firemni

management, fizeni obchodni ¢innosti, fizeni provozu, fizeni lidskych zdrojt,

ro~r

finan¢ni fizeni podniku, informacni systémy a technologie.

* Manazerské dovednosti, jejichz cilem je osvojeni dovednosti v ramci:

strategického managementu, firemni kultury, manazerské komunikace, tfizeni

lidi a koucovani, motivace, delegovani a odpovédnost, vedeni porad a jednani.
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Cilem tohoto projektu je ptipravit perspektivni zaméstnance pro vykon manazerské funkce,
zpracovat a rozvijet firemni know-how a knowledge management skupiny Connex CR a

budovat firemni kulturu na bazi vzédjemné spoluprace.

6.3 Realizace planu kvalifika¢niho rozvoje

Pro realizaci vycviku a vzdélavani svych zaméstnancl vyuziva spolecnost jak svych

vlastnich zaméstnanct, tak externich dodavateld.

6.3.1 Interni zabezpeceni

V ramci procesu vzdélavani v Connex Morava a.s. jsou vyuzivani vlastni zaméstnanci
s potiebnou odbornou urovni a komunika¢nimi schopnostmi. Tito zaméstnanci v rdmci
zhodnoceni vlastniho vzdélavani jsou povinni prendset ziskané poznatky a informace na
dal$i zainteresované zaméstnance. Vybér internich Skoliteld provadi persondlni utvar,

Skolitele schvaluje generalni feditel.

6.3.2 Externi zabezpeceni

V ramci zabezpecovani kvalifika¢niho rozvoje zaméstnancti Connex Morava a.s. jsou

externimi dodavateli zajisStovany tyto sluzby:
e Skoleni a vzd€lavani zaméstnancu,

e psychologické poradenstvi.

Vybér a pravidelné hodnoceni zpisobilosti dodavateld provadi personalni odbor. V tivahu
se berou dosazené indexy efektivnosti vycviku u daného dodavatele v minulém obdobi a

dale tyto faktory:
e odborna troven lektoru,
¢ interaktivni formy vzdélavani,

e prakticky vycvik a trénink,
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v rozsahu stanoveném piislusSnymi obchodnimi smlouvami.

Index efektivnosti vycviku stanovuje kazdy zaméstnanec v ramci vlastniho hodnoceni

efektivnosti vycviku. Je dan timto vzorcem:
pocet dosazenych bodu

I= --- x 100%;

pocet moznych boda

6.3.3 Organizacni zajisténi akci

Za realizaci jednotlivych vzdélavacich akci dle PKR je odpovédny garant organizac¢niho
zabezpeceni, ktery je kompetentni k vydavani organizacnich dispozic k zajiSténi konkrétni

vzdélavaci akce.

Dokumentaci o vzdélavacich akcich zajiStuje personalni odbor, ktery je odpovédny za

vedeni dokumentace v tomto rozsahu:
- presencni listiny,
- osvédceni, ptip. certifikat,

- ZkuSebni testy.

6.3.4 Evidence kvalifika¢niho rozvoje zaméstnancu

Po absolvovani vybrané formy kvalifikacniho rozvoje zaméstnancem je personalni odbor
povinen evidovat tuto skutecnost v eviden¢ni karté vzdélavani nebo v PIS ,,Personalistika“.
Ucast na $koleni, pfip. jeho vysledek zamé&stnanec prokazuje pisemnym dokladem, napf.
daiiovym dokladem, osvédcenim, certifikdtem, prezencni listinou ¢i podobnym jinym

dokladem, a dle jeho obsahu je zalozen.

Stejny postup plati pro kratkodoba skoleni realizovana mimo PKR.
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6.3.5 Metody vzdélavani pouzivané v Connex Morava a.s.

Vlastni zajisténi konkrétni vzdé€lavaci aktivity zavisi predevSim na kvalifikacnich
pozadavcich pracovniho mista, na jeho charakteristice a odbornych poZzadavcich,
vyplyvajicich z pracovniho zafazeni zaméstnance v organizacni struktufe spole¢nosti a

ptidélené miry samostatnosti a odpoveédnosti.

1. Pravidelna Skoleni fidi¢u

- vyplyvaji ze zak. ¢. 247/2000 Sb. ziskavani a zdokonalovani odborné zpisobilosti

k fizeni motorovych vozidel. Zkousky z odborné zpusobilosti se skladaji z téchto casti:

= ZkousSka z pfedpisii o provozu na pozemnich komunikacich a zdravotnické
piipravy,
» Zkouska ze znalosti ovladani a udrzby vozidla,

= Zkouska z praktické jizdy.

Po proskoleni tidi¢i v rozsahu daném zédkonem, nésleduje diskuze zaméfena na aktualni

problémy spojené s kazdodennimi pracovnimi povinnostmi a kontrolni test.

