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1 UVOD

V dnedni dobé& se podminky natrhu spole¢né s politickou situaci a legislativou
nepretrzité méni, technologie vyvijeji. Rychlé tempo zmén a vyvoje zapfiCihuje, Ze
znalosti a dovednosti lidi rychleji zastaravaji. To nuti podniky usilovat o to, aby jejich
zaméstnanci uméli na zmény pohotové a flexibilné reagovat. Proto je v zajmu podniku

znalosti a dovednosti zaméstnanct formovat prostfednictvim investic do vzdélavani.

Lidé se stavaji jednou z nejcennéjSich sloZzek podniku. Jsou urcitymi pilifi, na nichz
podnik stoji abez nich pada. Podniky jsou si dobfe védomy toho, Ze nestaci
pracovniky jen zaméstnavat, je nutné zvySovat jejich hodnotu, ato prostfednictvim
vzdélavani. Hodnota pracovnika se pfimo amérné zvySuje tim, jak je s jeho kapitdlem
v prub&hu rozvoje a vzdélavani nakladano. Podnik, ktery chce dosahovat prosperity

a byt konkurence schopny, musi pecovat o neustalé vzdélavani svych pracovnika.

Existuje fada pficin, pro¢ se podniky vénuji vzdélavani a rozvoji svych pracovnikd.
Ze v3eho nejvice chtéji byt uspé&3nymi a konkurenceschopnymi. Pokud podnik nebude
dbat na rozvoj znalosti svych pracovnikl, bude coby konkurent slabnout. MiZe nastat

situace, Ze ve velmi kratkém ¢ase nebude stacit tempu a tzv. mu ujede vlak.

Vzdélavani zaméstnancu néco stoji, ovSem kdyzZ jej podnik uchopi spravné, ziska

za svou finan&ni investici opravdu vyhodny pfFinos.



2 LITERARNI PREHLED

Zakladnim predpokladem k fungovani jakékoliv organizace jsou nezbytné zakladni
zdroje: materialové, finanéni, lidské. NejdulezitéjSi jsou zdroje lidské, protoze ostatni

dva zdroje uvadéji do pohybu a determinuiji jejich vyuzivani (Palan, 2002).

Lidské zdroje predstavuji ten nejcenngjSi a v rozvinutych trznich podminkach
zpravidla i nejdrazsi zdroj, rozhodujici o prosperité a konkurenceschopnosti podniku.
Je proto tfeba, aby se staly jadrem veSkerého fizeni podniku (Vodak, Kucharcikova,
2007).

Termin lidské zdroje je ¢asto pouzivan synonymné se slovy ,lidsky kapital“ a ,lidsky

potencidl“. Néktefi autofi tyto terminy naopak odlisuji.

Urban (2004) definuje lidsky kapitél jako zasobu znalosti, schopnosti a dovednosti
jednotlivé osoby nebo pracovnikll organizace vznikajici jako vysledek vzdélani a praxe.

Jde o0 nehmotné zdroje, které pracovnici poskytuji svym zaméstnavatelim.

Rozdil mezi lidskymi zdroji a lidskym kapitalem je v tom, Ze lidsky kapital viastni i ti
jedinci, ktefi nejsou zafazeni do pracovniho procesu a nejsou Vv pracovnépravnim

vztahu se Zadnou organizaci (Bartorikova, 2010).

Podstatou tvorby, respektive zvySovani hodnoty lidského kapitalu je vynakladani
penéznich i nepenéznich prostfedkd v sou€asnosti, s cilem dosazeni penéznich &i
nepenéznich vynosu v budoucnosti, nikoli vS8ak uspokojeni sou¢asnych potieb (Vodak,
Kucharcikovd, 2007).

VétSina organizaci si uvédomuje nutnost soustavného vzdélavani pracovnikd jako
zékladniho nastroje pro zvySovani efektivnosti pracovniho procesu. Pro fadu firem se
stava investice do intelektualniho kapitdlu pracovniki soucasti zakladniho

strategického planu spole¢nosti (Némec, 2002).

