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UvVOD

Uspéch kazdého podnikatelského subjektu je zalozen na né&kolika pilifich, z nichz
jednim je uroven kvalifikace pracovnikl. Kromé toho, sami zaméstnanci podniku se po ¢ase
stavaji skute¢nymi nositeli know-how podniku. Profesionalita, flexibilita a pracovni motivace
zaméstnancl vyrazné ovliviiuji provozni stabilitu a obchodni Gspéchy podniku, ¢imz zvysu;ji
konkurenceschopnost podniku. Lidsky kapital je dilezitym prvkem konkurenceschopnosti
podniki a z toho diivodu je velmi dilezité lidsky kapital spravné Fidit. Ridit znamena
zabezpecovat a rozvijet pracovniky, vytvaret kladné mezilidské vztahy ve firmé a ocenovat
jejich praci a jejich usili. V dneSni dob¢ neustale dochazi ke zménam ekonomického okoli.
Dochézi k vyvoji novych technologii, produktt, pracovnich postupti a vzniku novych trendu.
Z toho divodu jsou na pracovniky kladeny ¢im dal vétsi naroky. Lidsky kapitél je bohatstvim
podniku, do kterého se vyplati investovat, nebot’ se tato investice v budoucnu navrati. Proto je
tak dulezité jejich vzdélavani, rozsifovani kvalifikace, rozvoj znalosti a dovednosti. Chce - li
spoleCnost byt uspéSnou a konkurenceschopnou, musi zaméstnadvat kvalifikované

zaméstnance, ktefi budou schopni a ochotni se neustale ucit novym znalostem a schopnostem.

Cilem bakalaiské prace je analyzovat a zhodnotit stavajici vzdélavaci procesy v

organizaci a ndsledné navrhnout opatieni pro zkvalitnéni vzdélavacich procest v organizaci.

Bakalafska prace je rozdélena do Ctyf casti. Néaplni teoretické Casti je vymezeni
zakladnich pojmt jako vzdélavani, podnikové vzdélavani, uceni (se) a rozvoj, uvedeni cili
podnikového vzdélavani, jsou identifikovany moderni metody vzdé€lavani, a také systém
podnikového vzdélavani. Ziskané znalosti se aplikuji v praktické casti, kde bude
charakterizovana spolecnost, organizac¢ni struktura OrSanského lokomotivniho depa, déle
budou identifikovany potieby ve vzdélavani, provadéni vzdeélavani a planovani vzdélavaciho
procesu. Budou vyhodnocovany vysledky vzdélavaci Cinnosti a odpovédnost. Také bude
analyzovan stavajici systém vzdélavani dané organizace a navrzeno zlepSeni tohoto
stdvajiciho systému. ZavéreCna ¢ast bude veénovana zhodnoceni stavajicitho systému

vzdelavani v organizaci a také nové navrzeného systému.

Teoreticka ¢ast byla zpracovana na zéklad¢ studia odborné literatury. Pfi zpracovani
praktické ¢asti byly vyuzity fizené rozhovory s vedoucim personalniho oddé¢leni Orsanského
lokomotivniho depo, dotaznikové Setfeni. Cilem dotaznikového Setfeni bylo: stanoveni
efektivity existujiciho systému piipravy a rekvalifikace persondlu podniku, zjiSténi
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existujicich probléma v systému piipravy a rekvalifikace personalu, ocenéni spokojenost
zaméstnance s existujicim systémem vzdélavani, prostudovani exestujicich metody a techniky
vzdélavani v OrSanském lokomotivnim depu. Také byly vyuzity rtizné podnikové dokumenty,

které byly poskytnuty personalnim oddélenim.



1. TEORETICKA CAST

1.1 Vzdélavani v organizaci

Zakladem uspéSného fungovani kazdého podniku je kvalita lidskych zdroji.
V soucasnosti firmy neustale zvysuji naroky na odbornost a ptipravenost svych pracovnikd,
protoze kvalita ptipravy persondlu je rozhodujicim momentem pro uspéSnost kazdého
podniku. Kromé tradi¢niho zadéani se vyskytuje pozadavek na vyhledani vhodného kandidata
na konkrétni pracovni pozici. Proto podnik musi vénovat pozornost neustalému vzdélavani

a rozvoji svych zaméstnancu.

1.1.1 Zakladni pojmy
Na zacatku se zaméfim na vymezeni zékladnich pojmu, vyskytujicich se v této
bakalarské praci. Hlavné na pojem vzdélavani a podnikové vzdélavani. Predem uvedu

nékolik pojm1, které s vzdélavanim souvisi. Jde o u€eni (se) a rozvoj.

Udeni (se) — proces zmény, ktery zahrnuje nové védéni i nové konani. U¢ime se nejen
organizovang, ale 1 spontanné — aniz o tom tieba vime. Uceni je pojem, ktery zahrnuje vice
nez rozvoj a vzdélavani. Proto tfeba mluvime o ucici se, nikoli o vzdé€lavajici organizaci,
1 kdyz nemalo uZzivatelll si pod ucici se organizaci predstavuje vétsi koncentraci vzdélavani.
(Hronik, 2007, s. 31) ,, Podnécovani vzdélavani (uceni se) se opird o model zaméfeny na
postup, ktery spocivd v usnadnovani vzdé€lavacich aktivit jednotlivych pracovniki a
v poskytovani prostiedkl potiebnych ke vzdélavani® uvadi Armstrong. (Armstrong, 2007, s.
462) RozliSujeme dva druhy uceni: spontanni (fe¢, vytvafeni vztahi atd.) a zdmérné. Jedno
vytvaii  pfilezitost pro  druhé, ale pozornost je  soustiedéna  predevsSim
na organizovaném uceni se, které je reprezentované vzdélavanim. (Hronik, 2007,

s.31)

Rozvoj — dosazeni zddouci zmény pomoci uceni (se). Rozvoj obsahuje zamér, ktery
je podstatnou casti ohrani¢enych (diskrétnich) a neohranic¢enych (difuznich) rozvojovych

programu.(Hronik, 2007, s. 31)
Hronik (2007) uvadi ,, Vzdélavani — je jeden ze zplsobl uceni (se), organizovany

a institucionalizovany zpisob uceni. Vzdé¢lavaci aktivity jsou ohrani¢ené — maji svilj zacatek

a konec.“ (Hronik, 2007, s. 31)



Vzdélavani je procesem, v jehoz prib¢hu urcitd osoba ziskavd nové nebo rozviji
stavajici znalosti, dovednosti, schopnosti ¢i postoje. Williamsova (1998) definice wuvadi,
ze ,, vzdélavani je cilové orientované, zalozené na zkuSenosti, ovliviiuje chovani a poznavani,
a zmény, které piindsi, jsou relativn¢ stabilni.“ Honey a Milford (1996) vysvétlili,
ze ,, ke vzdélavani dochazi, kdyz mohou lidé¢ ukézat, ze znaji néco, co neznali predtim
(znalosti, pochopeni néceho a také fakta), a kdyz mohou délat néco co nemohli dé€lat piredtim
(dovednosti)“. Milford a Gold (2004) také zduraznili, ze ,,vzdélavani je jak proces,
tak vysledek tykajici se znalosti, dovednosti a chapani.© ( Armstrong, 2007, s. 461)

Dale se budu vénovat vymezeni pojmu podnikové vzdélavani, nebot’ se v této praci
zabyvam podnikovym vzdélavanim zaméstnanc. Co zahrnuje pojem firemni vzdélavani?
Jak jej mlZeme definovat? Co jest principem strategického pfistupu ve vzdélavani?

A nakonec, jaké jsou hlavni ukoly podnikového vzdélavani?

Podnikové vzdélavani, jak uvadi Voddk a Kucharéikovad (2011), je procesem
vzdélavani zaméstnancti v podniku, ktery zahrnuje povinné a odborné vzdélavani,
tj. zvySovani, ziskavani, prohlubovani a udrzovani odbornych znalosti a dovednosti.
Podnikové vzdélavani je soucasti procesu odborného vzdélavani. Jde o soucast systému
formovani pracovnich schopnosti jednotlivce, véetné zvySovani odbornosti u zaméstnancu.

(Vodak a Kucharcikova, 2011).

Jak uvadi Hronik (2006), ,, to, co je v n¢kolika malo poslednich letech markantni,
je stale se zesilujici tlak na to, aby rozvoj a vzdélavani prokazatelné vedlo ke zvySeni
vykonnosti a s tim ruku v ruce jdouci trend mifil k validnimu méteni efektivity. Silici tlak

na zvyseni vykonnosti se promita do vSech trenda...“ (Hronik, 2006, s. 166)

Koubek (2003) sdéluje, ze ,, vzhledem k tomu, Ze soucasné trhy se globalizuji a jsou
znacné proménlivé, vyzaduje se od firem, aby byly pruzné a pfipravené na zmény. Proto
se klade mimotadny diraz na vzdélavani a rozvoj lidskych zdrojt, protoze zkusenosti ukazuji,
ze je to nejefektivnéjsi nastroj flexibilizace a udrzeni konkurenceschopnosti firmy.* (Koubek,

2003, s. 14)

1.1.2 Strategie vzdélavani
Podle Dvotakové (2007) miZeme organizace rozdelit do tii typl podle toho, jaké

strategie uplatiiuji ke vzdélavani svych zaméstnanct.

Organizace bez strategie - vzdélavani zaméstnancli nepatii mezi strategické priority

organizaci. Zpravidla jde o malé podniky, vzdélavanim se nezabyvaji prakticky viilbec nebo
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jen okrajové a omezuji se na pouhé obligatorni povinnosti, které vyplyvaji
z pracovnépravnich ptedpist. Pro tento typ zaméstnavatelll je nejvyhodnéjsi ziskavat takové
zaméstnance, jejichz kvalifikace odpovidd pozadavkim pracovnich mist. Odpovédnost

za dal$i rozvoj je zcela pfenesena na kazdého zaméstnance.

Nesystematickd koncepce interniho vzdéldvani — aktivity spojené se vzdélavanim

vznikaji ndhodné, jejich cilem je pokryti momentélni potfeby vzdélavani. Chybi vSak hlubsi
navaznost na dalsi personalni aktivity a efektivitu investic vynaloZzenych na vzdélavani lze jen
odhadovat. Tento pfistup nevede k formovani vnitini pracovni sily, ani nezajistuje soulad

mezi po¢tem zameéstnancu a jejich strukturou.

Systematické vzdéladvani zaméstnanci — vzdélavani a rozvoj pracovniki jsou

vvvvvv

pozornost. Je charakteristickym znakem fizeni lidskych zdroji a diky neustdlému hledani
nejlepsich variant vzdélavani piinasi organizaci fadu vyhod, které prevazuji nad nékolika
malo nedostatky. Hlavnim nedostatkem tohoto pfistupu je riziko, ze pracovnik diky

vzdélavani zvysi svoji hodnotu na trhu prace a odejde ke konkurenci. Pfednosti pfistupu:
e pfispiva ke zlepSeni pracovniho vykonu a produktivity prace,
e zlepsSuje mezilidské vztahy,
e napomaha konkurenceschopnosti organizace na trhu prace,
e prumérné naklady na vzdélavani zaméstnance byvaji niz$i nez pii jiném
zpusobu vzdélavani,
e zlepsSuje znalosti, dovednosti a kvalifikaci jedince. (Dvotakova, 2007)

1.1.3 Cile podnikového vzdélavani

Vzdélavani bude pravdépodobné efektivnéjsi, jestlize vzdélavana osoba bude
mit stanoveny cile vzd€lavani. Takovymto cilim poslouzi ucely a standardy vykonu, jenz
budou pfijatelné a dosazitelné a umozni takové osobé zhodnotit své vlastni pokroky
ve vzdélavani. Lidé by méli byt vedeni k tomu, aby si své vlastni cile stanovovali sami,
a mélo by se jim pfitom dostavat potfebné pomoci. (Armstrong, 2007, s. 463). ,,Cile
pfedstavuji ve vzdélavacim procesu determinujici proménné, tj. takové, které vyjadiuji,
co je tfeba ucastniky naucit, jaké védomosti, eventudlné dovednosti ¢i navyky by si méli
osvojit, pripadné¢ na jaké trovni. Urcuji tedy, k ¢emu ma uréita vzdélavaci a rozvojova

aktivita smefovat. Hlavni vzdélavaci cil se uskuteciiuje prostiednictvim dil¢ich vzdélavacich
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cili." (Bartak, 2007, s. 17). Cile podnikového vzdélavani jsou podiizené vysSim cilim
podniku, tedy celé strategii fizeni a rozvoje podniku. Kazda firma ma sviij hlavni cil kterého
chce dosahnout prostiednictvim cilti dil¢ich (jde o to, pro¢ podnik vibec podnikd a ceho
chce svym podnikanim dosahnout). K témto ciliim dochazi rozvojem vSech slozek organizace
a spise dlouhodobym rozvojem. Proto je velmi dilezité uvédomit si smér vyvoje urcitého
podniku a potom z toho stanovit cile podnikového vzdelavani. Nyni jiz mizu stanovit cile

firemniho vzdélavani podle Prokopenka (1996):
e doplnéni a prohloubeni védomosti,
e rozvoj schopnosti a zlepSeni dovednosti efektivni komunikace,
e rozvoj dovednosti pohotového rozhodovani,

e zdokonalovani odbornych navykd.

1.1.4 Metody podnikového vzdélavani

Existuje Sirokd skala vyzkousenych a vysoce efektivnich metod vzdélavani. Kazda
metoda mé své vyhody i nevyhody. Pfesto je téméf jisté, Ze neexistuje zadné univerzalni
feSeni pro rozvoj podnikového vzdélavani a celého vzdélavaciho procesu, pouzitelné
pro jakykoliv podnik. Podle Armrstronga (2007) stanoveni cilii a pochopeni individudlnich
potieb pomaha vybéru vhodnych vzdélavacich metod. Cim slozit&jsi budou dovednosti, které
se musi zvladnout, tim aktivnéjSi museji byt zvolené metody vzdelavani. Kromé toho,
vzdélavani vyzaduje Cas na osvojeni, vyzkouSeni a piijeti novych poznatkl (Armrstrong,
2007, s. 463). Spravnou volbu pristupii pro urcity podnik provadime s pfihlédnutim k

nékolika faktorom.

Mézi tyto faktory zahrnujeme velikost podniku. Velké spolecnosti zpravidla plisobi

neosobn¢ a maji stanoveny pravidla, jenz dodrzuji. Podniky s mens$im poctem zaméstnanctl,
kde se vSichni osobné znaji, vytvaii image S$irS§iho rodinného kruhu. Dal§im faktorem
je stanoveny rozpocet. Dobie znamé tvrzeni, ze "o penize jde vzdy uz v prvni fadé" plati také
pro oblast podnikového vzdélavani. Spolecnosti disponujici velkym rozpoc¢tem mohou volné
rozhodovat, jakou ¢ast penéz investuji do vzdé€lani svych zaméstnanci. Pokud vSak podnik
nedisponuje dostatecnymi prostfedky na tyto investice, nemlze situaci ve vzdélavani vice
ovlivnit. Naklady na fadu Skoleni, zvlast¢ technicky zaméfenych, se finan¢né pohybuji

v desitkach tisic korun za den vyuky. Dalsim faktorem, jenz se musi zohlednit, je lokalita.