2. Vzdélavani zaméstnanci technicko hospodarskych funkci

Skoleni poskytovana zaméstnanctim pracujicim na stfedni urovni Fizeni jsou obsahové a
tématicky rozsdhlejsi, coz vyplyva ze Sirokého pole pusobnosti jejich pravomoci a
odpovédnosti, tedy popisu pracovniho mista a konkrétnich kvalifika¢nich pozadavki
vztahujicich se k tomuto zaméstnani. Poskytované vzdélavaci aktivity jsou zaméteny na

nasledujici oblasti:

= Jakost, fizeni procest, inovace pracovnich postupd,

Jazykové kurzy,

Problematika pracovné — pravni,

Dopravni legislativa,

Informacni technologie,
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= Skoleni fidi¢a referentskych vozidel,

= Skoleni zaméfené na rozvoj ,,mékkych dovednosti ( komunikace, asertivita,

sebeprezentace apod.).

3. Vzdélavani zaméstnancu vrcholového vedeni

Vzdélavaci aktivity, nabizené zaméstnancim vrcholového vedeni, jsou ve velké mife
obsahové totozné s jiz vySe popsanymi. Kromé téchto jsou obsahové zaméteny na potieby
zaméstnancl, pracujicich na vysSich trovnich fizeni podniku. Jedna se o Skoleni v téchto

oblastech:
= Manazerské dovednosti,
= TOP Manager,
» Firemni kultura,

= Systém managementu jakosti, a dalsi.

6.4 Hodnoceni vzdélavacich aktivit

Hodnoceni provadi zameéstnanec, ktery se vycviku zucastnil a to bezprostiedné po jeho

ukonceni. Hodnoceni se provadi z hlediska:

a) odborné urovné, rozsahu, organizaéniho zajiSténi; toto hodnoceni slouzi

personalnimu tutvaru pro sestavu nasledného PKR;

b) pfinosu pro zaméstnance a pro organizaci k provadéni hodnoceni jednotlivych akci

na formulafi B 114.5-2 (viz. Ptiloha P III), ktery postupuji personalnimu odboru.

Hodnoceni efektivnosti vycviku se netyka povinného skoleni fidica.

Celkovou troven systému vzdélavani hodnoti vedeni firmy v ramci pfezkoumani SRJ

vedenim organizace na zaklad¢:
e vyhodnoceni plnéni PKR,

e zprav z internich auditt,
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e zprav z externich auditi.

Sledovani, archivace a vyhodnocovani dodavatelli, poskytovateli konkrétnich

vzdélavacich aktivit se provadi v informac¢nim systému spolecnosti.

Spolec¢nost eviduje seznam vhodnych dodavatelti (viz. Ptiloha P IV) a rovnéz seznam

Schvalenych dodavateld pro dany rok.
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7  PRUZKUM NAZORU MANAZERU CONNEX MORAVA A.S. NA
POUZIVANY VZDELAVACI SYSTEM.

Prizkum nazorti manazerti spolecnosti Connex Morava a.s. na pouZzivany systém
vzdelavani byl proveden dne 26.4.2005 v centrdle spolecnosti v Olomouci, formou
strukturovanych rozhovort, s celkem sedmi manazery, konkrétné¢ feditelem dopravni
kancelare, provoznim feditelem, finan¢ni feditelkou, feditelem pro strategické a persondlni

fizeni, obchodnim feditelem, manazerem pro jakost a generalni feditelkou spole¢nosti.

Cilem rozhovort bylo zjistit, zda jsou dotazovani manazeti s podnikovym systémem

vzdelavani spokojeni, poptipadé v ¢em vidi nedostatky nebo rezervy tohoto systému.

Pro prizkum néazort formou strukturovanych rozhovorti jsem se rozhodla z divodu
pifimého kontaktu s manazery. Tuto formu povazuji za nejvhodnéjsi pro ziskani ucelené
predstavy o ndzoru manaZera na danou problematiku a moznosti rozhovor osobn¢ ovlivnit

formou dotazovani.

Béhem rozhovoru vyse jmenovani manazefi odpovidali na nasledujici otazky:

1) Povazujete vzdelavani ve spolecnosti Connex Morava a.s. za systematické

nebo nahodilé podle okamzité potieby?
2) Na které oblasti ve vzdélavani kladete diiraz?
3) Povazujete Groven odbornych znalosti u zaméstnancti za dostate¢nou?

4) Povazujete za dostatecnou urovenn — tzv. mékkych znalosti (komunikace,

motivace, asertivita, atd.)?
5) Je stavajici rozsah vzdé€lavacich aktivit dostate¢ny z hlediska ¢asu?
6) Jsou pouzivané metody vzdélavani dostatecné a jaké dalsi byste navrhl?

7) Povazujete vynalozené finan¢ni prostfedky na vzdélavani za dostatecné?

Odpoveéd na otazku, Povazujete vzdélavani ve spoleCnosti Connex Morava a.s. za

systematické nebo nahodilé podle okamzité potfeby?, byla shodna u vSech dotazovanych.