Politika rozvoje pracovnikll by méla vyjadfovat zavazek organizace podporovat

trvaly rozvoj dovednosti a schopnosti pracovniku, ktery by jim umozZzrioval jejich pfinos



pro organizaci a poskytl jim pfilezitost zvySit kvalifikaci, realizovat svuj potencial

a postupovat ve sveé kariéfe (Folwarczna, 2010).

Vzdélavani je planovita €innost, ktera ma jednotlivci nebo skupiné vzdélavanych
pomoci doséhnout poZadované zpusobilosti, naucit se délat spravné véci a vyuZzivat

osvojenych znalosti a dovednosti v praxi (Bartak, 2007).

Firemni vzdélavani je hledani a nasledné odstrafovani rozdilu mezi tim, ,co je“,

a tim, ,co je Zzadouci".

2.1 ldentifikace pot Ffeb vzd élavani

Prvnim krokem systematického vzdélavani je stanoveni potfeby vzdélavani
a rozvoje zameéstnancl, tedy snaha o rozpoznani nepoméru mezi dvéma tézko
méfitelnymi hodnotami, jakymi jsou kvalifikace zaméstnancu (v€etné znalosti,
dovednosti, schopnosti a jednani) a pozadavky pracovniho mista na vzdélani

a kvalifikaci zaméstnance (Dvorakova, 2007).

Kvalifikace a vzdélani jsou obtizné kvantifikovatelné vlastnosti ¢lovéka. Obtizné se
stanovuji kvalifikacni poZadavky jednotlivych pracovnich mist, obtizné se méfi
a stanovuje soulad mezi pozadavky pracovniho mista a pracovnimi schopnostmi
pracovnika a neméné obtizné je rozpoznavat a kvantifikovat vztah mezi kvalifikaci

pracovnika a vysledky jeho prace.

Kvalifikaci a vzdélani Ize méfit a posuzovat jen velmi primitivnimi zpasoby, napf.
stupném dokon&eného 38kolniho vzdélani, resp. vyudenosti, v obou pfipadech

v kombinaci s délkou praxe (Koubek, 2002).

PFi definovani potfeb je dullezitd dokumentace konkrétniho nedostatku. Tvofi ji
informace shromazdované z raznych zdroju. Tfemi zdroji informaci jsou organizace,

prace a zaméstnanec (Belcourt, Wright, 1998).



Armstrong (1999) konkrétné&ji zmifiuje tyto zdroje:

1. Cile organizace a podnikové plany.

2. Planovani lidskych zdroju a naslednictvi, které poskytuje informace o budouci
potfebé& dovednosti a potfeb vzdélavani manazeru.

. Personalni statistika, ktera se muze tykat napf. fluktuace pracovnika.

. Rozhovory s odchazejicimi pracovniky.

. Konzultace s vy8S§imi manaZzery.

. Udaje o produktivit&, kvalité a vykonu.

. Zmény o podobé atvart, které poskytuji informaci o budoucim vyvoji.

. Pozadavky manazert na vzdélavani.

© 00 N oo o1 b~ W

. Znalost finanénich pland (zda budou pro vzdélavani k dispozici potfebné

prostredky).

Kone&nym vysledkem prvni faze by mély byt odpovédi na dvé zakladni otazky:
e Kdo by mél byt vzdélavan?
eV ¢em by mél byt vzdélavan?
To znamend, jmenovité uréit jednotlivce &i skupiny zaméstnancu a také zaméreni

obsahu vzdélavaciho programu (Dvofakova, 2007).

2.2 Planovani pot feb vzd élavani

Faze identifikace potfeby vzdélavani plynule vrusta do faze planovani vzdélavani

pracovnika.