Ptestoze moderni technologie stidle vice "zkracuji vzdalenosti" mezi jednotlivci, umisténi
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a oblast piisobeni podniku hraje stale velkou roli ve formovani mentality zaméstnanct

i zaméstnavateld. (Saur, 2009)

Existuji ruzné klasifikace vzdélavacich metod. Nejcastéji jsou uvadény napt. obecna
klasifikace, klasifikace podle pfistupu (lektor/Gcastnik), klasifikace pouzivana ve vzdélavani
dospélych, klasifikace podle vztahu k praxi dospélého ucastnika vyuky, klasifikace podle typu
vyuky, klasifikace podle miry participace ucastnika, klasifikace podle formy pomoci
ucastnikovi pfi vyuce, klasifikace podle intenzity inovace obsahu vyucovani, klasifikace
metod podnikového vzdélavani podle mista vzdélavani, klasifikace metod podnikového
vzdélavani podle Cinnosti, klasifikace metod podnikového vzdélavani podle fazi a typa

vzdélavacich procest. (Bartonikova, 2010)

Ve své bakaléaiské prace se spiSe budu zabyvat metodami podle mista vzdélavani.

Jde o vzdélavani na pracovisti, vzdélavani mimo pracovisté a o kombinované vzdélavani.

1.1.5 Metody podnikového vzdélavani podle mista vzdélavani

Vzdélavaci metody se déli do tii kategorii, a to:
e vzdé¢lavani na pracovisti
e vzdélavani mimo pracoviste
e kombinované vzdélavani

Nejde o ¢lenéni vzdélavani, ale o ¢lenéni vzdélavacich metod.

a) Vzdélavani na pracovisti
Metody vzdélavani na pracovisti se bézné¢ pouzivaji v kazdodenni praxi a jsou uzce
spjaty s pracovisttm Skoleného zaméstnance. Pii vyuziti téchto metod se klade dlraz
na zvladnuti pottebnych dovednosti a osvojeni si vhodnych pracovnich postupti. Tyto metody
jsou vhodnéjs$i pro vzdélavani u profesi s nizSimi naroky na kvalifikaci. Tyto metody

se oznacuji za tzv. metody "on the job" a podle Dvorakové (2007) zahrnuji:

e InstruktdZ na pracovisti jako nejCastéji pouzivand metoda pro zaskolovani

nového ¢i méné zkuSeného zaméstnance pro vykon urCité prace jeho
nadiizenym. Instruovany zaméstnanec si pozorovanim a napodobovanim
zkuSenéjSitho zaméstnance postupné pii plnéni vlastnich pracovnich tkold

osvojuje stanoveny postup.
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Koudink je metodou, zaméfenou na rozvoj zameéstnancl. Nejde
jen o jednostrannou vyuku, ale o proces, kdy zaméstnanec pod dohledem
Skolitele-kouce béhem urcité doby ziskava schopnosti, znalosti a dovednosti.
Jednd se o trvalejSi proces soustavné podpory a nasmérovani skoleného
k vykonu pottebnych tkonid a krozvoji vlastni iniciativy s piihlédnutim

k osobnim vlastnostem Skoleného.

Mentoring se 1iSi od koucinku tim, Ze Skoleny sam piebira ¢ast iniciativy
a ma moznost vlastni volby mentora, ktery jej vzdélavacim procesem provazi.
Tento vztah je méné formalni ve srovnani s koucCinkem a obsahové se vice

orientuje na rozsifovani potencidlnich dovednosti §koleného.

Counseling patfi mezi nejnovéjsi metody, jejiz podstata je ve vzdjemnych
konzultacich Skolici a Skolené strany. Skolitelé a zaméstnanci jsou si rovni,
pfi¢emz samotny proces je vniman jako vzajemné konzultovani a ovliviiovani

se. Tato metoda je vice zavisla na dobré irovni obousmérné komunikace.

Asistovani je ¢astou metodou formovani pracovnich dovednosti zaméstnance.
Skoleny je pfidélen zkuSenému zaméstnanci jako pomocnik. Pomaha
mu pii plnéni jeho pracovnich ukolii a u¢i se od néj pracovnim postupim
a béznym uUkonim. Postupné roste jeho podil na praci a zvySuje
se samostatnost, az je nakonec schopen samostatného vykonu prace. Asistovani
se pouziva nejen pii zau¢ovani manudlnich zaméstnanct, ale také pii vychove

fidicich pracovnikl a specialistii.

Povéieni ukolem navazuje na vySe uvedenou metodu asistovani a pouziva

se u fidicich a tviir¢ich pracovnikl. Metoda se pouziva hlavné tam, kde je vétsi
mira autonomie, pficemz kontrola probihd ve formé konzultaci a postupného

v

osvojeni pracovnich dovednosti. Tato metoda je néaro¢néj$i na trvani.
Nadfizeny povéfi zaméstnance splnénim ukolu, pro jehoz plnéni jsou
vytvofeny vSechny podminky a pfedpoklady. Zaméstnance pii plnéni ukolu

monitoruje povéteny kolega.

Rotace zaméstnanci je metodou, pii niz je zaméstnanec vzdy po urcitou dobu

povétfen plnénim pracovnich ukolll v riiznych oblastech podnikové cinnosti.
Tato metoda je nejvice vyuzivana pii vzdélavani fidicich pracovnikd, protoze
Skoleny pii ni ziskava celkovy piehled o "workflow" firmy. Existuji dvé formy
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této metody: horizontalni a vertikalni rotace zaméstnancti. Horizontalni rotace
znamena stiidani pracovist na stejné fidici roving, a pifi vertikdlni
se zamé&stnanec piesune na jiny stupeil fizeni.

e Na pravidelnych pracovnich poraddch jsou pracovnici informovani

o existyjicich otazkach a skuteCnostech, vyménuji si zkuSenosti a néazory
na projedndvané zalezitosti. Na zacatku kazdé porady se zpravidla provadi
vyhodnoceni tkoll, stanovenych béhem minulé porady. Slouzi k informovani

o problémech nejen na vlastnim pracovisti, ale také v celé¢ organizaci.

(Dvotakova a kol., 2007)

b) Vzdélavani mimo pracovisté

Vzdélavani mimo pracovisté je druhou kategorii. Vzdélavaci proces mimo pracovisté
probihd spiSe hromadné, nemusi nutn¢ probihat jenom na pracoviSti a je urCen vice
ucastniklim. Vzdélavani v této formé zpravidla organizuji externi spolecnosti. Mezi jeho
pfednosti patii urcitd variabilita a vétsi komunikace mezi Gcastniky. Vzdélavani zpravidla
probiha v ucebnach, vyukovych dilndch ¢&i ve Skolicich aredlech. Vzdélavani
je zde koncipovéano jako rozSifovani znalosti, zlepSeni dovednosti a socialni komunikace
ucastnikli. Vzdélavani mimo pracovisté zabezpecuji vnitini odbory pro vzdélavani
zaméstnancl, znajici prostfedi organizace a také externi vzdélavaci instituce ¢i Skolitelé, ktefi
mohou obohatit Uc¢astniky vzdélavani o nové podnéty a odhalit dosud neznamé problémy.

Vzdélavani mimo pracovisté probiha v nize uvedenych formach:

e Piedndska jako  jednosmérny  komunikacni  proces, pii némz
se zprostiedkovavaji fakta a teoretické znalosti. Skoleny zaméstnanec
vstiebava rychle predlozené informace. I kdyZz nevyhodou je jednosmérnost
toku informaci, zavérecnd Ccast pfednasky mize byt veénovana otdzkam

a odpovédim spojenym s prednesenym tématem.

e Prednéska s diskusi rozsituje predeslou metodu o aktivni podileni se Skoleného

na vzdélavacim procesu. Jednd se o obousmérnou komunikaci se zpétnou

vazbou.

e Metoda demonstrovani — nazorné nebo praktické zprostfedkovani informaci,

provadéné ve vhodnych prostorech, jejimz ucelem je ndzornd ukéazka
pracovnich postupii pomoci potiebnych zafizeni. Tato metoda je spojena
s pouzivanim audio- ¢i videotechniky.
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Ptipadové studie popisuji néjaké konkrétni udalosti ¢i problémy, ktery Skolena

Mrwe

skupina nésledn¢ analyzuje za ucCelem odhaleni pfi¢iny nebo podstaty
a navrhuje vhodné feSeni. Tato metoda je vyuzivana predevsim pii vzdélavani

manazerua a tviir¢ich pracovniki.

Workshopy stejn¢ jako ptipadové studie piedkladaji ucastnikiim skute¢nou
nebo smyslenou aktudlni problematickou situaci, kterou museji Ucastnici
vyfesit ve stanovené dob&. Casto je takové feSeni vysledkem tymové

a komplexni spoluprace.

Brainstorming je variantou workshopu a je vice zaméfen na podporu
kreativniho mysleni. Vedouci pracovnik pozaduje na jednotlivych ucastnicich
skupiny jejich navrh na feSeni urcitého problému. O jednotlivych névrzich

se diskutuje a spole¢né se hleda optimalni feSeni.

Béhem ulohovych her ucastnici predvadéji stanovenou situaci a berou na sebe
role ucastnikd této situace. Jde o procviCovani praktickych dovednosti
a emoc¢ni proziti nacvicovanych situaci. Kazdému ucastnikovi je podle scénare
pfidélena jistd twloha. Ucastnici musi projevovat znatnou aktivitu
a samostatnost. Pouziva se u manazeri pro prohloubeni ptfidé€lené socialni

ulohy a rozvoj zddoucich socidlnich dovednosti.

Simulace jako metoda kombinuje pfipadovou studii a tlohovou hru a jejim
ukolem je maximalni pfiblizeni se realit¢. Metoda se pouzivana
tam, kde je vycvik vterénu spojen s velkymi naklady, nebezpecim nebo
existuje vysoka pravdépodobnost zptisobeni Skody. Pfi simulaci se fesi bézné
zivotni situace, které se mohou vyskytnout pii skutecném vykonu prace.

(Dvotakova, 2007)

"Outdoor" je metodou vzdélavani ve form¢e sportovnich aktivit, probihajicich
zpravidla v terénu. Hojné vyuzivd her a pohybovych aktivit, rozvijejicich
manazerské dovednosti, skupinovou komunikaci, spolupraci a schopnosti

orientace v neznamych situacich. Metoda vyuziva prvkl zazitkové pedagogiky.

Distan¢ni studium umoziuje jednotliveim vzdélavat se ve volném cCase, doma

a nebo na vysokych Skolach, které¢ umoziuji studium v této formé. Vyuka

probiha podle pfedem pfipravenych vyukovych materiald. Jednou z forem
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distan¢niho studia jsou také korespondencni kurzy, ty ale ustupuji modernéjSim

formam vyuky.

e Nacvik asertivity prezentuje oblibenou formu vzdélavani, jejimz cilem

je zlepSeni interpersonalni komunikace. Rozvijeji schopnost prosazovani
vlastnich nazorG a schopnost rozpoznavat manipulaci. Pfi této formé
vzdélavani se uspésné pouzivaji metody simulace a ulohové hry. (Koubek,

2007)

¢) Kombinované vzdélavani

Pod pojmem “kombinované vzdélavani® v soucastnosti rozumime vyuziti riznych
prvki a forem vzdélavaciho procest takym zptsobem, aby tento proces mohl byt organizovan
co nejefektivnéj$im zptisobem, s maximalnim moznym uc¢inkem pro ucastniky. Posledni
kategorii je kombinace obou difive uvedenych metod. Jde o kombinované vzdélavani
na pracovisti 1 mimo n¢j, spojujici fadu technik prvni kategorie s metodami druhé.
Kombinované vzdélavani definoval Sloman (2003b) jako ,zplsob vytvafeni podoby
vzdelavani nebo vycviku, které pouziva kombinaci metod vzdélavani a v nékterych pripadech
1 metodologii vzdélavani“. Scharamm (2001) tento druh vzdélavani charakterizuje jako
,kombinaci riznych zplsobl poskytovani vzdélavani, ktera bere v tivahu prostiedi, motivace
a styl uCeni vzdélavajici se osoby a uplatiuje rizné teoretické piistupy. To vytvari
mnohavrstevnou a bohatsi paletu metod vzdélavani. “Cilem je osobn¢ inspirovat a motivovat
ucastniky vzdélavani v dlouhodobé perspektivé pomoci vhodné kombinace vstupt a vystupd,
individudlnich a skupinovych forem vyuky, formalnich a neformélnich vzd€lavacich procesit
s vyuzitim bezprostfednich a virtudlnich kontakti. Kombinované programy lze planovat
pro jednotlivé pracovniky s uplatnénim fizeného procesu vzdélavani stanoveného planem
osobniho rozvoje pfi vyuziti zafizeni pro e-learning, skupinovych vzdélavacich aktivit,
kou€ovani nebo monitoringu a vyuky na podnikovych ¢i jinych kurzech. (Armstrong, 2007,

s. 470). Tyto metody podle Dvotrakové (2007) zahrnuji:

e Pracovni porady jsou metodou, pti niz dochéazi k vyméné zkusenosti, prezentaci

riznych ndzorl a postoji  k existujici problematice urcitého pracovisté nebo

organizace jako celku, a nebo jiné oblasti.

e Poradenstvi je metodou vhodnou hlavné pro vedouci pracovniky, motivované

k vlastnimu rozvoji a k dalSimu vzdélavani.
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e Action learning je metodou uréenou k feSeni dosud nepoznanych situaci.

Je zaméfena na prubéznou vyuku feSeni skuteCnych kazdodennich problémii

s vyuzitim pfipominek spolupracovnikii, nadtizenych a partnert.

e Trainee programs je metodou, jejiz pomoci se zaméstnanci nebo kandidati

na vedouci funkce ptipravuji k plnéni slozitych pracovnich tkolt. Tato metoda
kombinuje vertikdlni rotaci na pracoviSti s metodami vzdélavani mimo

pracoviste.

e E — learning je metodou online vzdélavani. Je to vzdélavani se pomoci

osobniho pocitace a pocitacové sité. (Dvorakova a kol., 2007)

Postupem casu vsak doslo k tomu ze vzdélavajici osoba stale dava prednost klasickym
zpusoblim vzdé€lavani, a Ze uloha ucitele ve vyucovacim procesu je nenahraditelna. Chybné
se pocita s tim, ze pouzivani pocitate ve vzdelavacim procesu pifinasi s sebou jen pozitivni
nasledky a Ze neexistuji zddna negativa. Proto postupné doslo k upusténi vzdélavani jenom
prostfednictvim pocitae a prechodu ke kombinovanym metoddm. Pouzitim spravné
kombinace jednotlivych soucasti doslo k optimalnimu vyuziti jejich pozitivnich vlastnosti.
Vlastné kazdd kombinace riznych metod vzdélavani se mulze nazyvat ,kombinované

vzdélavani®.
e Kombinace on - line a off — line
e Kombinace vlastniho a spole¢ného vzdélavani
e Kombinace strukturovaného a nestrukturovaného vzdélavani

e Kombinace teorie a praxe

1.2 Systém podnikového vzdélavani

»Systém podnikového vzdélavani je opakujici se cyklus, ktery vychézi ze zasad
podnikové vzdélavaci politiky, sleduje cile podnikové strategie vzdélavani a opird
se o organizacni a institucionalni predpoklady vzdélavani. Do celého systému podnikového
vzdélavani patii orientace pracovnika, doSkolovani, pieskolovani a rozvoj, vSe je iniciované
a financované podnikem. (Vodak a Kuchar¢ikova, 2007, str. 65).