Vzdélavaci systém ve spoleCnosti povazuji za systematicky a rovnéz srozumitelny co se
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ty¢e moznosti pro jednotlivé zaméstnance. Jednim z uvedenych divodii systemati¢nosti
vzdélavaciho procesu je norma ISO 9001, kterd je ve firmé zavedena a certifikovana, a

podle které je nutno postupovat piedepsanym zplisobem.

V ptipadé¢ otazky Na které oblasti vzdélavani kladete diraz? se odpovédi mirné liSily podle

odborného zaméteni jednotlivych manaZert. VSichni se vSak shodli na nutnosti znalosti
z oboru dopravni legislativy a to do Sife a hloubky dané specifikacemi pracovniho mista.
Na dalsi mista kladli jazykové znalosti a znalosti z oboru informacnich technologii. Poradi
jednotlivych oblasti se ve vétSin€ piipadi shodovalo s vysledky Prizkumu spokojenosti
zaméstnancl, ve kterém byli zaméstnanci mimo jiné dotazovani na to, v jaké oblasti by

Skoleni uvitali a upfednostnili.

Odpovéd’ na tieti otdzku, tykajici se odbornych znalosti, byla u vSech dotazovanych

kladna. Diivodem pro tato tvrzeni je zdkonem piedepsana odborna zpusobilost u fidici
motorovych vozidel, kterd je pravideln¢ proSkolovana a testovdna a k jejimu ziskani a
udrZeni je nutné ziskat Osvédceni. Dotazovani manazefi byli rovnéz spokojeni s tirovni

odbornych znalosti svych podtizenych zaméstnancii technicko hospodaiskych profesi.

Kladnou odpovéd’ jsem vSak nedostala na otdzku Cislo Ctyfi, tykajici se urovné tzv.

mekkych znalosti. Zvlasté provozni feditel si je védom rezerv, které maji v tomto ohledu

vedouci jednotlivych provoznich oblasti a jim podiizeni mistfi, ktefi jsou piimymi
nadfizenymi jednotlivych fidiclh. Za podstatné lepSi povazuji manazefi situaci v piipadé

THP a stiedniho a vy$§iho managementu, kde ovSem rovnéz existuji rezervy.

V ptipadé otazky Cislo pét, Je stavajici rozsah vzdélavacich aktivit dostate¢ny z hlediska

¢asu?, doslo k opétovné shod¢ vsSech dotazovanych. Rozsah Skoleni v soucasné dobé
neodpovida potfebam firmy, coz bylo podlozeno faktem, ze v poslednich 2 letech doslo ke
snizeni poc¢tu hodin, vénovanych skoleni tzv. ,,mékkych znalosti“ u fidi¢t. Divodem pro
toto sniZeni je organiza¢ni naro¢nost a rovnéz finanéni zatéz, jak objasnil Reditel pro

strategické a personalni fizeni.

Odpovédi na otazku tykajici se dostatecnosti pouzivanych metod vzdélavani se délily na

dvé skupiny. Ve spolecnosti Connex Morava a.s. se vyuziva téchto metod: Skoleni fidicii
snaslednou diskuzi a Skoleni THP a managementu, které¢ je ve vétSiné pripada
zprostfedkovavano externimi Skolicimi zafizenimi a to ve formé predndsek s naslednou
diskuzi. Ctyii ze sedmi dotazovanych manaZerd povazuji tento zpiisob $koleni za

dostatecny s tim, Zze zalezi na zplsobu, jakym Skolitel pfedndsku podéd a jak dokaze
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posluchace zaujmout. Rozdilny nazor méli feditel pro strategické a personalni fizeni,
manazer jakosti a financni feditelka, ktefi tyto metody povazuji za nedostatecné a
preferovali by vyuzivani novych interaktivnich metod. Jako ptiklad uvedli asistovani,
counselling, mentoring a coaching. Dlivodem pro¢ nejsou tyto metody vyuzivany je jejich

organiza¢ni a Casova narocnost a tim 1 zvysujici se finan¢ni naklady.

Ani jeden zdotazovanych manazeri nepovazuje souCasné vydaje na vzdelavani

zaméstnancl za dostateCné, coz byla reakce na posledni otazku, Povazujete vynalozené

finanéni prostiedky na vzdélavani za dostate€né? Jednim z diivodl sniZeni poctu hodin

Skoleni tzv. ,,mékkych znalosti u fidich byl omezeny finan¢ni rozpocet spolecnosti.
Reditel pro strategické a personalni fizeni uvedl, Ze povazuje za dileZzité nejen poskytovat
zaméstnancim  vzdélavani vramci firmy, ale rovnéz povzbuzovat zaméstnance

k individualnimu studiu .
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8 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI

V zavéru druhé Casti své bakalaiské prace bych rada shrnula poznatky ziskané pii analyze

soucasného systému vzdélavani ve spole¢nosti Connex Morava a.s.

Analyticka cast se sklddala ze dvou ¢asti, a to z popisu soucasného vzdélavaciho systému
pouzivaného ve spolecnosti Connex Morava a.s. a zprizkumu ndzori manazeri

spolecnosti na soucasny vzdelavaci systém na zakladé strukturovanych rozhovord.