Jiz ve fazi identifikace potfeby vzdélavani se objevuji navrhy plant a predbézné
plany, formuluji se prvni Gkoly a priority vzdélavani a z nich vyplyvajici navrhy
programl a rozpod¢td. VSechny tyto navrhy se postupné upresiuji a projednavaji, az
vznikne definitivni podoba rozpoétu a programu. Program se déle specifikuje
a v definitivni podobé vymezuje oblasti, na néz se vzdélavani zaméri, stanovuje podty
a kategorie pracovnikl, kterych se bude vzdélavani tykat, metody a prostfedky

vzdélavani a v neposledni fadé ¢asovy plan vzdélavani (Koubek, 2002).
Kazdy vzdélavaci program je nutno vytvaret individualné a jeho podobu soustavné

rozvijet v pfipadé, Ze se objevi nové potfeby vzdélavani. Je duleZité peclivé zvazit cile

vzdélavaciho programu. Ty lze definovat v podobé ,kritérii chovani®, tj. norem nebo
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zmén pracovniho chovéani, kterych musi byt dosaZzeno, aby bylo vzdélavani

povazovano za uspésné (Armstrong, 1999).

Jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno, komu, jakym zpasobem, kym, kdy, kde, za
jakou cenu, s jakymi naklady a jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a a€innost
jednotlivych vzdélavacich programd, na vSechny tyto otdzky by mél dobfe vypracovany

plan vzdélavani odpovédét (Koubek, 2002).

Faze identifikace potfeby vzdélavani plynule vrista do faze planovani vzdélavani

pracovniku.

2.3 Realizace vzd élavani

Po ukongeni planovaci faze a vSech pfipravnych praci je mozné zacit s realizaci
konkrétnich vzdélavacich aktivit v souladu s planem podnikového vzdélavani (Vodak,
Kuchar¢ikovd, 2007).

Do v poradi tfeti faze vzdélavaciho cyklu se fadi:

» rozhodnuti o dodavateli vzdélavaciho programu, popf. jmenovity vybér Skolitell

» vyjednavani podminek se smluvnimi partnery

» zhotoveni a uzavieni smluv

 zajiSténi patficného zafizeni a mnozstvi studijnich materialt

« distribuce instrukci k akci (Krninska, 2002).

Obecné pravidla pro realizaci vzdélavacich programl spocivaji v tom, Ze je nutno
kurzy soustavné monitorovat, aby se zabezpecilo, Ze probihaji podle planu a podle

schvaleného rozpoctu. Déle by se mélo kazdé vzdélavani po ukonéeni vyhodnocovat,

aby se ovéfilo, do jaké miry pfineslo poZzadované vysledky (Armstrong, 1999).

Odpoveédnost za realizaci zpravidla prebiraji odpovédni zaméstnanci personalniho

atvaru nebo pfimo Gtvaru vzdélavani (Krninska, 2002).
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2.3.1 Metody vzd élavani

Pokud jde o metody vzdélavani, rozliSujeme metody vzd élavani na pracovisti (on

the job) nebo metody vzd élavani mimo pracovist é (of the job).

v

Prvni skupina metod byvd povaZzovana za metody vhodné&jSi pro vzdélavani
délnikd, druhd skupina za vhodnéjSi pro vzdélavani vedoucich pracovnikd
a specialistd. V praxi se vSak pouzivd obou skupin metod pro vzdélavani vSech
kategorii pracovnikl, dochazi vSak k ur€itym modifikacim s ohledem na napln prace

konkrétni skupiny uc¢astnika vzdélavani (Koubek, 2002).

Metody vzd élavani na pracovisti

Kladou duraz na ovladnuti potfebnych dovednosti a osvojeni si zadouciho

pracovniho jednani a byvaji povazovany za vhodnéjSi pro vzdélavani méné

kvalifikacné naro¢nych profesi.

Spoleénym rysem této skupiny je moznost individualniho pfistupu ke
vzdélavanému zaméstnanci, respektujici jeho osobnost, a specificky pfistup
k osvojovani si informaci a dovednosti. Mimofadnou roli pfi téchto metodach hraje
i osobnost Skolitele, jeho ochota a schopnost udit, vysvétlovat, naslouchat a poskytovat

zpétnou vazbu (Dvorakova, 2007).