Systematické podnikové vzdélavani piina$i mnoho vyhod jak pro zaméstnance,

tak pro cely podnik. Zaméstnanec ma tyto vyhody: zvySeni kvalifikace, vy$si finanéni

ohodnoceni, vétsi motivaci. Dusledkem je zlepSeni vztahli mezi zaméstnanci a podnikem.
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Vyhody pro podnik jsou tyto: zvySeni kvality, zvySeni trzni hodnoty zaméstnanct, rust

produktivity a vétsi zdjem o podnik na trhu prace.
Systematické podnikové vzdélavani probiha ve ¢tyfech fazich:
¢ identifikace vzdélavacich potieb,
e planovani vzdélavani,
e vlastni vzdélavaci proces,
e vyhodnocovani vysledkii vzdélavani.

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o systém, jednotlivé faze na sebe postupné navazuji.
Na obrazku ¢.1 uvadim schématické znazornéni jednotlivych fazi a jejich propojeni. Nize
se na zékladé tohoto schématu pokusim podrobnéji popsat jednotlivé faze systému

podnikového vzdélavani. (Vodak a Kucharéikova, 2007, str. 68).

Obrazek €. 1. Systém podnikového vzdélavani

ﬁ Identifikace potieb, definice cilli %

Vvhodnocovani vysledki Planovani vzdélavani

% Realizace vzdélavaciho procesu. @

Zdroj: Vodak a Kucharc¢ikova, 2007

1.2.1 Identifikace potieb a stanoveni cilii vzdélavani

vvvvv

e Zda je pro tyto dovednosti vykonnost skute¢né nezbytnou

e Zda je odménovani zaméstnanci dostate¢né a motivujici k uplatnéni téchto

dovednosti
e Zda management podporuje vhodné jednani

e Zda jsou dalsi ptekazky vykonnosti (Vodék a Kucharcikova, 2007, str. 69)

vvvvvv

vzdélavani, protoze podle minéni Bartoiikkové (2010), se jednda o sbér

a shromazd’ovani udaji o existujicich znalostech, dovednostech a schopnostech pracovnikii,
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o vykonnosti jednotlivel a skupin v podniku, a také o porovnavani zjisténych udaji

se stanovenymi pozadavky.
Koubek (2007) ve své knize popisuje tii kategorie udaji:

e Udaje o celém podniku, udavajici informace o struktufe podniku, jeho
vyrobnim programu a o zdrojich (napfiklad provozni zafizeni, financni

a lidské zdroje).

e Udaje o jednotlivych pracovnich mistech a ¢innostech, popisujici pracovni
mista, vcetné jejich specifik, dale informace o stylu fizeni a o kulture

pracovnich vztaht.

e Udaje o jednotlivych pracovnicich, dostupné z personalni evidence, zaznamy
o vzdélani, kvalifikaci, ze zdznami o pohovorech s pracovnikem nebo z jinych
priazkumt, odrdzejicich postoje a ndzory zaméstnancl a jejich nadiizenych.
Tyto udaje by mély, podle ndzoru Armstronga, ,,ukazovat typy dovednosti
a schopnosti, které by mohly byt v budoucnu zapotiebi, a také pocty lidi

s témito dovednostmi a schopnostmi." (Armrstrong, 1999, str. 540).

vvvvvv

organizace a jednotlivel." (Hronik, 2007, str. 136) ,,Cilem analyzy potieb je provést
identifikaci rozdilu mezi tim, co je, a tim, co je zadouci. Zpusob, jak to provést, je vyzadat si
informace od vSech, ktefi budou timto procesem ovlivnéni." (Belcourt, Wright, 1998, str. 32).

vvvvvv

Z toho je patrno, Ze nejdilezitéjSim kritériem je jasné uvédoméni potieby
ve vzdelavani. Musime odpovédét na otazku, kdo a vjakém oboru se ma vzdélavat.
Zahdjit planovani vzdélavacich programi miizeme az po ziskani a vhodném sdileni udajt
a informaci. Bez toho nemliZzeme spravné vyhodnotit, zda bude vzdé€lavaci program

pro zaméstnance nebo pro podnik dostate¢nym piinosem.

1.2.2 Planovani vzdélavani

Podle tvrzeni Vodéka a Kucharcikové (2011) faze identifikace potieb vzdélavani
zaCina zpracovanim navrhu vzdé¢lavaciho programu (planu ¢i projektu). Jde o pfipravu
studijnich osnov a materialti spliujicich pozadavky na vzdélavani a rozvoj. (Vodak a
Kucharcikova, 2011, s. 96) Planovani vzdélavani se déli na nékolik fazi. Na pfipravné fazi
probihd analyza tcastnikli vzdélavaciho procesu a stanoveni cill vzdélavani. Pricemz

pro kratkodobé vzdélavaci projekty definujeme konecny cil, pro dlouhodobé mitizeme
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stanovovat cile dil¢i. Pifesnym definovanim cili stanovujeme méfitko dosahovanych
vysledki. Ve fazi realizace urCujeme jednotlivé etapy celého procesu, tj. jejich zpracovani,
vyvoj a realizaci. Zde piesné stanovujeme a definujeme pribéh procesu vzdélavani.
Na zacatku faze realizace musime stanovit vhodné metody vzdélavani s ptihlédnutim
k lidskému faktoru (intelektudlni schopnosti, ptfipravenost, vzdélani, atd.). Posledni je faze

zdokonalovani. Tato faze je soucasti zpracovani planu vzdélavani, pii niZ se hodnoti

jednotlivé etapy celého vzdéldvaciho programu vzhledem ke stanovenym cilim. Hledaji
se moznosti zlepSeni celého procesu. Podle tvrzeni Vodidka a Kucharcikové (2011),
je pro tuto fazi dilezitd kontrola informovanosti ucastnikli o akci, urovné organizacniho
zajisténi vCetn¢ ubytovani a stravovani, zajiSténi dopravy, ndkladnosti projektu a vhodnosti
vybranych lektord. Déle podle stejnych autort, kazdy dobry plan musi odpovédét

na nasledujici otazky:
e Jaka témata pro vzdelavani se musi zajistit
e Jaka je cilova skupina ti¢astnikil
e Jakeé jsou metody a zpisoby provadéni vzdélavani
e Jaka vzdélavaci instituce je vhodna
o Kdy av jakém Casovém obdobi probeéhne vzdélavani
e Kde se vzdélavani uskutecni

e Jakym zplsobem a kdy se bude realizovat prubézné a zavérecné hodnoceni

vzdélavacich aktivit a celého vzdélavaciho planu
e Jaké jsou naklady na vzdélavani (Vodéak a Kucharcikova, 2011)

1.2.3 Realizace vzdélavaciho procesu

Realizace vzdélavaciho procesu nasleduje po identifikaci vzdélavacich potieb
a planovani vzdélavani. Z oblasti planovani vzdélavani (z projektu vzdélavaci akce)
pirechazime do faze realizacni. (Bartoitkova, 2010, s. 167) Pokud personalista
jiz ptipravil plan vzdélavani a ma odpovédi na potiebné otazky, lze pfistoupit k realizaci
stanovenych vzdélavacich aktivit. ,,Realizaci vrcholi cyklus vzdélavani.“ (Hronik, 2006, str.

161).

Hronik (2006) se zmifuje, ze realizace vzdélavaciho procesu je rozdélena do tii fazi.

Prvni znich je pfiprava, dalSi je vlastni realizace a nakonec transfer. Ve fazi piipravy
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se pripravuji lektofi, uCebni materidly a pomucky a také dalsi ucastnici vzdélavani. Vlastni

realizace je odstartovana piijezdem lektora k mistu konani vzdélavaci akce. Lektor postupuje

podle pfedem pfipraveného programu, udava tempo a rytmus vzdélavaci akce a pobizi

ucastniky. Posledni fazi je transfer, kdy castnici musi mit podchyceny veSkeré poznatky

a informace v pisemné formé nebo v podob¢ fotodokumentace. (Hronik, 2006)

Podle Bartonikové (2010) do faze realizace vstupuje nékolik nezbytnych faktort, které

podstatnym zpusobem ovlivnuji realizaci vzdélavaci akce. Jsou to (Vodak a Kuchar¢ikova,

2007, s. 83):

Cile
Program
Motivace
Metody
Utastnici

Lektofi

K témto hlavnim prvkim piipocitame jest¢ organizacni a finan¢ni zebezpeceni celé

vzdélavaci akce, které se prolina fazemi realizace, tj. fazi:

Ptipravy: Projekt vzdélavaci akce je jiz pfipraven. Ale je tieba pfipravit
vSe, aby tento projekt a vSechny kroky v projektu mohly byt realizovany.
Jde o to, Ze existuje potieba pfipravit lektora, pomilcky, ucebni materialy

a ucastniky.

Vlastni realizace: Tato faze v sobé zahrnuje zahdjeni, monitorovani déni
a prub¢hu, feseni nenadalych situaci. Mtze se zacinat napt. ptijezdem lektora,

ale neni to jedina moznost zacatku realiza¢niho procesu.

Transferu: Do faze ,transferu® spadaji i prvni dny po kurzu, kdy je tfeba
naptiklad zpracovat soubor nejriznéjSich poznatki, které vznikaji béhem
kurzu, a které je tfeba zachytit, a pak zpracovat do zavérecné zpravy. Soucasti
této faze mize byt i zpracovani fotodokumentace z kurzu, videozédznamu
atd. Po skonceni vzd€lavaci akce by méla byt vétSina absolventd motivovana
k tomu, aby si ziskané znalosti a dovednosti ovéfili a vyzkouseli v praxi.

(Bartonkova, 2010, s. 167)
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Z toho vyplyva, ze jedind obecnd pravidla pro realizaci vzdé€lavacich akci spocivaji
vtom, ze kurzy je tfeba soustavné monitorovat, aby se zabezpecilo, ze probihaji podle
schvélen¢ho rozpoctu. Kromé toho by se kazdé vzdélavani mélo po ukonceni i v pribéhu
vyhodnocovat, do jaké miry pfineslo vzdélavani pozadované vysledky (Armrstrong, 2007, s.

507).

90 % uspésnosti vzdélavaci akce stoji na jeji organizaci (organizanim zajiSténi). To znamena
nezapomenout na zadnou z ¢innosti po celou dobu pfipravy, realizace, evaluace dané
vzdélavaci akce, a mit jednoznacné stanovenou odpoveédnost za dané ¢innosti. Abychom
se mohli vyhnout improvizacim a konfliktiim, které by mohly narusit pribéh dané akce,
existuji nastroje usnadnujici piehled organiza¢niho zabezpeceni dané vzdélavaci akce (tzv.
Ganttliv diagram, Casovy a mistni plan, algoritmus, CPM diagram atd.). Podle takovych
metod sledujeme plnéni jednotlivych krokd nezbytnych k zabezpeceni, organizaci a realizaci
vzdélavaci akce. Existuje také tada komeréné dostupnych nastroji k prehledné evidenci

oraganiza¢niho zabezpeceni. (Bortoikova, 2010, s. 169)

Nezbytnou soucasti projektovani vzdélavaci akce je 1 ekonomicky projekt nebo
predkalkulace. Kone¢né vyuctovani je pak soucasti zjiStovani ekonomické efektivity dané
vzdélavaci akce. V SirSim smyslu je kalkulace propocet ekonomické vyhodnosti jakékoliv
¢innosti jako takové v ramci firmy nebo jiné instituci. Provadéni kalkulace je slozity a ¢asové
naro¢ny ukol. Proto se ji mnoho specialistl zabyvajicich se vzdélavanim tradiéné vyhyba.
Do nékladl spojenych s organizaci a realizaci vzdélavacich aktivit spadaji napt. naklady
za lektora, naklady na material (vytisténé papiry, poskytované slozky), ndklady za vedeni
kurzu (administrativni podpora externich pracovnikl), ndklady na ucastniky akce (cestovni
naklady, naklady na ubytovéni a stravu, ndklady spojené s nepfitomnosti zaméstnanc

na pracovisti). (Bartonkova, 2010, s. 175)

1.2.4 Vyhodnocovani vysledki vzdélavani

Vyhodnocovani vysledkti vzdélavani je zéavéreCnou fazi systému podnikového
vzdélavani. Po realizaci vzdélavaciho procesu personalista musi zhodnotit, zda byly
vzdélavaci aktivity pro ucastniky prospéSné a zda jsou ziskané poznatky a dovednosti
pouzitelné v praxi. Navic musi zjistit, zda kazdy Gc¢astnik splnil pozadované cile. Zakladnim
problémem vyhodnocovani vysledki vzdélavani i vyhodnocovéani ucinnosti vzdélavaciho
programu je stanoveni kritérii hodnoceni.”, piSe Koubek (Koubek, 2007, str. 274). Déle se

Koubek (2007) zminuje, Zze pro vyhodnoceni je charakteristicka velka rozmanitost kritérii
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a postupt hodnoceni. Uvadi se napi. porovnani vysledki vstupnich testti s vysledky testt
po skonceni programu, monitorovani vzdélavaciho procesu, kvantifikovani praktického
pfinosu vzdélavani s vyuzitim ekonomickych ukazatell .,,Nejcastéji je proces hodnoceni
roz¢lenén na fadu dil¢ich hodnoceni.“ pisSe Koubek (Koubek, 2007, str. 276). Dale uvadim

nejcastéj$i zameéteni hodnoceni podle Koubka (2007):

e Hodnoti se pouziti adekvatnich nastrojii, naptiklad metody vzdélavani,

technické vybaveni, Casovy plan a obsahova stranka vzdélavani.
e Hodnoti se odezva, postoje a nazory ucastnikii vzdélavaciho kurzu.

e Hodnoti se mira osvojeni znalosti a dovednosti, které se nejCastéji testuji

bezprostiedné po ukonceni vzdelavani.

e Hodnoti se, do jaké miry ucastnici vzd€lavani uplatiuji ziskané znalosti

a dovednosti v praxi. (Koubek, 2007)

1.3 Naklady vzdélavani

Dle Kucharé¢ikové (2007) jsou nadklady na vzdélavani uzitenou pomutckou k urceni

finan¢ni hodnoty podniku. Do nadkladii na vzdélavani zahrnujeme:
e naklady na lektory a ucastniky (zahrnuji stravné a cestovni vydaje),
e naklady spojené s analyzou potieb vzdélavani,
e naklady na vyvoj ucebnich aktivit,
¢ naklady na materidly (kopirovani),
e ndaklady na ubytovani,
e naklady na pronajem (prostor a techniky),
e naklady na externi lektory.