Pii své diplomové praxi ve spolecnosti Connex Morava a.s., a z analyzy jsem zjistila, ze
zpisob uplatiovani systému vzdélavani se shoduje s principy uvedenymi v literarnich
pramenech. Vzdélavani zaméstnanct je realizovano systémovym zptisobem a to na zakladé
normy ISO 9001, ktera je ve firmé zavedena a certifikovana. Podnikovy proces vzdélavani
v Connex Morava a.s. probiha skutecné v jednotlivych fazich a jejich ptesném potadi, od
zjistovani kvalifikanich potfeb, pfes jeho planovani, realizaci a nésledné hodnoceni

uspesnosti.

V ramci analyzy vzdé€lavaciho systému a prazkumu spokojenosti manazerti jsem zjistila
také urcité¢ nedostatky, u nichz bych rdda v ramci zavére€ného doporuceni pro vedeni
spoleCnosti navrhla  opatfeni pro =zlepSeni a zefektivnéni vzd€lavaciho systému

zaméstnancu.
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9 DOPORUCENI PRO VEDENI PODNIKU

Na zékladé porovnani teoretickych vychodisek se skutecnym stavem v podniku, bych rada

spolecnosti Connex Morava a.s. navrhla néktera doporuceni.

V ramci teoretickych vychodisek pro analytickou ¢ast jsem stanovila tii hypotézy, které

jsem nasledn¢ analyzovala.

Na zakladé hypotézy jedna jsem piedpokladala, Ze ve spole¢nosti Connex Morava a.s. je
uplatnovan systémovy piistup ke vzdélavani zaméstnanct. Tato hypotéza byla potvrzena
jak v ramci popisu systému vzdélavani zaméstnanci, tak v prizkumu nazorit manazerd.
Dtivodem pro toto konstatovani je existence normy ISO 9001, ktera je ve firm¢ zavedena a
certifikovana. Na jejim zakladé firma realizuje vzdélavani svych zaméstnancti systémovym
zpusobem, pocinaje identifikaci potieb zaméstnanct, pfes planovani a naslednou realizaci

vzdelavacich aktivit, az po zdvérecné hodnoceni efektivnosti vycviku zaméstnanct.

Hypotéza ¢islo dvé predpokladala, ze spolenost vyuziva modernich interaktivnich metod
vzdélavani. Tato hypotéza potvrzena nebyla. Z analyzy soucasného vzdélavaciho systému
a z prizkumu nazori manazert spole¢nosti Connex Morava a.s. vyplynulo, Ze spole¢nost
v soucasné dob¢ vyuziva spise klasickych metod vzdélavani zaméstnanct. V piipadé fidich
motorovych vozidel se jednd o povinné Skoleni v rozsahu stanoveném zakonem a nad
rdmec zakona, poskytuje spolecnost této skupiné zaméstnancii Skoleni tzv. ,,mékkych
znalosti“. V obou ptipadech se jednd o formu prednéasky spojenou s diskuzi nebo seminat.
Zaméstnanci THP a manazeti jsou vzdélavani bud’to z internich zdroji nebo jsou vysilani
na Skoleni zabezpeCované externimi zafizenimi, avSak vzdy se jednd spise o formu
prednéasky s diskuzi nebo seminaf, stejné¢ jako v pfipad¢ fidi¢h. Pro ziskani urcitych
znalosti jsou tyto metody vhodné, avsak spolenost by se méla také snazit aplikovat do
svého vzdélavaciho systému nové a moderni interaktivni metody, pfi nichz zaméstnanec
nejen pasivné prijimé nové poznatky, ale aktivné se na procesu vzdélavani podili a to
v ptipadé mnohych metod pfimo na pracovisti. Pfi vyuzivani klasickych metod vzdélavani,
jako prednasky nebo seminare, mize rovnéz nastat situace, kdy je vzdélavany pracovnik

zapojen do diskuze a ma moznost podilet se na pribéhu skoleni, avSak zalezi pfedevsim na
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prednésejicim, jakou formu vykladu zvoli a kolik prostoru vzdélavanym pracovnikiim
nabidne. Spolecnosti Connex Morava a.s. bych proto doporucila zahrnout do svého
vzdélavaciho systému nasledujici interaktivni metody, které povazuji za nejvhodnéjsi.
Jedna se pfedev$im o metodu asistovani, pti kterém je vzdélavany pracovnik piidélen ke
zkuSenému zaméstnanci a pomahd mu pii plnéni ukoli, které souviseji s danou funkci.
V priibéhu zaskolovani nebo na jeho konci je vhodné vyuzit metody povereni ukolem, pti
kter¢ je vzdélavanému pracovnikovi piidélen ukol a jeho feSeni je sledovano. VyspélejSimi
formami téchto metod jsou coaching, mentoring a counselling. U téchto metod je dilezita
vyspelost vzdélavatele ¢i nadfizeného a také vyspélost a iniciativa Skoleného pracovnika.
Vyuziva se jich spiSe pro formovani pracovnich schopnosti u tvircich a fidicich
pracovnikl. Ve spole¢nosti Connex Morava a.s. by jejich zavedeni do systému vzdélavani
zaméstnancli bylo pfinosem nejen v oblasti vys$§iho managementu, ale rovnéz ke
vzdélavani stfedniho a nizSiho managementu, kterym jsou ve firm¢ vedouci provoznich a
obchodnich oblasti a jim podfizeni mistfi, ktefi jsou pfimymi nadfizenymi jednotlivych
f1dich, jsou s nimi v pfimém kazdodennim kontaktu a svym chovanim a piistupem je tak

mohou nejvice ovlivnit a byt piikladem.