Instruktaz

Jedna se o nejjednodussi zplsob zacviCeni nového & méné zkuSeného
zameéstnance na uréitou praci, zpravidla jen jednodussi pracovni operace a ukony.
Skoleny se uéi pozorovanim a napodobovanim zkuSengjsiho zaméstnance a postupné
si osvojuje pracovni postupy pfi plnéni svych vlastnich pracovnich ukoll. Vyhodou je
rychlost a vytvofeni pozitivniho vztahu spoluprdce mezi obé&éma zaméstnanci

(Dvorakova, 2007).

s vr

Vyhody: Metoda umoZiuje rychly vycvik a vytvaFi pozitivni vztah spoluprace mezi
pracovniky navzajem ¢i mezi vzdélavanym pracovnikem a jeho bezprostfednim

nadfizenym.
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Nevyhody: UmozZnuje zécvik spiSe u jednodusSich nebo dil€ich pracovnich postupd,

jde obvykle o jednorazové, kratkodobé pusobeni (Koubek, 2002).

Coaching

Podstatou je podpofit rozvoj pracovnika a dovést ho k samostatnému, respektive
kompetentnimu vykonu stéle slozZitéjSich Ukoll. Probihd ve formé dlouhodobé
interakce mezi Gcastniky koucovani, béhem niz dochazi prostfednictvim rozhovor(
a akci z nich vyplyvajicich ke zdokonalovani kou€ovaného, ale i kouce, ktery vystupuje

jako radce, pomocnik nebo pravodce procesu (Tureckiova, 2004).

Vyhody: Vzdélavany pracovnik je soustavné informovan o hodnoceni své préace.
Metoda umoZniuje Uzkou oboustrannou spolupraci vzdélavaného se vzdélavatelem

a zlepSuje komunikaci mezi nimi.

Nevyhody: Formovani pracovnich schopnosti probiha pod tlakem pracovnich ukold,

¢asto v hlu¢eném a rusivém prostfedi a maze byt dosti nesoustavné (Koubek, 2002).

Mentoring

Mentoring je obdobou coachingu, uréita iniciativa a odpovédnost vSak v tomto
pfipadé spociva na vzdélavaném pracovnikovi, ktery si sdm vybira jakéhosi radce
(mentora), svlj osobni vzor. Jejich vztah je méné formalni neZz u coachingu
a obsah vzdé&lavani se vice orientuje na rozsifovani potencialu 3koleného. Skolitel se

Casto stava radcem i v mimopracovni oblasti (Dvorakové, 2007).

Vyhody: Stejné jako u coachingu, metoda vSak do procesu formovani pracovnich
schopnosti  vnaSi prvek jeho vlastni iniciativy, uvédomélé volby vzoru

a neformalni vztah.

Nevyhody: Existuje nebezpeci volby nevhodného mentora (Koubek, 2002).

Counselling

vivs

Patfi k nejnovéjSim metodam formovani pracovnich schopnosti pracovnikd. Jde
vlastné o vzajemné Kkonzultovani a vzajemné ovliviovani, které prekonava
jednosmérnost vztahu mezi vzdélavanym a vzdélavatelem, podfizenym a nadfizenym.

Skolitele a zaméstnance stavi na rovern.
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Vyhody: Vzdélavany pracovnik vnasi do vztahu svou aktivitu a iniciativu tim, Ze se
vyjadfuje ke vSem problémdm své prace i procesu vzdélavani, prfedklada vlastni

navrhy FeSeni problémd a mezi nim a vzdélavatelem vznika zpétna vazba.

Nevyhody: VétSi ¢asova narocnost metody. Vzdélavani se muze dostat do urcitého

rozporu s plnénim bé&znych pracovnich tkoll pracovisté (Koubek, 2002).

Asistovani

Asistovani je tradi¢ni pouzivand metoda formovani pracovnich schopnosti
pracovnika. Skoleny je pfidélen ke zkuSenému zaméstnanci, kterému pomaha pfi
plnéni jeho Udkolh a postupné se od né& uci pracovnim postuplim
a pracovnimu jednani. S pfibyvajicim Casem ziskava vétSi miru autonomie az do

okamZziku, kdy je schopen praci vykonavat zcela samostatné (Dvofakova, 2007).
Vyhody: Soustavnost plsobeni a diraz na praktickou stranku vzdélavani.

Nevyhody: Vzdélavany se muZze naucit i nékterym nepfiliS vhodnym pracovnim
navykam, protoZze mu informace a instrukce plynou z jednoho zdroje. Napodobovani

vzdélavatele muze oslabovat vlastni tvar€i pfistup (Koubek, 2002).