Dle Kucharcikové (2007) existuji i jiné naklady, které musime pocitat. Jde o alternativni
naklady, nebo naklady obétovanych pitilezitosti. Naklady, které mohly byt vynaloZeny na jiné

aktivity, kdyz by nebyli vynalozené na vzdélavani.

Pfi planovani nakladi na vzdélavani je tfeba jasn¢ porozuméttomu, jaké faktory

mohou ovlivnit vys$i ndkladi. K tim nejdulezitejSim faktoram patii:
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e Velikost organizace
e Organiza¢ni struktura
e Pocet Gcastnikt
e Vyse platu lektora (Kucharc¢ikova, 2007)
1.4 Prinosy vzdélavani
V dnesni dobé spolecnosti utraceji velké mnozstvi penéz na vzdélavani svych
pracovnikli. Manazefi, ktefi sleduji ndklady spoleCnosti a snazi se snizit celkové naklady

snizenim nakladt na vzdélavani, sleduji jenom ndklady a nevénuji pozornost piinostim

vzdélavani. (Kucharc¢ikova, 2007)
Podle Kucharcikové (2007) k ptinosim vzd€lavani patii:
e Lepsi vyuziti potencialti pracovnikli
e ZvySeni vykonu
e Lepsi vyuziti zafizeni a systému
e Zlepseni image podniku

e Zvyseni spokojenosti zakazniki. (Kucharcikova, 2007)
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2 PRAKTICKA CAST — ORSANSKE LOKOMOTIVNI DEPO.

vvvvvv

vzdélavaciho systému patii identifikace potieb vzdélavani, spravné naplanovani vzdélavacich
aktivit, realizace vzdélavaciho programu a jeho hodnoceni. Je to jak postupovat pii vzdélavani
zaméstnancl organizace. Sledovani takovych postupti umoziuje uSetieni znaéné sumy penéz,

ktera mize byt vynalozena efektivnéji.

Pro kazdy podnik je tfeba osobniho pfistup, taktéz i pro kazdého pracovnika. V této
¢asti bakalafské prace popisi stavajici vzdélavaci systém OrSanského lokomotivniho depa na
zéklad¢ informaci a norem, poskytnutych referentem pro ptipravu persondlu, provedu analyzu
spokojenosti se stavajicim systémem vzdélavani v podniku a navrhnu opatfeni pro mozné

zlepSeni systému vzdélavani.

Praktickou ¢ast za¢nu charakteristikou vybrané spole¢nosti.

2.1 Charakteristika spole¢nosti

Nazev spole¢nosti: OrSanské lokomotivni depo
Sidlo: Béloruska republika, 211393
Vitebska oblast, mésto Orsa, ulice Kornaccenka, 24
Identifikaéni ¢islo: 501 203 371 990
Pravni forma: Statni podnik
Predmét podnikani: Sluzby Zelezni¢ni dopravy, montdz, sefizeni, idrzba a technicky servis
Generalni Feditel: Smutin Valerij Anatolievich

Béloruské zZeleznice jsou provozovatelem sit¢ béloruskych Zelezni¢nich trati.
Jde o statni podnik podfizeny ministerstvu dopravy a spoji Béloruské republiky. Podnik

sdruzuje 66 organizaci s pravni subjektivitou a ma tfi zastoupeni.

Objektem prozkoumani je lokomotivni depo OrSa, jakoZto pobocka Béloruskych

zeleznic.

Vzhledem k tomu, Ze OrSanské lokomotivni depo je soucasti velkého podniku, nékteré
druhy ¢innosti depa se musi prozkoumavat v ramci celého podniku Béloruskych zeleznic.

Oblast pusobeni OrSanského depa se neomezuje jen na Uzemi Béloruska. Tato pobocka
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pisobi kromé& uzemi Béloruska také mimo né&j. Zeleznice navazuje na Zelezniéni
sit sousednich zemi, kterymi jsou: LotySsko (Latvijas dzelzcels), Litva (Lietuvos
Gelezinkeliai), Polsko (Polskie Koleje Panstwowe), Rusko (Poccuiickue xene3nbie 10poru)

a Ukrajina (Ykp3asi3HULA).

Prostory OrSanského depa se nachazeji na tzemi OrSanského zelezni¢niho uzlu
na uzemi meésta OrSa. Pobocka sidli na adrese: KornacCenka, 24, OrSa, 211393, Béloruska

republika.

Lokomotivni depo se rozléha na plode o celkové rozloze 51 000 m% z niZ provozni
prostory tvoii 32000 m*. V sou¢asné dob& pocet pracovniki &ita 1 499 osob, z nichZ 151 osob

jsou administrativni pracovnici:
e 56 vedoucich pracovnikd,
e 81 odbornych pracovnikii,
e 14 ostatnich pracovnikd.
Krom¢ toho zde pracuje 1 348 pracovnikti v délnickych profesich:

e 718 osob je zaméstnano v provozni sféfe (strojvedouci lokomotiv a pomocnici

strojvedoucich),
e 384 osob je zaméstnano v oblasti udrzby lokomotiv,
e 246 osob tvori dalsi pomocny a obsluzny personal.

Orsanské lokomotivni depo je mezi lokomotivnimi depy Béloruskych zeleznic
to nejveétsi. Sluzby poskytované orSanskym depem v ramci provozni ¢innosti jsou vymezeny

legislativou Béloruské republiky. Do vyctu téchto sluzeb patii:
e Sluzby Zelezni¢ni dopravy (pfeprava nakladl a cestujicich),
e servis a udrzba zelezni¢nich lokomotiv a vozového parku,

e zpracovani dieva a vyrobky ze dieva (s vyjimkou nabytku), vyrobky ze slamy,

kovovyroba,

e montdz, sefizeni, Udrzba a technicky servis pramyslového, vyrobniho,
elektrického, chladiciho, ventilacniho a dalSiho zafizeni, zafizeni pro vSeobecné
pouziti,

e vyroba a rozvod elektrické energie, plynu, pary a teplé vody,
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e poskytovani dalSich sluzeb pro obyvatelstvo,

e likvidace odpadnich vod, odpadil, schranovani, ¢isténi a distribuce vody,
e provozovani muzei,

e poskytovani sluzeb pro jednotlivce.

2.1.1 Organizaéni uspoiddani Béloruské Zeleznice
Vzhledem k tomu, ze Béloruské zeleznice maji monopol, OrSanské lokomotivni depo jako
soucast tohoto koncernového podniku nema na tzemi Bé&loruské republiky bezprostiedni

konkurenci.

Znacnou cast ziskanych prostredkil poskytuje Orsanské lokomotivni depo do rozvoje
socialni oblasti Zelezniéni méstské &asti OrSy. Podnik sponzoruje mnoho organizaci
pusobicich v této oblasti, které nejsou soucasti podniku. Mezi tyto organizace patii: 2 sttedni
Skoly, vys$si odbornd Zelezni¢ni Skola, nemocnice ¢islo 3 ve mésté Orsa, sportovni komplex
Lokomotiv. Kromé& toho, energeticky systém depa zasobuje teplem vice nez 300 obytnych
domil a daldi objektd v Zelezni¢ni méstské &asti OrSy. Pfiblizné 70 % tepla dennd

vyprodukovaného kotelnou podniku se dodava obyvateltim.

Obrizek & 2 Organizaéni struktura Béloruské Zeleznice

Ministerstvo dopravy a spoju Béloruské republiky

I

Statni koncernovy podnik Béloruské zeleznice

1]

Podnik Minska pobocky Béloruskych zeleznic

U

Orsansky zelezni¢ni uzel, lokomotivni depo Orsa

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

2.1.2 Organizacni struktura OrSanského lokomotivniho depa
Organizacni struktura vyjadiuje stav organizace, stav jednotlivych stupni, ¢lenéni

po horizontalni a vertikalni strance podle jednotlivych utvarG a ukazuje vazby mezi nimi.
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V rdmci organizacni struktury se realizuje proces fizeni. Organizacni struktura zavisi na poctu
utvari organizace a poctu stupiili fizeni. V této zavislosti rozeznavame Sirokou i vysokou
organizaéni strukturu. V orSanském lokomotivnim depu je uplatiiovdna vysoka organizaéni

struktura, kterd je charakterizovana velkym poctem stupiili fizeni a izkym rozpétim fizeni.

V orSanském lokomotivnim depu je uplatiiovana liniova (linearni) organizacni

struktura.

Liniova organizaéni struktura je tvofena liniovymi prvky a liniovymi vazbami.
Zde existuji liniové vazby mezi podfizenymi a nadfizenymi. Silnou strankou takovéto
organizacni struktury jsou jednoduché vztahy mezi podfizenymi a nadfizenymi a jasné
formulované oblasti kompetenci. Vedouci liniové skupiny vykonavaji vertikalni liniové
fizeni. Tvoii fidici osu struktury (napf. generalni feditel depa, zastupce generalniho feditele,

vedouci oddé€leni). Liniovi vedouci maji nejvyssi pravomoce a odpovédnost.
PlIn¢ rozepsanou strukturu OrSanského depa jsem uvedla v Priloze €. 1.
2.2 Vzdélavani pracovnikii OrSanského lokomotivniho depa

V podminkéch trzni ekonomiky se poptivka po kvalifikovanych pracovnicich

v podnicich z vétsi ¢asti uspokojuje diky jejich ptiprave a rekvalifikaci.

Hlavnim cilem pfipravy, rekvalifikace a zvySovani kvalifikace pracovnikl
je zajistovani ptipravy pracovnikli s kvalifikaci odpovidajici soucasnym pozadavkim
védeckotechnického pokroku pro podniky, a také zajiStovani kvalifikovaného personalu
pro podniky, schopného velmi dobie vykondvat svou praci pti bezpodminecném dodrzovani

bezpecnosti prace a ochrany zdravi na pracovisti.
Hlavnimi tkoly systému stalé odborné vyuky pracovnikl jsou tyto:
e Ziskavani odbornych znalosti,
e vytvoreni rezervy pracovnikl s potfebnou kvalifikacii,
e zvySovani kvalifikace a profesni ptiprava pracovniki,

e poskytnuti potfebnych znalosti, s jejichz pomoci bude kazdy ucastnik vyuky
schopen plnit své pracovni povinnosti tak, aby se to kladn¢ odrazelo

v kone¢ném vysledku.
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Kvalifikacni a dalsi odborné ptedpoklady pracovnikii jsou stanoveny v popisech
pracovni Cinnosti (pro vedouci a odborné pracovniky, pro ostatni personal) a v pracovnich

povinnostech (pro délniky).

Piiprava pracovniki a zvySovani jejich kvalifikace probihd v OrSanském
lokomotivnim depu na zaklad¢ zvlastniho vnitropodnikového dokumentu CTII-CYOT TUY-
15 - 4.4.2-2011, ktery plati od 15.7.2011 a byl zpracovan odd€lenim piipravy personalu
(odd. ¢.491/I1). Jde o dokument, ktery se jmenuje Zpisob piipravy a Skoleni personalu,

zvySovani kvalifikace a rozSifovani jeho povinnosti.

2.2.1 Identifikace potieby ve vzdélavani

Analyza potfeb ve vzdélavani se tykd rozporti mezi skuteCnym pribéhem cinnosti
a pozadavky na prub¢h této Cinnosti. Pravé tento rozpor musi byt odstranén pomoci vyuky,
to znamend, Ze se musi odstranit rozpor mezi tim, s ¢im jsou pracovnici obeznameni a jsou
schopni vykondvat a tim, co musi zndt a umét. Aby byla vyuka pfinosem pfi plnéni kol
podniku, potfeby ve vzdélavani se museji stanovit pomoci analyzy ve spojeni vyuky

a prisluSnych organizac¢nich vysledk, tj. pomoci tak zvané analyzy potieb ve vzdélavani.

Ve vybraném podniku potieba ve vzdélavani, zvySovani kvalifikace nebo

v rekvalifikaci persondlu vznika v niZze uvedenych ptipadech:

a) v souladu s planem. Podle pozadavkl standardu CTII-CYOT TU-15 - 4.4.2-
2011 jednou ro¢né nejméné 20% zcelkového poctu administrativnich
pracovnikli musi absolvovat zvySovani kvalifikace. Kazdy pracovnik musi
projit zvySovanim kvalifikace nejméné jednou za pét let. Vedouci odbori
a vedouci pracovnich usekil jsou povinni se zicastnit rekvalifikace jednou
za tf1 roky a alesponi dvakrat rocn¢ musi projit pfezkouSenim svych znalosti.
Vyjimku tvoii mladi specialisté, jejichz délka zaméstnani nepiesdhla dva roky
od ukonceni vysokosSkolského vzd¢lani, osoby na matefské nebo rodiCovské

dovolené a osoby v pteddiichodovém a v diichodovém véku;

b) pii zavedeni novych pravnich norem, a nebo pii zavedeni jejich zmén

(napf., daflovy tad, zakonik prace, apod.);

c) pfi zavedeni nebo zménach vnitropodnikovych piedpist (stanovy, vnitini fad,

nafizeni);
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d) pfi zavadéni novych zafizeni, vozového parku (lokomotiv) a dalSich

technickych prosttedki;

e) ziniciativy pracovnika. kdy je pracovnik opravnén poziddat o zafazeni

do vyuky, zvySovani kvalifikace nebo rekvalifikace;

f) ziniciativy vedouciho, kdy je vedouci opravnén nebo je povinen (pokud
znalosti nebo kvalifikace pracovnika neodpovidaji pozadavkim) pozadat
o zafazeni takového pracovnika do vyuky, zvySovani kvalifikace nebo

rekvalifikace;

g) ziniciativy tfetich osob nebo organizaci, kdy odbornici nebo odborné

organizace mohou pozvat pracovniky podniku k ucasti na vzdélavacich akcich;
h) podle vysledkt kvalifikacnich zkousek (proverky znalosti a atestaci).

Zjistovanim potieby vyuky u persondlu se v prvni fadé zabyva povéfeny pracovnik
kadrového oddéleni, kterym je referent pro ptipravu persondlu. Kromé tohoto zjistovani

potieb ve vzdélavani je to povinnosti vedoucich jednotlivych odbort a vedeni usek.

2.2.2 Planovani vzdélavaciho procesu
Planovani vyuky a osobniho rozvoje pracovnikli vychdzi zanalyzy potieb
ve vzdélavani pracovnikd podniku. Analyzu potieb ve vzdélavani provadi pracovnik

kadrového odd¢leni (referent pro piipravu personalu).

V souladu s pozadavky standardu CTII-CYOT TY-15 - 4.4.2-2011 na zéklad¢ zadosti
vedoucich organizacénich slozek, referent pro ptipravu personalu kazdoro¢né zpracovava plan
ptipravy, rekvalifikace a zvySovani kvalifikace pracovniki na  pfisti  rok.
Na zékladé informaci o strategii rozvoje personalu referent pro ptipravu personalu zpracovava
hlavni sméry osobniho rozvoje a vyuky personalu na dal$i rok (do néj se zahrnuji
vedoucim organizacnich slozek. V ptipad¢ absence pfipominek se plan pfedava ke schvaleni
fediteli lokomotivniho depa. Plan na bézny rok musi byt schvalen nejpozdéji do 31. ledna

bézného roku.