Domnivam se, Ze vhodnou metodou pro zavedeni do systému vzdélavani zaméstnancti ve
spolecnosti Connex Morava a.s. je rovnéz E-learning. Jednd se o elektronické studium,
jehoz ptednosti je jeho rychlost a flexibilita. Jeho nevyhodou jsou vysoké pocatecni
naklady na aplikaci do informac¢niho systému spole¢nosti a nutnost zaskoleni zaméstnanct
pro jeho vyuzivani. Po ptfekonéni téchto pocatenich problému vSak E-learning miize byt
cennym nastrojem pii vzdélavani zaméstnancl, ktefi po kratkém zaskoleni mohou ve

studiu pokracovat sami a vlastnim tempem.

V soucasné dob¢ se stava hitem ve vzdélavani Blender learning. Jedna se o metodu, ktera
pfedstavuje kombinaci vyuky pomoci pocitacii a zivych ptednasek. Je to vlastné forma e-
learningu, ktera je dopliiovana workshopy, seminafi a kurzy s vyuzitim pocitaci a

internetu. Blender learning tak propojuje tradicni pedagogické metody s virtualni studiem.

Myslim si, ze zatazeni této metody by mohlo byt pfinosem predevsim u zaméstnancti, kteti
jsou zarazeni do projektu Skola mladych manazerti, ktery v soucasné dobé¢ spolecnost
Connex Morava a.s. realizuje. Jedna se o zaméstnance, u kterych spole¢nost v budoucnu

predpoklada zatazeni do vyssi manazerské funkce, a tedy jednoznacné o typ lidi, ktefi si
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uvédomuji dulezitost neustalého vzdélavani se. Pro jejich Skoleni spolecnost v soucasné
dob¢ vyuziva nejriznéjSich seminatii a kurzi, na kterych jsou skoleni v oblasti znalostniho
managementu a manazerskych dovednosti. Domnivam se, ze zavedeni kombinovaného
typu vzdélavani, tedy vyuziti Blender learningu, by v tomto ptipadé¢ bylo piinosem jak pro

jednotlivé vybrané zaméstnance, tak pro firmu jako celek.

Hypotéza ¢islo ti1 predpokladala, ze spole¢nost Connex Morava a.s. ma vybudovan systém
vyhodnocovéni ucinnosti vzdélavacich aktivit a navratnosti investic do vzdélavani. Tato
hypotéza rovnéz nebyla potvrzena. Spolecnost sice vyhodnocuje piinosy, které vzdélavani
zaméstnanclim piineslo, avSak ne zplsobem postacujicim a dostatecné ovétitelnym. Toto

zjisténi se mi jevilo jako nejveétsi problém v systému vzdélavani zaméstnanci.

Systém je v soucasné dob¢ nastaven nasledujicim zptasobem. Kazdy zaméstnanec po
ukonceni dané vzdélavaci aktivity m& povinnost vyplnit Formulai B114.5-2 — Dotaznik
pro hodnoceni efektivnosti vycviku zaméstnancem. V tomto dotazniku ohodnoti Skoleni
z hlediska jeho tUrovné a rovnéz z hlediska posouzeni pifinosu pro zaméstnance jako
jedince a firmy jako celku. Kazdému faktoru ptid€li pocet boda, podle svého uvazeni.
Vysledkem jeho hodnoceni je tzv. Index efektivnosti vycviku, ktery se vypocte jako podil
zaméstnancem piidélenych bodu, k celkovému moznému poctu bodi. Index je vyjadien
v procentech. Firma k vysledkim hodnoceni zaméstnancd, vyjadienymi indexem
efektivnosti vycviku, ptihlizi rovnéz pii hodnoceni externich dodavateli. Toto hodnoceni
efektivnosti vycviku zaméstnancem je z hlediska teorie jen prvnim bodem pii hodnoceni
piinosu vzd€lavani pro spolecnost. Pro firmu je sice dulezité zjistit, co si Skoleni
zameéstnanci o prubéhu, formé, metodach a celkovém piinosu vzdélavani mysli, jedna se
vSak o jejich subjektivni nazor, ktery mtize byt ovlivnén celou fadou faktort, napiiklad
atraktivitou prostfedi nebo probirané latky. Skute¢ny pifinos pak nemusi byt takovy, jak

uvadi zaméstnanec.

Dalsimi body v modelu hodnoceni jsou hodnoceni mnozstvi ziskanych znalosti
nadfizenym zaméstnancem, hodnoceni vyuziti ziskanych poznatkii v praxi , hodnoceni

skutecné efektivity a hodnoceni zmén v kultufe podniku. Myslim si, ze aplikace vSech
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bodt, konkrétné ve spolecnosti Connex Morava a.s., neni prakticky mozna. Je tomu tak
z diivodu, ze napfiklad hodnoceni efektivity je proveditelné pouze u piimych vyrobnich
faktort, jez lze Skolenim nebo vhodnym vycvikem bezprostiedné ovlivnit a v podminkach
spolecnosti, ktera pracuje v systému veiejnych zakazek s regulovanou cenou a je zavisla na
objemu pfidélenych dotaci k vyrovnani ztraty a zékonem limitovaného, tzv.“pfiméteného
zisku®, nepouzitelné. Co vsak firma mize a méla by zavést je hodnoceni vzdélavaci akce
nadfizenym zaméstnancem. V praxi by systém mohl byt nastaven néasledujicim zptisobem.
Zaméstnanci by po ukonceni dan¢ho vzdélavani vyplnili urity formulaf, ktery bychom
mohli nazvat napt. Ak¢ni plan, ve kterém by vyhodnotili konkrétni ptinosy, které si mysli,
ze by mohly byt aplikovany v praxi a ve firmé by byly uplatnitelné. Navrh takového planu
uvadim v Ptiloze P V. Nadfizeny zaméstnanec by poté¢ vyhodnotil, zda je navrh opravdu
pfinosny a zda by byl v praxi realizovatelny a pokud by jeho posudek byl kladny, postoupil

by jej vedeni spolecnosti.

Domnivam se, ze z modelu vyhodnocovani vzdé€lavacich aktivit, by se ve spole¢nosti
Connex Morava a.s. dal vyuzit rovnéz posledni bod a to vyhodnocovani zmén v kultuie
podniku. Toto hodnoceni bych povazovala za dilezit¢ zvlasté u fidich, ktefi jsou
poslednim ¢lankem v podniku, ktery je v kontaktu pfimo se zdkaznikem. V praxi by se
mohlo jednat o pravidelné zpravy, ¢i hodnoceni situace ze strany nadfizenych, konkrétné
mistri nebo feditelt jednotlivych oblasti, o tom, jak se do povédomi zaméstnanct

dostavaji hodnoty pozadované managementem.

Pokud bych méla shrnout vysledky hodnoceni stavajiciho vzdélavaciho procesu ve
spolecnosti Connex Morava a.s., 1ze konstatovat, ze firma ma velice dobfe zvladnutou
prvni jeho fazi, a to identifikaci potieb vzdélavani zaméstnancl, stejné¢ jako jeho
planovani. Jako Caste¢ny nedostatek se mi jevi absence modernich interaktivnich metod,
které¢ by podle mého nédzoru mohly byt pro firmu pfinosem. Hlavni problém vSak vidim
v nedostate¢nosti hodnoceni ptinosti vzdélavacich aktivit, coz znamend, ze spolecnost
nema podlozeno, zda se investice do vzde€lavani vraceji ve form¢ nove nabytych znalosti,

zkuSenosti nebo ve zméné piistupu zaméstnance.
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ZAVER

Vzdélavani se v dneSni dobé stavd samoziejmou soucasti zivota cloveéka. Lidé si
uvédomuji, Ze ukonCenim Skolniho vzdélani, at jiz stfedoskolského nebo
vysokoskolského, tento proces nekonci. UcCeni se tak stdva pfirozenou soucasti také
pracovniho procesu. Vzdelavani zaméstnancu proto predstavuje nejdilezitéjsi oblast fizeni

lidskych zdrojii a je hlavnim nastrojem ke zvySovani konkurenceschopnosti podniku, ktery

tak investicemi do vzdélavani svych zaméstnancti zvysuje svou hodnotu.

Cilem m¢é bakalaiské prace bylo provést analyzu podnikového systému vzdélavani ve
spole¢nosti Connex Morava a.s. a na zéklad¢ porovnani teoretickych zavéri se skute€nym

stavem v podniku, doporucit konkrétni ndvrhy na zlepSeni stavajici situace.

V teoretické Casti jsem na uvod definovala zakladni pojmy, které souviseji s problematikou
vzdelavani zaméstnancil a objasnila pfinosy, které ze vzdélavani plynou pro zaméstnance i
podnik.V dalsi kapitole jsem se zaméfila na podnikovy systém vzdé€lavani a podrobné
charakterizovala jednotlivé faze vzdelavaciho procesu. V zavéru teoretické ¢asti jsem
ziskané poznatky shrnula a na jejich zaklad¢ stanovila pracovni hypotézy pro analytickou

cast.