Plan vyuky persondlu podniku zahrnuje informace o tématu vyuky, dni zahajeni
a ukonceni vzdé¢lavaci akce, dobé a mist¢ konani, trvani akce (s uvedenim hodin,

dni a mésicti), vyucujicich, provadéjicich ptipravu v kazdé sestavené vyucovaci skupiné, cené
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programu vyuky. Odsouhlaseny plan vyuky personalu se schvaluje soucasné s rozpoctem

na rok.

Kontrolni ¢innost nad vyukou, rekvalifikaci a zvySovanim kvalifikace personalu
provadi referent pro ptipravu persondlu na formulatrich schvalenych Ministerstvem statistiky

Béloruska.

Po schvaleni planu vyuky feditelem depa se plan postupuje do usttedi Béloruskych

zeleznic.

Usttedi Béloruskych Zeleznic provede vyhodnoceni planu piedlozeného z regionu
v souladu se stanovenymi tkoly. V ptipad¢ absence ptipominek ustfedi Béloruskych Zeleznic
pak plan schvali. Po kone¢ném schvaleni se plan vraci do pfislusného oddéleni v OrSanském

lokomotivnim depu, kde se nésledné realizuje.

2.2.3 Realizace vzdélavani
Lokomotivni depo stanovilo pro vedouci a odborné pracovniky tyto druhy odborného

vzdélavani, zajist'ujici stalou provozuschopnost:
v vyuka s uvolnénim z pracovisté ( seminaie, pfednasky),

v' vyuka bez uvolnéni z pracovisté ( ucelové zaméiené kurzy, lekce, $kola

mladého manazera).

Dalsi realizované vzdélavani pracovniki:

a) Vzdélavani pracovniki pri prijeti na pracovisté
Zastupce teditele depa pro ideologickou a persondlni praci a pro socialni otazky
zjist'uje, zda uchazec¢ splituje vSeobecné a odborné pozadavky na piipravu (vzdélani), veetné
kontroly dokladl, a zda toto odpovida kvalifikacnim pozadavkiim stanovenym pro urcitou

profesi (funkci).

Kazdého nové piijattho pracovnika seznamuje =zastupce feditele depa
pro ideologickou a persondlni praci a pro socialni otdzky s pravidly vnitropodnikového
pracovniho tadu. Oddéleni bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci (dale jen BOZP) provadi
vstupni instruktaz v otdzkach BOZP. Vedouci organiza¢ni jednotky provadi uvodni instruktaz
na pracovisti, zauc¢eni nebo zaskoleni a kontroluje znalost otdzek BOZP (po ukonceni vyuky

nebo zaskoleni).
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Uvodni instruktdZ na pracovisti provadi pfimy nadfizeny osobné s ndzornou ukazkou
pracovnich postupt. Je pfipustné provadét uvodni instruktdz pro skupinu osob,
vykonavajicich stejnorodou c¢innost vrdmci jednoho pracovisté sndzornou ukazkou
pracovnich postupd, pouziti osobnich ochrannych prosttedkii a zakladnich prostfedkt
pro haseni pozard a s uvedenim informaci o postupu v ptipadé havarie. Vstupni instruktaz
na pracovisti se provadi podle popist pracovnich ¢innosti a podle druhti vykonévanych praci
a sluzeb, zapisuje se do knihy instruktdze (Pfiloha €. 2). Kniha instruktaZze musi mit pevné
spojené ocislované stranky, musi byt orazitkovana a podepsdna vedoucim organizacni
jednotky. Pribézné instruktaze pracovnikii se provadi jednou za tfi mésice podle profesi
a podle druhi provaddénych praci a sluzeb, rovnéz se zapisuji do knihy instruktaze

(Ptiloha €. 2).

Vedouci a odborni pracovnici pfi nastupu do zaméstnani a pfi pievodu na novou
funkci mohou vykonavat samostatnou ¢innost poté, co je jejich nadfizeny v podniku sezndmi
s jejich pracovnimi povinnostmi, zdkonodarnymi akty, technickymi normami celostatniho
a mistntho vyznamu, jejichz dodrzovani patfi mezi pracovni povinnosti uvedenych

pracovnik.

b) Stdlé odborné vzdélavani pracovnikii
Stalé odborné vzdélavani skupin pracovnikii se provadi piislusSnym zplisobem
ve vzdelavacich zafizenich a v dalSich organizacich v Minsku, Gomelu, Baranovicich,
Vitébsku, Mogilevu a v dalSich méstech, disponujicich potfebnou materialné technickou
zakladnou na smluvnim zdklad€. Vzdé¢lavani pracovnikll se v jakékoliv formé& provadi na
zdkladé zadosti vedeni Béloruské Zeleznice. Zadosti na dalsi rok se predkladaji
do 15. prosince (Ptiloha ¢. 3). V pfipad¢ provozni potieby jsou pfipustné mimoiadné zadosti

v prub¢hu roku. Provadi se jak teoretické, tak praktické vzdélavani.

¢) Kurzy ucelového zaméreni
Kurzy uéelového zaméfeni (dale jen KUZ) jsou druhem stalého odborného vzdélavani
pracovnikll, pofddané pro sezndmeni s novym zafizenim, stroji, materidly, technologickymi
procesy, novymi formami organizace prace, pracovnim zakonodarstvim, pravidly
provozovani zafizeni a pozadavky BOZP, otdzek zvySovani jakosti praci a sluzeb a s dalSimi
otazkami pii feSeni uréitych technickych, ekonomickych a dalsich ukoli. Délka KUZ je dana

stanovenym cilem vzdélavacich kurzli. Vzdélavani na kurzech nevylucuje zvySovani
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kvalifikace administrativnich pracovnikli jinou formou vzdélavani, ale neopraviiuje
k ziskavani vyssiho zatazeni.
d) Individualni vzdélavani
V pribéhu individudlniho vzdélavani pracovnik samostatné studuje teoreticky kurz a

konzultuje to s odbornikem — ,,vyucujicim* a u nejzkusenéjsich odbornikti na oddéleni.

Zpusob provadéni soukromé vyuky je uveden ve smérnici o stalém odborném
vzdélavani administrativnich pracovniki €. 599 ze dne 15. kvétna 2007, schvalené usnesenim

Rady ministri Béloruské republiky.

Vyuka se provadi osobné¢ na pracovisti pod vedenim vysoce kvalifikovaného
administrativniho pracovnika, jehoz praxe v tomto oboru je nejméné tfi roky, ktery vSak neni

ze své prace uvolnén.

e) ZvySovani kvalifikace

Vzdélavani a zvySovani irovné znalosti vedoucich a odbornych pracovnikii probiha
v souladu se smérnici ¢. 379, O zpusobu provadéni zvySovani kvalifikace, zaSkolovani
a rekvalifikaci pracovniki ze dne 12. bfezna 2008, schvaleném usnesenim Rady ministri
Béloruské republiky a v souladu s Pokyny o zplsobu provadéni piipravy (vzdélavani),
rekvalifikace, instruktdze, zvySovani kvalifikace a provérky znalosti pracovnikl €. 175 ze dne
28.11.2008, schvalenymi usnesenim Ministerstva prace a socialni ochrany Béloruské
republiky. Rekvalifikace pracovnikii a ziskavani dalSich (spojenych) profesi se provadi
ve vzdé€lavacich zafizenich a také v podniku. Rozsah a doba vyuky se pii rekvalifikaci stanovi
ve vzdelavacich zafizenich a v podniku v souladu s pfedbéznymi plany vyuky a programy
odborné ptipravy pfislusnych profesi (funkci). Pripousti se zkraceni programu vyuky

vvvvvv

dovednosti a schopnosti vyu¢ovanych pracovniki.

Schématické znazornéni zajisténi poptavky podniku po odborném persondlu

s potiebnou kvalifikaci je uvedeno nize (obrazek €. 3).
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Obrazek ¢. 3 Poptavka podniku po odborném personalu

Odbomé vzdéldvani
Samostatna =
dinnost

Provérka

Prijeti do prace.
Uvodni instruktaz »
Zaskolovanina

pracovisti

znalosti

BOZP

h 4

Zvvieni kvalifikace (tfidy)

pracovnilad béhem pracovni éinnosti

Ziskani vyisi nebo
zachowvani stavajict
tiidy (zafazent)

Kontrola znalosti

Y

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012

Vedouci a odborni pracovnici podniku absolvuji zvySovani kvalifikace
ve vzdélavacich zafizenich v Minsku, Gomelu a v dalSich meéstech na zakladé narizeni
vysSiho vedeni podniku v souladu suzavienymi smlouvami a s v podniku uplatiovanym

zpisobem vzdelavani, avSak nejméné jednou za 5 let.

Po absolvovani vyuky odbornici obdrzi osvédéeni o absolvovani vyuky, kopie

se predava referentovi pro ptipravu personalu, ktery ji registruje v informacni databazi.

Vzdélavani vedoucich a odbornych pracovnikli lze provadét ve formé prednasek,
kratkodobych kurzii, konzultaci v otazkach BOZP, fizeni jakosti apod., v¢etné vystaveni

osvédceni.

pSkoleni persondlu v otizkdch bezpecnosti price
V souladu s Pravidly pro proskolovani v otdzkach bezpecnosti prace a provérovani
znalosti otdzek bezpec€nosti prace pro pracovniky podniku, se tohoto Skoleni v otdzkach
bezpecnosti prace musi zicastnit kazdy pracovnik OrSanského lokomotivniho depa, véetné
vedoucich pracovniki. Vedouci a odborni pracovnici se ti¢astni zvlastniho skoleni v otazkach
bezpecnosti prace v rozsahu potiebném pro vykon jejich funkci v pribéhu jednoho mésice

ode dne nastupu do zaméstnani, a dale pak nejméné jednou za tfi roky.

Pted atestaci v otazkach bezpec¢nosti prace vedouci a odborni pracovnici podniku
absolvuji pfipravu v odbornych vzdélavacich zafizenich majicich pfislusnou akreditaci.

Uvodni akreditace odbornikti se provadi v prib&hu do jednoho mésice od:
e Jmenovani do funkce,
e prechodu na jiné pracoviste,
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e prechodu mezi podniky.

Pro dé€lniky OrSanského lokomotivniho depa se pted zahajenim samostatné ¢innosti
provadi instruktaz v otdzkach bezpecnosti prace a nasledné se provadi provérka jejich znalosti
téchto otazek. Pribézna provérka znalosti provoznich pokynt a/nebo instrukci dle
jednotlivych profesi se provadi nejméné jednou rocn€. Ptred provedenim provérky se kona

vyucovani, prednasky, seminafre a konzultace.

2.2.4 Vyhodnocovani vysledku vzdélavaci ¢innosti

Splnéni kvalifikacnich predpokladi pracovnikli se zjistuje v pribehu kvalifika¢nich
zkousek, ptfi proveérkdch znalosti a pfi atestacich. Pro provadéni kvalifika¢nich zkousek
(provérka znalosti) se podle prikazu feditele depa vytvaieji komise, jejichz slozeni se kazdy
rok piehodnocuje a schvaluje. Komise musi mit nejméné 3 cleny, jinak je nefunkcni.
V ptipadé potieby se do komise zatazuji také zastupci zvlaStnich organi statniho dohledu
a kontroly (po dohod¢ snimi). Rozsah a turoven znalosti a praktickych dovednosti
vyucovanych musi spliovat pozadavky Generalnich podminek, odborné kvalifikacni
charakteristiky, pracovniho zafazeni v profesi (tfida, kategorie, zafazeni) a programu vyuky.
Jednim ze zplisobu provérky ucinnosti vyuky je atestace. Atestace se provadi za ucelem
vyhodnoceni splnéni odbornych piedpokladit pro vedouci a odborné pracovniky,
a pro administrativni pracovniky svym funkcim. Atestace se provadi se stanovenou
periodicitou: jednou za tii roky za tcelem vyhodnoceni splnéni kvalifika¢nich ptedpokladii
pracovnikl pro vykon funkci, a také pro zjistovani kandidatii na postup a pro zjisténi potieby
ve zvySovani kvalifikace. Zpiisob provadéni atestaci uvadi usneseni ¢. N84 Ministerstva
prace Béloruské republiky O schvaleni vzorové smérnice o provadéni atestaci vedoucich

a odbornych pracovniki v podnicich, na Gfadech a v organizacich ze dne 31. fijna 1996.

Nejpozdéji do jednoho mésice ode dne uvedeni do funkce a dale pravidelné v souladu
s pozadavky zdkonodarnych norem, avSak nejmén¢ jednou ro¢n¢, vedouci a odborni
pracovnici v souladu se schvilenym seznamem absolvuji provérku znalosti u pfislusnych
komisi. Vys$i vedouci predstavitele podniku (feditel depa, hlavni inzenyr), vedouci odborni
pracovnici, a dal§i pracovnici, ktefi jsou Ccleny stalé zkuSebni komise OrSanského
lokomotivniho depa, absolvuji pravidelnou provérku znalosti u komise v nadiizené
organizaci. Den a misto konani provérky znalosti se pracovnikovi sdéli  nejpozdéji
15 dni pfedem. Vedouci a odborni pracovnici se pfipravuji na provérku znalosti samostatné

nebo na kurzech ve vzdélavacich zafizenich. Provérka znalosti vedoucich a odbornych
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pracovnikli podniku se provadi osobné dle jednotlivych otazek, a to ustnim ptrezkouSenim
podle zkuSebnich otdzek nebo pomoci vypocetni techniky (podle programu) v rozsahu
stanoveném zdkonodarnymi normami, technickymi ptfedpisy, mistnim zakonodarstvim,
jejichz dodrzovani je soucasti pracovnich povinnosti pracovnika. O vysledcich provérky
znalosti vedoucich a odbornych pracovnikii se sepisuje protokol o provérce (Ptiloha ¢. 4).
Pracovnici, ktefi provérku ve stanovené lhité neabsolvovali (nedostavili se k provérce
znalosti bez vazné pficiny nebo jejich zjisténé znalosti nevyhovuji pozadavkliim), absolvuji
dalsi proveérku znalosti, ktera se kona nejpozdé€ji do jednoho meésice. Plsobeni pracovnikil
ve funkcich v souladu s kvalifikacnimi predpoklady, ktefi neabsolvovali nebo nevyhovéli
v provérce znalosti ani opakované, projedndva feditel podniku v souladu s platnym
zakonodarstvim. Pracovnici, ktefi nevyhovéli pfi provérce znalosti ani opakované nesmi
vykonavat prace (poskytovat sluzby). Uvolnéni pracovnikl, kteti nevyhovéli v provérce
znalosti z prace, se provadi v souladu s platnym pravnimi predpisy. Provérka znalosti
administrativnich pracovniki, ktefi neabsolvovali provérku znalosti ve stanovené Ihité
z diivodu nemoci, dovolené nebo z dalSich vaznych divodu, se provadi do jednoho mésice
ode dne ukonceni téchto divodi. Mimotadna provérka znalosti vedoucich a odbornych

pracovnikl se provadi na zaklad¢€ natfizeni feditele podniku:

e pii prechodu vedouciho nebo odborného pracovnika na jiné pracovisté nebo
pfi jeho jmenovani do funkce, vyzadujici dalsi znalosti,

e pii plnéni zdkonnych norem, jejichz dodrzovani patti do pracovnich povinnosti

pracovnikii (v takovém pfipadé¢ se provéfuji jen znalosti urcitych

zdkonodarnych norem),

e vsouladu snafizenim zvIa§t€¢ zmocnénych stitnich orgdnd pro kontrolu

a dohled,

e vsouladu srozhodnutim feditele depa nebo hlavniho inZenyra podniku,
v piipad¢ zjisténi poruseni pozadavkil nebo neznalosti zdkonodarnych norem
a technickych predpisti, mistnich zdkonodarnych norem, které mohou zptsobit

nebo zplsobily havarii, provozni nestésti a dalsi vazné nasledky,

e pii preruSeni Cinnosti v této funkci, které je delsi nez jeden rok.
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2.3 Odpovédnost