Pii vykonu své diplomové praxe ve spolecnosti Connex Morava a.s. jsem formou
konzultaci a strukturovaného rozhovoru s manaZery spolecnosti ziskala podklady, na
zakladé kterych jsem zpracovala analyzu skutecného stavu systému vzdélavani
zaméstnanct a provedla prizkum nazori manazeri na tento systém. V zavéru analytické
¢asti jsem tyto poznatky zhodnotila a porovnala se stanovenymi hypotézami. Na zaklad¢
zjisténych nedostatkil v systému vzdélavani jsem spole¢nosti navrhla mozna feseni. Jednim
znich byla implementace modernich interaktivnich metod do systému vzd¢lavani
zaméstnancl, ktery v souCasné dobé téchto metod nevyuziva. Druhym névrhem bylo

zlepSeni posledni faze vzdélavaciho procesu, tedy vyhodnocovani ptinost vzdélavani.
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Zéaveérem lze konstatovat, ze proces vzdélavani zaméstnanci ve spolecnosti Connex
Morava a.s. je veden systémovym zpusobem. Podle mého nazoru si spole¢nost Connex
Morava a.s. uvédomuje vyznam neustdlého vzdélavani zaméstnancti jako faktoru
zvySovani konkurenceschopnosti podniku, a proto svym zaméstnancti poskytuje v ramci
organizacnich a financnich moznosti firmy, maximalni moznosti neustalého rozvoje jejich

znalosti a dovednosti.
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Conclusion

The education item is in these days the evident part of the human life. People realize that
the graduation isn’t the final stage in their lives. Well, then the staff education becomes the
nature part of the working process and forms the main article of the increasing

competitivness venture that raises its value through investments in the employees.

The target of my Bachelor thesis was to make an educational system analysis of Connex
Morava a.s. venture. On the basis of comparing theoretical conclusions with the real

venture state I can recommand the concrete suggestions for improving present situation.

As an introduction I definied the basic concepts that are connected with the staff
educational problems and explained contributions emerging from both sides the employess

and the venture.

In the next chapter I focused on the staff education system where I closely characterized

each phase of education process.

In conclusion of the theoretical part I resumed the obtained knowledge and determined the

working hypothesis for the analythic part on its basis.

During doing my dissertation practise at the company I obtained source materials in the

form of managers consultation.

Anyway, on its basis I processed the analyzis of the real state staff educational system and

made a view of the managers system survey on this issue.

At the end of the analytical part I appraised and compared all gained knowledge with
appointed hypotheses. Afterwards 1 suggested possible solutions on given educating

drawbacks.

One of them was implication of modern interactive methods, however, it isn’t used

nowadays.

The other suggestion was improvement of the last phase of the staff educational process

that is evaluating contributions of educating.



UTB ve Zliné, Fakulta Managementu a Ekonomiky 64

In conclusion I can say that the staff educational process is run by the system’s way.

According to my point of view the venture realizes the meaning of the constant staff
educating as the factor of increasing competitioness venture and therefore their staff are

provided with maximal possibilities of constant knowledge growth and skills.
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PRILOHA PI: PLAN KVALIFIKACNIHO ROZVOJE NA ROK .....

Connex Morava a.s.

Funkce, Potet Népli Forma Dodavatel Garant organizacniho Plan. naklady | Termin, | Realizace
jméno zabezpeceni v K¢. rozsah | (datum, sk.)
Zpracoval: Schvalil: GR

Datum:

Datum:




PRILOHA P II: KARIERNI PLAN

P.c. Jméno Datum |DosaZzené| Datum | Stavajici | Cilova Planované Realizované vzdélavani a vycvik
zaméstnance narozeni vzdélani | nastupu | funkce funkce | vzdélavani a vycvik
k a.s.
1. | Velecky Josef 13.10.1957| vyuéen | 1.1.1983|0Z-SU |VPrO |management,legislativa | Dopravni legislativa (11-12.11.2003)
, ekonomika Pracovni pravo (10.-11.4.)

Bezpecnost prace (11-12.11. 2003)
Firemni strategie (11-12.11. 2003)
SRJ (11-12.11. 2003)

2. | Vankova Jana 1.3.1951 VS 1.8.2002|0Z-0V |VPrO |management,legislativa |Dopravni legislativa (11-12.11.2003)

, ekonomika

Pracovni pravo (10.-11.4.)
Bezpecnost prace (11-12.11. 2003)
Firemni strategie (11-12.11. 2003)

SRJ (11-12.11. 2003)

Zpracoval, funkce, jméno: ...Ing. Antonin Hradilek, SPR

Podpis zpracovatele: ........ccceevveeeiieeeiieeeieeeieees

Dne: 26.7.2004




PRILOHA P III: DOTAZNIK PRO HODNOCENI EFEKTIVNOSTI
VYCVIKU ZAMESTNANCEM

Jméno ucastnika: Organizacni jednotka:
Nazev akce:

Misto a datum konani:

Datum hodnoceni:

Uroveii akce Nizka — 1; vysoka- 5

Odborna troven (znalosti lektora, srozumitelnost)

Organizacni zajiSténi

Vhodnost kurzu

Rozsah, délka kurzu

Jaké m¢l kurz prednosti?