V jakékoliv oblasti lidské ¢innosti je dilezité uvédomovat
si, kdo je za co zodpovédny, a jaky je rozsah této odpovédnosti. Reditel depa nese
odpovédnost za zajisténi celkového fizeni prace s personalem, také piijima rozhodnuti
o vycClenéni prostiedkli na provadéni persondlni ¢innosti a na provadéni atestace pracovnikd.
Kromé toho feditel depa schvaluje slozeni komise pro atestaci personalu, schvaluje slozeni
vyucujicich ztad odbornikli této organizace (v piipadé zajisténi vyuky vlastnimi silami

podniku) a rozhoduje o ptevedeni pracovniki do vysSich pracovnich pozic, a také o zvySovani

pracovni motivace. Zastupce feditele depa pro ideologickou a persondlni préci a pro socialni

otazky nese odpovédnost za zajiSténi vyuky v otazkach bezpecnosti a ochrany prace

v pribéhu piipravy, rekvalifikaci a pfi zvySovani kvalifikace. Hlavni inzenyr podniku nese

odpovédnost za schvaleni plant vzdélavani pracovnikl, organizaci a metodické fizeni
technické vyuky, a déale za provadéni kvalifika¢nich zkousSek dé€lnikl, ktefi absolvovali

teoretickou a praktickou vyuku bez pteruseni prace. Vedouci oddéleni nesou odpovédnost za:

e obsazenost oddéleni persondlem s potfebnou kvalifikaci v souladu s provozni
¢innosti,

e vcasné predani zadosti o vzdélavani, rekvalifikaci a zvySovani kvalifikace
pracovnikl, vykonévajicich zvlaSt¢ nebezpecné cinnosti vcetné objekti
podléhajicich dohledu statnich organd zvlastni kontroly a dohledu (odpovédné
osoby, tj. vedouci a odborni pracovnici, obsluzny personal, tj. dé€lnici)

do personalniho oddéleni,
e 7ajiSténi a provadeéni vzdélavani na pracovistich.

Zastupce feditele depa pro ideologickou a persondlni praci a pro socidlni otdzky nese

odpovédnost za zpracovani, zmény, piechodnocovani a zruSeni stavajiciho procesu
dokumentace, a také za zajisténi kontroly vyuky otdzek bezpecnosti a ochrany prace. Kromé
toho existuje samostatné oddé€leni ochrany a bezpecnosti prace, které odpovida za provadéni
vstupnich instruktdzi, zajiSténi a provadéni kontroly vc€asného a kvalitniho vzdélavani,

provérku znalosti v otdzkach bezpecnosti a ochrany prace, vcetné vSech typl instruktazi

pracovnikli v oblasti bezpeCnosti a ochrany prace. Referent pro pfipravu personalu

a strojvedouci instruktor lokomotivnich skupin (ve véci vzdélavani a piipravy personalu)

nesou odpovédnost za:
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e 7zajisténi a vcéasné provadéni odborné piipravy, rekvalifikace a zvySovani
kvalifikace dé€lnikii, vedoucich a odbornych pracovnikii a administrativnich

pracovnik;
e zpracovani a fadné schvaleni plant technického vzdélavani;
e vybér zkusenych vedoucich a odbornych pracovnikt pro technické vzdélavani,

e kontrolu vcasnosti provadéni technické vyuky v organizacnich slozkach

podniku a vedeni prezencnich listin;

e poskytovani metodické pomoci vedoucim organizacnich slozek pii provadéni

technické vyuky na pracovistich.

2.4 Naklady na vzdélavaci procesy Orsanského lokomotivniho depa

Néklady na vzdelavani vyplyvaji z rozpoctu vzdélavacich procesti a podle priorit
téchto vzdélavacich procest se penize prerozdéluji do jednotlivych aktivit. Na tyto vybrané
aktivity je kazdoro¢né vyplacena vétSina financnich prosttedkt z celkového rozpoctu. Vice
nez dvé tfetiny putuje do planovanych aktivit. Zbytek penéz je pterozdélen do dalSich neméné
dalezitych procest vzdélavani.

Do nakladi na vzdélavani je nutné zapocitat vSechny procesy, které se vzdélavani
tykaji. Od vybéru interniho Skolitele, ¢i externiho pracovnika, po naklady na vyuziti Skolici

mistnosti (elekttina, plyn), az po nasledné vyhodnoceni zpétné vazby vzdélavani.

2.4.1 Naklady vzdélavacich procesiu OrSanského lokomotivniho depa

Celkové naklady byly vytvofeny pfiblizn€ pro 1 348 zaméstnanct na 1 rok. Do téchto
nakladii pocitame néklady na pracovni cesty, ubytovani a nakupy vzdélavacich trenazert atd.
Celkové naklady vynalozené na vzdélavani zaméstnanci pro rok 2012 kolisa kolem

2200 000 000 BYR (220 000 EUR).

Ve své praci se zabyvam vzdélavanim administrativnich pracovnikli. Celkovy pocet

pracovnik, kteti se zucCastnili vzdélavacich procesii za rok 2012, byl 43 osob.
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Tabulka €. 1 Naklady na vzdélavani administrativnich pracovniki v roce 2012

Naklady na vzdélavani mimo pracovni misto a mésto

Platby za vzd¢lavaci kurzy Kolem 600 EUR
Naklady na dopravu 20 EUR/pracovnik
Néklady na ubytovani 20 EUR/den/pracovnik
Stravovani 25 EUR/den/pracovnik
Naklady na pracovni cestu 30 EUR/den

Naklady na vzdélavani ve mésté pracovisté

Néklady na lektora Kolem 60 EUR

Rezijni naklady (energie, plyn) 25-35 EUR/den
Stravovani 20 EUR/den/pracovnik
Pronajem vyukovych prostor Kolem 50 EUR/den
Néklady na materialy (kopirovani) Kolem 4 EUR/pracovnik
Naklady na vzdélavani na pracovnim misté

Naklady na materidly (kopirovani) Kolem 4 EUR/pracovnik
Platba internimu pracovnikovi 40 EUR

Platba externimu pracovnikovi 60 EUR

Stravovani 20 EUR/den/pracovnik

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013

Jde o obecné néklady na vzdélavani.

Néklady spojené s vyvojem ucebnich aktivit hradi minské oddé€leni, takze OrSanské

depo s takovymto typem nékladl nepocita.

Kurzy v organizacich, se kterymi ma OrSanské depo podepsanou smlouvu, stoji
600 EUR. Jde o kurzy, které se konaji tyden nebo vice dni (zélezi na programech téchto
kurzi). VétSina takovych kurzl je mimo aredl depa, takze k tomu musime pfipocist naklady
na dopravu, ubytovani, stravovani a ndklady na pracovni cestu. Kdyz jsou takovéto kurzy

realizovany v mésté Orsa, pocitdme jen stravovani.

Pokud se jedna o lekce, které se konaji v mésté prace, pocitame platby lektrot, rezijni

naklady, prondjem vyukovych prostor a stravovani a ndklady na materialy.

Je-li vzdélavani provadéno pfimo v arealu depa, nepocitame rezijni ndklady a naklady

na prondjem vyukovych prostro. V arealu depa existuje také poslucharna pro 50 osob.

Ptiblizné kolem 45 % nakladl na vzdélavani je hrazeno z uctu Béloruské Zeleznice,

dalSich 65 % néakladt je hrazeno z G¢tu OrSanského depa.
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3 DOTAZNIKOVE SETRENI

Jak jiz bylo uvedeno, pfiprava a rekvalifikace pracovnikii jsou dileZitou soucasti
personalni a kadrové prace OrSanského lokomotivniho depa. Pro lepSi pochopeni
vzdélavacich procest v OrSanském lokomotivnim depu a pro ziskani novych védomosti bylo

provedeno dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci (viz Priloha €. 5).

Provedla jsem dotazovani pracovniki OrSanského lokomotivniho depa s vyuzitim

predem pripraveného dotazniku (Ptiloha €. 5). Cile mého $tfeni byly nasledujici:

v’ Stanoveni efektivity existujiciho systému ptipravy a rekvalifikace personalu

podniku.
v’ Zjisténi existujicich problému v systému pifipravy a rekvalifikace personalu.
v Spokojenost zaméstnce s existujicim systémem vzdélavani.

Vyhodou metody dotaznikového Setfeni je moznost obsahnuti velkého poctu lidi
v kratké dobé. Kromé toho metoda umoziuje respondentim odpovédét pravdiveé a vyzaduje

jen minimalni naklady. (Belcourt, Wright, 1998)

Nevyhodou je potom velky pocet tzv. uzavienych otazek. To znamend, ze neexistuje
dostate¢ny prostor pro vyjadieni myslenek respondenta. Z toho vyplyva, ze moznost
identifikace pfic¢in nasbiranych vysledki je omezend. Kromé toho je nevyhodou také ptipadna

neochota vyplnéni dotazniku. (Belcourt, Wright, 1998)

Vétsina otazek v dotaznikovém Setfeni byly tzv. uzaviené s nucenym vybérem
odpovédi. U vétSiny otdzek bylo umoznéno zaskrtnout jenom jednu moznou odpovéd.
Respondenti pro tento dotaznik byli ndhodné¢ vybrani. Dotaznik byl vyplnén

administrativnimi pracovniky, ktefi se nachdzeli na svém pracovnim misté.

3.1 Technika sbéru dat

Technika sbéru dat byla zvolena nésledovné:

Dotaznik byl vyplnén piimo v arealu OrSanského lokomotivniho depa. Dotaznik
byl rozdan 79 pracovniktim. 56 pracovnikl s vyplnénim dotazniku souhlasilo, 23 ale vyplnéni
dotazniku odmitlo. Dotaznikové Setfeni bylo provadéno anonymné. Dotazniky byly rozdany

pracovniklim, vyplnény pfimo na pracovnim mist¢ a pak vybrany.
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Z toho divodu, ze z celkového poctu pracovniki, kterym byly dotazniky rozdany,
dotaznik vyplnilo vice nez 70%, hodnotim zvolenou metodu sbéru dat za pfijatelnou
a dotaznikové Setfeni za uspés$né. Tato metoda byla zvolena pro svoji jednoduchost, jasnost,

rychlou zpétnou vazbu a ¢asovou nenaroc¢nost.

3.2 Interpretace vysledkii dotaznikového Setieni

Prizkumu se zacastnilo celkem 56 osob z fad vyssiho a stfedniho tidiciho persondlu.
Ptipraveny dotaznik obsahoval 14 otdzek, z nichz tii otdzky se tykaly socidlnich a odbornych

charakteristik dotazovanych a dalsi otazky se tykaly podstaty vyzkumu.
Na uvod ukéazi socialni a odbornou charakteristiku respondentti:

Tabulka €.2. Otazka: VaSe pohlavi?

Mozné odpovédi | Pocet osob %
Muz 19 33,93
Zena 37 66,07

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013

Z odpovédi vyplyva, ze mezi respondenty pievazovaly Zeny.

Tabulka ¢.3. Otizka: Kolik je Vam let?

MoZné odpovédi | Pocet osob %
25 -30 let 4 7,14
31 —45 let 26 46,43
46 — 55 let 21 37,5
vice nez 55let 6 8,93

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013

Z této otazky vyplyva, Ze nejvetsi zastoupeni maji dveé skupiny, a to 31 — 45 let a

46 — 55 let. Mladé pracovniky a pracovniky, ktefi v nejblizsi dobé odchazeji do diichodu tvofri

jen 16 %.

Tabulka ¢.4 Otazka: Kolikrat ro¢né jste prochazeli jakymkoliv vzdélavanim?

MoZné odpovédi | Pocet osob Y%

Jedenkrat za rok 27 48,21
Dvakrat za rok 15 26,79
Trikrat za rok 8 14,29
Vice nez tiikrat 6 10,71

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013
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Z této otazky vyplyva, Ze zkuSeni pracovnici, kterych je vétSina, se zucastni
vzdélavacich aktivit jen jedenkrat rocné. Mladi pracovnici prochéazeji vzdélavanim vice

nez jedenkrat za rok (dva, tfi €i a vicekrat).

Tabulka ¢.5 Otazka: Misto konani vzdélavaci aktivity?

Mozné odpovédi Pocet %
osob

Vzdélavani na pracovnim misté¢ | 8 66,67

Vzdélavani mimo pracovniho 4 33,33

mista

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013

Z otazky ¢. 4 muzeme fici, ze vétSina vzdélavacich aktivit byla realizovdna mimo
pracovni misto. Naklady na vzdé€lavaci procesy tedy miize spoleCnost snizit, pokud najde

moznost realizace téchto procesti v mésté prace.

Tabulka ¢.6 Otazka: Jaké mate vzdélani a kolik let pracujete v OrSanském

lokomotivnim depu?

Vzdélani Pocet osob % Délka Pocet osob %
zameéstnani

Vysokoskolské 26 46,4 | Méné nez 3 7 12,5
roky

Neuplné vysokoskolské | 8 14,3 | 3-5let 10 17,8

Odborné stiedoskolské | 22 39,3 6-10 let -
11-20 let 22 39,3
Nad 20 let 17 30,4

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013

7 daju tabulky ¢. 4 vyplyva, Ze podstatnou ¢ast respondentl tvoii odbornici s délkou

zaméstnani nad 10 let s vysokoskolskym vzdélanim.

Vychozim bodem mého vyzkumu byla otazka ,Myslite si, ze pfiprava a rekvalifikace

personalu je dilezitou soucasti kddrové a personalni prace ve vasem podniku?*

Tabulka €.7 Otazka: UzZ jste prosli jakymkoliv vzdélavanim?

Mozné odpovédi | Pocet osob %
Ano 56 100
Ne 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013
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Na tuto otazku vSechni respondenti odpovédéli ano. To znamend, Ze vSechni

zaméstnanci prosli minimalné jedenkrat vzdélavacimi aktivitami.

Tabulka ¢.8 Otazka: Jakymi vzdélavacimi akcemi jste prochazeli? Existuje

moZznost vybrat nékolik odpovédi.