Pro které¢ dalsi zamé&stnance by byl kurz vhodny?

Posouzeni prinosi Nizké — 1; vysoké- 5

PInéni firemnich cila

Zvyseni kvality sluzeb, snizeni po¢tu neshod

Zvyseni ekonomické efektivnosti

Zlepseni orientace na zdkaznika

Zlepseni tymové prace, firemni kultury

Zvyseni bezpe€nosti prace

Dalsi:

Jaké jsou podle Vs nejvétsi piekazky na strané nasi firmy pro zavedeni ziskanych
poznatkt
do praxe?

pocet dosaZzenych bodii
Index efektivnosti vycviku: 1= x 100%;
pocet moznych bodi

Podpis ucastnika:

B 114.5-2




PRILOHA P IV: SEZNAM VHODNYCH DODAVATELU CONNEX MORAVA A.S.

Utvar:
Datum . . ye . .
Zdipisu Dodavatel/adresa Produkt Znaky jakosti Kontakt. partneri Cislo tel., faxu Poznamka
28.4.00 |EDUKO CZ,s.r.0. proSkolovani Kvalita vyuky, Koudelka Petr 069/6655757
Vitkovicka 2 fidicu; zkuSenosti
Ostrava dopr. legislativa | zavadéni SRJ
28.4.00 CSAD Ostrava, a.s. psychologicka ¢len Asociace PhDr. Mohylova 069/ 6655723
psychologické vySetfeni; dpopravnich Jaroslava
pracovisté vzdélavani HR | psychlologti
28.4.00 | Psychologicka psychologické ¢len Asociace PhDr. Hudecek Alois | 068/5313730
laboratot vySetieni dpopravnich
Sladkovského ul. psychlologti
771 08 Olomouc
28.4.00 | ANAG — sdruZeni Skoleni pi. Valentova 068/5418984
Palackého 21 legislativy
Olomouc
28.4.00 |INTELLEGO Skoleni ¢len Asociace PhDr. Cernoch 068/5226657
Masarykova 8 legislativy vzdélavani dospélych
Olomouc
28.4.00 STAR jazykové kurzy Mgr. Karaskova Eva | 068/5232484 ukoncena
Masarykova 11 Mgr. Kolat Martin spoluprace
Olomouc k 30.4.2002
3.3.01 VSB-TU Ostrava pracovni pravo | hodnocena na 2.misté¢ |JUDr. Godicky Pavel |069/699111
ekon. fakulta ekonomika v CR; spoluprace Doc. Grublové Eva
Sokolska 33 HR s John Moores
701 21 Ostrava 1 University Liverpool
Datum: 6.7.2004 B108.3-1

Za zpracovani odpovida:

Jméno, funkce: Ing. Hradilek MBA, SPR
Podpis:




PRILOHA P V: AKCNI PLAN

Nazev vzdélavaci akce:

Jméno ucastnika:
Datum:

Pofadové &islo  Ukol-¢innost  Datum zahdjeni  Datum ukon&eni Zodpovédnost

VYHODNOCENI PRINOSU



PRILOHA P VI: HISTORICKY VYVOJ PRUMERNYCH MEZD

V CONNEX MORAYVA A.S.

Tabulka ¢islo 1 zobrazuje historicky vyvoj pramérnych mezd ve spole¢nosti Connex

Morava a.s. od roku 1999. Mzdy jsou rozdé€leny do tii skupin, konkrétné na skupinu fidici,

THP a Connex Morava a.s. celkem. Data uvedena v tabulce jsou graficky znazornéna

v grafu ¢islo 1 , kde jsou soucasné¢ porovnana s primérnou mzdou v Ceské Republice.

Z grafu je patrné, Ze primérna mzda fidici, stejné jako primérnd mzda v celé republice

rostla v pribéhu let kontinualn€. Naproti tomu u primémé mzdy ve skupiné THP

v Connex Morava a.s. doSlo k vyraznému narGstu vroce 2001, kdy primérnad mzda

vzrostla o skoro Ctyfi tisice a od té doby priibézné nartistala az na soucasnou uroven tficeti

tisic. Je zfejmé, ze v této skupiné je primérna mzda podstatné nad celorepublikovym

pramérem

Tab. 1. Priumerné mzdy Connex Morava a.s. — historicky vyvoj [19]

Primérné mzdy - historicky vyvoj
Rok 1999 2000 2001 2002 2003 2004
Primérna mzda - fidici 12400 | 12500 | 13651 | 14592 | 15186 | 15 808
Pridmérna mzda - THP 21554 | 22362 | 26 203 | 28 337 | 29 375 | 30 561
Primérna mzda CM- celkem 13253 | 13449 | 14992 | 16 029 | 16 640 | 17 339

Primérné mzdy
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Graf 1. Priimérné mzdy v Connex Morava a.s. a CR v letech 1999 — 2004 [19]
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