Mozné odpovédi Pocet osob
Skoleni v otazkach bezpeénosti 56

prace

Rekvalifikace 22

Kurzy tcéelového zaméteni 34

Jiné 8

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013

V odpovédich na tuto otdzku existovala moznost vybrani nékolika odpovédi.
Z odpovédi vyplyva, ze vSechni zaméstnanci (100 %) se zucastnili Skoleni v otdzkach
bezpecnosti na pracovnim misté. Vice nez 60 % respondentil prochazelo kurzy ucelového

zaméteni a témet 50 % si zvysSovalo svoji kvalifikaci.

Co se ty¢e odpovédi JINE, jde o Glasti v psychologickych a jazykovych kurzech.
Jde o dtlezité, ale nepopularni vzdélavani v depu.

Tabulka ¢.9 Otazka: Jakymi vzdélavacimi metodami bylo nejéastéji provadéno

vzdélavani?

Mozné odpovédi

Pracovni porady
Lekce
Samostudium

E — learning

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013

VétSina  vzdélavacich aktivit prochazi formou lekce nebo pracovnich porad.
Samostudium také pouzivaji, ale ve znaéné¢ mensi mife. Co se tyCe e — learningu, je tento
zpusob vzdélavani velmi nepopularni. Nejde o to, ze ho by ho vlbec nepouzivali,

ale je to o tom, ze ho pouzivaji teprve velice kratce.
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Tabulka ¢€.10 Otazka: Jakym zpiisobem dostavate informace o vzdélavani?

MoZné odpovédi | Pocet osob | %
Od nadfizeného 44 78,57
Od kolegy 12 21,43
Ptes systém - -

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013

Témeér 80 % zaméstnancu dostava informace od svého nadfizeného.

Tabulka €.11 Zhodnoceni diilezitosti pripravy a rekvalifikace.

MoZné odpovédi | Pocet osob | %
Ano 46 82,1
Ne 10 17,9
Nevim - -

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013

Z vysledki vyplyva, Ze pfevazna cast respondentd, tj. 46 osob (82,1 %), povazuje
ptipravu a rekvalifikaci personalu za dilezitou soucast kddrové a personalni politiky. Pouze

10 osob (17,9 %) se v této véci vyjadiilo negativné.

Dalsi otdzka zné€la: ,,Splnil systém piipravy a rekvalifikace personalu Vase

o¢ekavani?*

Tabulka ¢.12 Spokojenost zaméstnancii se systémem pripravy a rekvalifikace

Mozné odpovédi | Pocet osob %
Ano 26 46.4
Ne 6 10,7
Jen Casteéné 14 25

Nevim 10 17,8

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013

Ze zjisténych udaji vyplyva, ze 26 osob (46,4 %) si mysli, ze systém pfipravy
a rekvalifikace personalu splnil jejich ocekavani, dalsich 14 osob (25,0 %) tvrdi, ze je splnil
jen castecné. Deset osob (17,8 %) se nemohlo rozhodnout pro nékterou zodpovédi
a jen 6 osob (10,7 %) se vyjadiilo zaporné. Toto ukazuje, Ze vysledky jsou dostatecné
nadéjné.

Dalsi otazkou mého dotazniku byla ,,Jaké kladné stranky stavajiciho systému piipravy
a rekvalifikace personalu ve vaSem podniku by jste chtél uvést?‘. Respondenti mohli vybirat

z nékolika variant odpovédi nebo uvést do prazdného fadku vlastni odpovéd’.
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Tabulka ¢.13 Kladné stranky stavajiciho systému pripravy a rekvalifikace

personalu

MoZné odpovédi Pocet osob %
Dobr¢ zajisténi systému piipravy a rekvalifikace 16 28,6
personalu

Alternativni zptisoby vzdélavani 8 14,3
Pokryti velkého poctu pracovnikil 32 57
Jiné - -

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013

Ze ziskanych udaju je patrné, ze 32 osob (57,0 %) uvedlo pokryti velkého poctu
pracovnikll v podniku, dalSich 16 osob (28,6 %) uvedlo dobré zajisténi systému piipravy
a rekvalifikace persondlu a zbyvajicich 8 osob (14,3 %) alternativni zplsoby vzdélavani.
Z téchto odpovédi muizeme predpokladat, Zze hlavnim faktorem spokojenosti respondentt
se stavajicim systémem piipravy a rekvalifikace persondlu je pokryti velkého poctu

pracovnikl v podniku.

Otazkou ,,Jaké zaporné stranky stavajiciho systému piipravy a rekvalifikace personalu
ve vaSem podniku byste chtél uvést? jsem se snazila zjistit zdporné momenty této

problematiky.

Tabulka ¢.14 Zaporné stranky stavajiciho systému pripravy a rekvalifikace

personalu

MoZné odpovédi Pocet osob | %
Nedostatky v zajisténi systému piipravy a rekvalifikace persondlu 8 36
Maly rozsah nabizenych obori vyuky 8 36
Pokryti malého poctu pracovnikli 6 28
Jiné - -

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013

Dotazovani uvedli tfi zaporné aspekty v zajisténi systému piipravy a rekvalifikace
personalu: 8 osob (36,0 %) uvedlo nedostatky v zajisténi organizace, 8 osob (36,0 %) uvedlo
maly rozsah nabizenych oborti vyuky a 6 osob (28,0 %) uvedlo pokryti malého poctu

pracovnikd.

Avsak o zapornych faktorech se zminila menSina respondentti (39,3 % z celkového
poctu). Z téchto udaju Ize vyvodit, Ze vétSina dotazanych je se stdvajicim systémem piipravy

a rekvalifikace personalu spokojena.

46



Dalsi otazkou dotazniku byla nasledujici: ,,Jakou oblast podle Vaseho minéni ovliviiuji

vysledky dosazené pti piiprave a rekvalifikaci personalu?* Pro 24 osob (42,8 %) je na prvnim

vvvvvv

profesni rozvoj, dalsich 10 osob (17,8 %) vybralo pracovni postup. A jen 6 osob (10,7 %)

vyc¢lenilo rozvoj tviréiho potencialu.

Tabulka ¢.15 Oblasti, které jsou ovlivnény pripravou a rekvalifikace personalu

Mozné odpovédi Pocet %
0sob

Profesni rozvoj 16 28,6

Zvyseni mzdy 24 42,8

Pracovni postup 10 17,8

Rozvoj tviirciho 6

potencidlu

Zdroj: vlastni zpracovani, 2013

3.3 Hodnoceni dotaznikového Setieni

Z celkového zhodnoceni dotaznikového Setfeni a rozhovort provedenych piimo
v podniku je patrné, ze vzdélavaci procesy ve statnim podniku OrSanské lokomotivni depo
nejsou na kvalitni trovni. Nejsou pouzivany vSechny mozné metody a techniky vzdélavani.
Neni popularni jazykové a socialn€ — psychologické vzdélavani. O vSech vzdélavacich akcich
dostavaji pracovnici informace od svych nadfizenych a vibec nejsou zainteresovani
ve vzdélavani. Dale z dotazniku vyplyva, Ze s existujicim systémem vzdélavani jsou

pracovnici spokojeni.

Kladnou strankou vzdélavaciho systému je Ucast vSech zaméstnancii ve vzdélavacich
aktivitich, a to minimaln¢ jedenkrat (vétSina 1 vicekrat). Pracovnici jsou spokojeni

s informovanosti o vzd¢€lavacich aktivitach, a také s obsahem i cilem vzdélavani.

Rovnéz jsem se zeptala zaméstnancii na ochotu financné se podilet na vzdélavacich
aktivitach, a témét vSichni projevili neochotu takto se podilet na vzdélavani. Osobné si
myslim, Ze divodem muze byt stiedni vék pracovnik (nejde tedy o mladsi pracovniky, ale o

veékovou skupinu 35 — 50 let), ale také jim mlze byt nespokojenost se mzdou.
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3.4 SWOT analyza vzdélavacich procestu

Na zékladé provedené analyzy vzdélavacich procest v OrSanském lokomotivnim depu, rozhovort
s vedoucim persondlniho odd¢leni a realizovaného dotaznikového Setfeni byly vymezeny slabé a

silné stranky, hrozby a ptilezitosti vzdélavacich procesu.
Silné stranky vzdélavacich procesi
e znalost trhu,
e Siroké portfolio poskytovanych sluzeb,
e moznost vyuziti sluzeb holdingu,
e dostatecné finan¢ni prostiedky pro rozvoj vzdélavani,
e spokojenost pracovnikl s nabidkou vzdélavacich programd.
Slabé stranky vzdélavacich procesi

e planovani vzdélavani se uskutecnuje v podniku ,Minskd pobocka

Béloruskych zeleznic*,
e nedostate¢nd uroven kvalifikace pracovnikd,
e nestabilni financ¢ni situace,
e neexistence marketingovych zkoumani,
e vyuzito jen malé mnozstvi technik vzdelavani,
e neznalost u¢innych taktik vzdélavani.
e neexistence motivace pracovnikli

e nizka uroveil managementu

Prilezitosti vzdélavacich procesi
e ziskavani dotaci od statu,
e vyuziti externich skoliteld,

e smlouva s externimi spole¢nostmi na vzdélavani,
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Hrozby vzdélavacich procesi

hospodaiska krize,

snaha neustale snizovat néklady,

dané,

velké zavislost na Ministerstvu dopravy,

nestabilni politika statu.
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4 NAVRH NA ZLEPSENI STAVAJICIHO SYSTEMU
VZDELAVANI ORSANSKEHO LOKOMOTIVNIHO DEPA

Pti zpracovani této Casti bakalarské prace vychazela jsem z provedené analyzy
vzdélavacich procesit v OrSanském lokomotivnim depu, rozhovorli s vedoucim personalniho

oddéleni a realizovaného dotaznikového Setfeni.

Po prostudovani stavajiciho systému vzdélavani jsem dospéla k ndzoru, ze systém je

prilis centralizovan a formalizovan ve fazi identifikace potfeby ve vzdélavani.

Formdlni stddium identifikace potieby ve vzd€lavani pracovnikii zacind sestavenim
seznamu kandidatd na vzdélavani, ktery ptipravuje referent pro piipravu personalu na zakladé
planu a udaji o oddélenich. Poté se seznam kandidati predava k projednani a schvaleni
feditelim odborti a oddéleni, ktefi jej Casto radikalné méni nebo dopliuji . Z tohoto divodu
jsem navrhla zménit zplsob urCovani pracovnikd, u nichz existuje potieba ve vzdélavani,
zvySovani kvalifikace nebo v rekvalifikaci. Konkrétné, postoupit funkci sestaveni navrhu
seznamu kandidati vedoucim odbord a usekil, nebot’ pravé tito pracovnici disponuji urcité
lepSimi udaji o svych podfizenych. To by zna¢né zvysilo efektivitu identefikace potieb
vzdélavani. Planovani aktivit neprovadi kazdé oddéleni, ale jen centralni. Nejde o objektivni
a ucelné planovani. Navrhla jsem, aby se pravé timto pldnovanim zabyvali specialisté
personalniho oddéleni. Od centralniho oddéleni pak jen dostavali rozpis vzdélavacich akcei,

a samostatné si piipravili seznam osob, které se musi nebo chtéji této akce zicastnit.

Dal$im problémem v systému vzdélavani tohoto podniku je pfilisnd byrokratizace
ptijeti rozhodnuti. Napiiklad po sestaveni kone¢nych seznaml kandidati na vzdélavani
referent pro pripravu personalu postupuje plan vzdélavani k projednani a schvaleni tfediteli
Orsanského lokomotivniho depa. A poté se seznam dale postupuje k projednani a schvaleni
do tstfedni spravy Be¢loruskych zeleznic. Musim podotknout, Ze postoupeni planu
je jen formalni zalezitosti, protoze plan se sestavuje v souladu s pokyny ustfedi
a celopodnikovymi pravidly a stanovenym rozpoétem. Z tohoto divodu jsem navrhla
zredukovat pocet schvalovacich krokii a omezit je na schvaleni planu feditelem depa.
To ve vysledku ovlivni cas, ktery pracovnici jinak ztraceji nad zbyte¢nou praci,

a je tak nasledn¢ sniZena efektivnost podniku.

Kromé toho podle analyzy stavajiciho systému vzdélavani jsem dospéla k zavéru,

ze Orsanské lokomotivni depo nevyuziva mnoho existujicich modernich metod vzdélavani.
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Napt. kombinovanych zptsobti vyuky - e-learningu atd. Pouziti modernich technologii také
neni dostatecné, coz by mohlo ndsledné minimalizovat naklady konkretni vzdélavaci akce

a vyrazné minimalizovat celkové néklady na vzdélavaci procesy.

Dale navrhuji fediteli personalniho oddéleni projednat sjeho nadfizenymi moznost
nakupu urcitych trenazerl, aby vzdélavaci aktivity byly provadény pfimo na pracovnim misté,

a tim vznikne moZnost zkratit naklady.

V OrSanském depu je jeSt€¢ jeden velky problém vramci systému vzdélavani,
a to nepochopeni vétSiny zaméstnancl o nutnosti vzdélavani. Zaméstnanci nejsou motivovani
ke vzdelavani. Dotdzala jsem se zaméstnanci na to, co by je nejvice ke vzdélavani
motivovalo. Hlavni problém spociva v tom, ze vétSina vzdélavacich aktivit probiha v jiném
mésté¢ (Minsku, Vitebsku, Mogilevu). Zaméstnanci pozitivné reaguji na vSechny aktivity
v misté bydlist¢ a nechtéji cestovat. Navrhuji minimalizovat externi vzdélavaci akce, davat
prednost internim vzdélavacim akcim a lektorim. To znamena neposilat pracovniky do jinych
mest, aby se tam zucCastnili vzd€lavacich akci, ale naopak pfivolat lektora do mésta.

To nasledné povede ke snizovani ndkladl za cestovani pracovnik.

Piesto na zaklad€ provedené analyzy vysledkid dotazovéani jsem dospéla k ndzoru,

Ze pracovnici jsou z vetsi Casti se stavajicim systémem vzdelavani spokojeni.

Existuje n€kolik smérii pro zlepSeni mechanismu vzdélavani: za prvé — vyuziti kvalitni
interni pracovni sily, ddle — posilovani hospodaiské zdkladny vzdéldvani zaméstnancu.
Zakladem prvni skupiny je komplexni zlepSeni vzdélavani v organizaci pomoci internich
pracovnikli. V druhém ptipadé¢ budou hlavnim ndastrojem strukturdlni zmény financovani

a investovani do Skoleni personalu. Pro realizace obou smérti je t¢inné:

v' Zavedeni personalni politiky, ktera by byla zaloZzena na nutnosti rozvoje
zameéstnancl, vytvareni rezervy lidskych zdroji, tviréi profesni rozvoj, rozvoj

novych a vedlejsich zaméstnani;

v’ vytvafeni korelace mezi procesem vzdélavani a opatienim pro moralni

a materidlni odmény zaméstnanciim;

v pouziti systému materidlnich odmén pro nejlepsi vyuziti vyrobnich aktiv (jako

disledek, zvysit efektivnost vyroby celé organizace);

51



Dalsi navrhy pro zlepSeni

Dvoufazovy systém vzdélavani vysoce kvalifikovanych pracovniku. Prvni faze

zahrnuje dohody mezi depem a vzdélavacimi institucemi mésta. Ugetni jednotka je povinna
stanovit kvantitativni aspekt — tzn. za kolik a na co se potiebuji profesionalové pfipravit
za urcitou dobu (v prfipad¢ potieby specifikuje dalsi discipliny, pokrocila skoleni, zamétent,
a tak dale.). Ve druhé fazi existence jednotlivych ,trojstrannych dohod*: student - Skola -
depo. V disledku toho mlZe mit student ndrok na dodate¢né platby od spolecnosti ve formeé

stipendia.

Pruzny systém odméinovani. Nejdiive stanovit odménu pro ty, kteti vzdélavani

realizovali, kdyz bylo dosazeno dobrych vysledkii velkym mnozstvim vzdélavajicich
se, a stanovit velikost thrady, pokud student ukazal dobré/Spatné znalosti a dovednosti, nebo

nespliyji lhiitu stanovenou pro danou aktivitu.

Neformalni vzdélavani. V podniku by mélo byt provedeno individualné a na zéklad¢

porozuméni, koho ucime, ¢emu a jak. To znamend, ze persondlni oddeleni by mélo
mit informace o tom, jaké aktualni znalosti ma kazdy zaméstnanec. Musi rovnéz urcit, jaké
osobni schopnosti kazdy pracovnik m4, aby se urcil materidl, a dale forma, v jaké pracovnik

rychle a snadno porozumi.

Provéadéni prizkumi. Aby informace odrazela skute¢ny stav, musi pochdzet nejdiive

od pracovniki samych. V OrSanském lokomotivnim depu neexistuji zadné prizkumy
efektivnosti vzdélavacich procest, kterych by se pracovnici zacastnili. Neexistuji zadné
vysledky vzdélavani, nekontroluje se vliv vzdélavani na dal$i efektivitu pracovnika.
V soucasnosti v OrSanském lokomotivnim depu neexistuje zadny prazkum spokojenosti
zaméstnanc ohledné vzdélavani, kterym by tito zaméstnanci prosli. Mimo to specialista
personalniho oddéleni miize provadét dotazovani a dozveédét se napt., jaké oblasti
zaméstnance zajimaji a chtéli by si v nich zlepsit své znalosti a dovednosti. Podle mého
nazoru nadfizeni pracovnici, kteti se po urc¢ité dob¢ vratili z vzdélavaci akce, by méli posilat
zpétnou vazbu referentovi personalniho oddéleni — zda byla vzdélavaci akce uspésna, jaké

ma piinosy pro dalsi préci.

Postupny piechod k aktivnim technikam vzdélavani. Jde o aktivni rozvoj novych

forem organizace vzdélavaciho procesu (modelovani pracovnich situaci, diskusi, business

hry) a aplikovat tyto metody vyuky do praxe.

MozZnost vyuziti vzdélavacich videofilmu.
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Workshopy pro manazery a odborné pracovniky. ZvysSit pocet workshopt
pro manazery a odborné pracovniky v oblasti ,,psychologie vztahli a etika chovani

pfi vedeni.
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5 ZAVER
Ptiprava a rekvalifikace personalu je v soucasné dobé aktudlnim problémem kazdého

podniku. Tato oblast patfi mezi vyznamné, protoze kvalitni odborné vzdélavani je dilezitym

faktorem socialni ochrany pracovnikii.

Zvysovani kvalifikace v podnicich je permanentnim procesem, ktery mtze byt zalozen
nejen na novych koncepcich, ale také na standartnich postupech (seminaie, vzdélavani
v institutech pro zvySovani kvalifikace u vysSiho personalu nebo rekvalifikace u délnickych
kadrti). Konkurenceschopnost a ptizptisobeni se podniku podminkdm prostiedi se odvozuji
od urovné kvalifikace persondlu. To znamena, ze organizace ma vzdy zajem o efektivngjsi
rozvoj persondlu. Pracovnikim, jako jednomu z hlavnich zdroji konkurenéni vyhody,

z dlouhodobého hlediska nalezi hlavni misto v systému strategického managementu.

Cilem mé bakalatské prace bylo analyzovat a zhodnotit stavajici vzdélavaci procesy v

organizaci a nasledné navrhnout opatieni pro zkvalitnéni vzdélavacich procest v organizaci.

V teoretické Casti mé prace jsem vymezila zdkladni pojmy jako jsou vzdélavani,
podnikové vzd€lavani, ucleni (se) a rozvoj, uvedla cile podnikového vzdélavani,

identifikovala moderni metody vzdélavani, a také systém podnikového vzdélavani.

V praktické ¢asti bakalarské prace jsem popsala OrSanské lokomotivni depo jako
pobocku Beéloruskych zZeleznic, zejména: oblast pilsobeni depa, zékladni idaje a systém
vzdélavani persondlu z pohledu samostatného podniku a v ramci celého koncernu.
Jde o mnohostranny proces, jenz je systémem vzajemné propojenych krokl, zahrnujicich
takové prvky jako: identifikace potfeby ve vzdélavani, planovani vzdélavacich procest
a jejich realizace, vyhodnoceni a nakonec ptiprava moznych zlepseni. Krome¢ toho v praktické
¢asti své prace jsem popsala stavajici vzdelavaci systém OrSanského lokomotivniho depa
na zdklad¢ informaci a norem, poskytnutych referentem pro piipravu persondlu. Dale jsem
provedla analyzu spokojenosti se stdvajicim systémem vzdéldvani v podniku na zékladé

provedeného dotazovani.

Na zakladé vySe uvedenych krokli jsem dospéla k nésledujicim zavérim. Za prvé,
podnik vénuje nemalou pozornost vzdélavacim procestim, at’ jiz vyplyvajicich ze zdkona nebo
z pozadavkll na kvalitni a odborné vzdélavani pracovnikii. Trvalym vzdélavanim persondlu
a provérkou pracovnich povinnosti a znalosti se podnik snazi udrzovat a zvySovat vlastni

konkuren¢ni schopnosti v trznim prostfedi. Behem své stopadesatileté existence pracovnici
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podniku s vyuzitim kvalitniho systému financovani vytvofili dostatecné efektivni systém
vzdélavani personalu podniku. Samoziejmé, Ze i1 tento systém, stejné jako kazdy jiny, ma své

pfednosti a své nedostatky.

Pomoci proveden¢ho dotazovani a prostfednictvim komunikace s pracovniky,
odpovédnymi za vzdélavani persondlu jsem dospéla k zavéru, ze tento systém vzdélavani
administrativnich pracovnikit ma fadu nedostatkli spojenych s centralizovanym piijimanim
rozhodnuti a s pfiliSnou formalizaci ve fazi zjiStovani potieby ve vzdélavani a pii planovani
vzdé¢lavacich procesii. Kromé toho v podniku neni dostate¢né vyuzivan systém dalkového
vzdelavani odbornych a administrativnich pracovnikti pomoci kombinovanych vzdélavacich
metod (napf. e-learning). Pii komunikaci s referentem pro piipravu personalu jsem navrhla
moznosti zdokonalovani stavajiciho systému, které budou zapracovany do planu vzdélavani

pracovnikll na pfisti rok.
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Priloha €. 3: Zadost o vzdélavani na dalsi rok

(DODMa IIaHA-3a9BKHU AJI1 IPOBCIACHUSA O6V‘I€HI/I$I
IInan — 3asBKa

Ha MMOJITOTOBKY, MIEPEMOATOTOBKY, 00yUeHHE BTOPHIM (CMEXHBIM) TPOPECCHUIM U MOBBIIIICHUE
KBaJTM(DUKAIIH KaIpOB

B20  romy

(cTpyKTYypHOE ToJIpa3iesieHue)

Mecsan
Ne HaunmenoBanune Kon-Bo HaunmenoBanue
Hayana
/o npodeccun qer. IPOTrpamMMBbI
o0ydeHus

PykoBonuTeNnb CTpYKTYpPHOTO MOIpa3iesieHus

ITommce
N.0.0.
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Ptiloha €. 4: Protokol o provérce znalosti vedoucich a odbornych pracovniki

POTOKOT RPOGEPKU 3HAHUIL NO 8ONPOCAM OXPAHbL mpyoa Ne

oT « » 20 T.
Komuccusi, co3manHas Ha OCHOBaHHMH TIPUKa3a OT «__ » 20 1. Ne B COCTaBe:
npeacenaTenb

(MHATHAITBL, (DaMIITHS, TOTKHOCTS )

YJICHbBI KOMHUCCHUU:

(MHATIIAIEL, (haMUITHS, TOTKHOCTS)

(MHATIHAITBL, (DaMIITHS, TOTKHOCTB )

NpoBeJa MPOBEPKY 3HAHMH II0 BOIPOCAaM OXpaHbl Tpyla B 00bEME 3HAHMW MHCTPYKLHH 110 OXpaHe

Tpylada
HanmenoBanue ]
z
Ipodecens, CTPYK-TYPHOTO OrMeTKa 0 Toanuce nuna 5]
po RANM [Ipuunna G
Damunust, UMA, | [omKHOCTS TI0/Ipa3/Ie-NeHHs poBepK MPOBEPKE 3HAHUM | NMPOXOIUBILIETO E-
B u
0TYECTBO IPEATPHSI-THS (npomén,He MIPOBEPKY =
3HaHMI
/m mpoén) 3HAHUI
2 3 4 5 6
Ipeocedamens
(JTIYHAS TOMITHUCE) M. O. Gamumms)
UsneHbl KOMHCCUH
(JIMYHAsI TOAIUCH) (U. O. damunus)
(JTYHAs TOIHUCE) (M. O. dammus)
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Priloha €. 5: Dotaznik

1. VasSe pohlavi?
v Muz
v’ Zena

2. Kolik je Vam let?

v’ 25-30let
v 31—-45let
v’ 46 —55 let

v" vice nez 55let

3. Kolikrat ro¢né jste prochazeli jakymkoliv vzdélavanim?
v' Jedenkrat za rok
v" Dvakrat za rok
v' Ttikrat za rok
v" Vice nez tiikrat

4. Misto konani vzdélavaci aktivity?
v' Vzdé€lavani na pracovnim misté

v' Vzdélavani mimo pracovniho mista

5. Jaké mate vzdélavani
v" Vysokoskolské
v" Neuplné vysokoskolské
v Odborné stiedoskolské
v’ Jiné

6. Jak dlouho jste zaméstnancem podniku
v' Méné nez 3 roky
v 3-5 et
v 6-10 let
V' 11-20 let
v Nad 20 let
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7.

10.

11.

12.

Uz jste prosli jakymkoliv vzdélavanim?
v' Ano
v’ Ne

Jakymi vzdélavacimi akcemi jste prochazeli? Existuje moZnost vybrat nékolik

odpovédi.

v" Skoleni v otazkach bezpeénosti prace
v Rekvalifikace
v Kurzy ucelového zaméfeni

v' Jiné

Jakymi vzdélavacimi metodami bylo nejcastéji provadéno vzdélavani?
v" Pracovni porady

v’ Lekce

v Samostudium

v" E — learning

Jakym zpiisobem dostavate informace o vzdélavani?
v Od nadfizeného
v' Od kolegy

v’ Pfes systém

Myslite si, Ze priprava a rekvalifikace personalu je dileZitou soucasti kadrové a
personalni prace ve vaSem podniku?

v Ano

v Ne

v Nevim

Splnil systém pripravy a rekvalifikace personilu Vase ocekavani?
v Ano

v'Ne

v Jen Caste¢né

v'Nevim
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13. Jaké kladné stranky stavajiciho systému pripravy a rekvalifikace personalu ve
vasem podniku by jste chtél uvést?
v Dobré zajisténi systému piipravy a rekvalifikace personalu
v Alternativni zpiisoby vzdélavani
v’ Pokryti velkého poctu pracovniki
v Jiné

14. Jaké zaporné stranky stavajiciho systému pripravy a rekvalifikace personalu ve
vaSem podniku by jste chtél uvést?
v'Nedostatky v zaji§téni systému piipravy a rekvalifikace personalu
v’ Maly rozsah nabizenych obort vyuky
v Pokryti malého po¢tu pracovniki
v Jiné

15. Jakou oblast podle Vaseho minéni ovliviiuji vysledky dosaZené pri pripravé a
rekvalifikaci personalu?
v Profesni rozvoj
v’ Zvyseni mzdy
v/ Pracovni postup

v'Rozvoj tvir¢iho potencialu
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ABSTRAKT

KARASEVICH, A. Vzd¢lavaci procesy v podniku. Bakalaiska prace. Plzeii: Fakulta
ekonomicka ZCU v Plzni, 61 s., 2013

Kli¢ova slova: vzdélavaci procesy v podniku, pfiprava a rekvalifikace personélu.

Ptedlozena prace je zaméfena na proces vzdeélavani zaméstnanci ve statnim podniku.
Cilem této bakalaiské prace je analyzovat stavajici systém podnikového vzdélavani, zhodnotit

a predlozit vlastni ndvrhy na zlepSeni tohoto systému.

V teoretické Casti jsou vymezeny zakladni pojmy jako jsou vzdélavani, podnikové
vzdélavani, uceni (se) a rozvoj, uvedeny cile podnikového vzdélavani, jsou identifikovany

moderni metody vzdélavani, a také systém podnikového vzdélavani.

Praktickou cast bakalaiské prace tvofi charakteristika OrSanského lokomotivniho depa
jako pobocky Beéloruskych zeleznic, zejména: oblast piisobeni depa, zakladni idaje a systém
vzdelavani persondlu z pohledu samostatného podniku a v ramci celého koncernu. V
praktické Casti je popsan stavajici vzdélavaci systém OrSanského lokomotivniho depa na
zéklad¢ informaci a norem, poskytnutych referentem pro pfipravu persondlu. Zavérecna ¢ast

prace je zaméfena na zpracovani navrhu na zlepSeni procesu vzdélavani a jeho efektivity.
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ABSTRACT

KARASEVICH, A. Education Process in the Organization. Bachelor thesis. Pilsen:
University of West Bohemia in Pilsen, Faculty of Economics, 61 p., 2013

Key words: education process in the organization, training and retraining of employees

The bachelor thesis is focused on the education process in the organization in the state
owned enterprise. The aim of this assignment is to research the system of preparation and
over preparation of the personnel in the Orsha depo realways, to estimate it, and to offer my
own ways of the improvement in efficiency. In the theoretical part of the assignment, basses
on the specialised literature, are modern methods of the personnel training been described.

Moreover the most important phases are been highlighted.

The practical part of the given assignment is underlined by characteristics of the
Belarusian railway unit, - Orsha lokomotive dep. The sphere of the activity, the main
information and their system of education of the personnel, as a separate institution, as a part
of the big corporation. Moreover, in the practical part of the work, are recent processes of the

Orsha depo been described.

Based on the up to date information and normative documents, given by the engineer
of the staff training and moreover by personal analyse of the state of the satisfaction by the
employees, by the recent system of education in the amenity. The last part of the paper
contains possible outcomes for the improving of the recent system of preparation and over

preparation of the personnel on the government institution.
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