Povérovani tkolem

Jde o rozvinuti metody asistovani, popfipadé jeji zavéreCnou fazi. Vzdélavany
pracovnik je svym nadfizenym povéfen splnit urCity ukol. Pfitom ma vytvofeny vSechny
potfebné podminky a je vybaven pfisluSnymi pravomocemi. Jeho prace je sledovana.
Vyhody: Vychovavéa k rozhodovéani a feSeni ukoll samostatné a tvar¢im zpusobem.
Pracovnik si vyzkouSi své schopnosti, je vice motivovan k jejich rozvoji, rozSifuje se

mu pole pusobnosti.

Nevyhody: Pracovnik se muZe dopustit chyb &i nesplnit Ukol, protoZze sledovani

a usmeérnovani jednotlivych krokud jeho prace neni vzdy mozné (Koubek, 2002).

Rotace prace

MiZe mit podobu ,vstupniho kolecka“, kdy novy zaméstnanec ziskava zkusenosti

o chodu firmy pobytem na rdznych pracovnich mistech (Gtvarech). Lze ji pouzit také
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pro rozvoj zkuSenosti manazeru s tim, jak funguje firma, jejiz procesy fidi (Tureckiova,
2004).

U této metody rozeznavame dvé formy, a to horizontalni rotaci prace, ktera
predstavuje stfidani pracovnich mist na stejné arovni fizeni a vertikalni rotaci préace,

v s

znamenajici pfemistovani zaméstnance na jiny stupen fizeni (Dvorakova, 2007).

Vyhody: Pracovnik si rozSifuje své zkuSenosti a schopnosti, poznava komplexnéji
pracovni postupy a Uukoly organizace. Rozviji se flexibilita jeho pracovni sily

a schopnosti vidét problémy organizace ve vzjemné provazanosti.

Nevyhody: Pracovnik nemusi pravé na kazdém pracovisti uspét, coz muze podryt
jeho sebevédomi a odrazit se v hodnoceni jeho zpUsobilosti nadfizenymi (Koubek,
2002).

Pracovni porady

Pracovni porady jsou metodou, pfi které dochazi k vyméné zkuSenosti, prezentaci
rlznych nazord a zaujimani postoji k realnym problémdm tykajicich se nejen daného

pracovisté, ale i celé organizace ¢i jiné oblasti zajmu (Dvofékové, 2007).

Vyhody: ZvySuji nejen informovanost pracovnikl, ale i jejich pocit soundlezitosti
s pracovnim kolektivem ¢&i organizaci, motivuji k projeviim individudlni aktivity
a iniciativy. Jde o neformalni metodu pfispivajici k rozSifeni znalosti novych nebo

méné zkuSenych pracovnika.

Nevyhody: Problém d&asového umisténi pracovni porady a nejasného vztahu

ziskanych poznatk( k pracovnim ukolim (Koubek, 2002).

Metody vzd élavani mimo pracovist é

Metody vzdélavani mimo pracovisté jsou tradi€né zaméfeny na ziskavani
a pouzivani odbornych znalosti. Jsou povazovany za vhodnéjSi pro vzdélavani
vedoucich zaméstnancu na vSech organizacnich Urovnich, specialistl a technickych

profesi (Dvorakova, 2007).

PouZivané metody se €asto realizuji v reZimu podobném reZimu Skolnimu (kurzy ve

Skolach nebo ve vzdélavacich institucich), ve zvlastnich zafizenich (vyukovych
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dilndch, trenazérovych nebo pocitaovych ucebnach apod.), na vyvojovych
pracovistich, v zafizenich pfedvadéjicich novou techniku atd. Vesmés jde o metody

pouzivané k hromadnému vzdélavani skupin uc€astnikd (Koubek, 2002).

Prednaska

Prednéska, popf. pfednaska s diskuzi, je zaméfena na zprostfedkovani faktickych

informaci a teoretickych znalosti (Dvofakova, 2007).
Vyhody: Rychlost pfenosu informace a nenaro¢nost na podminky (vybaveni).

Nevyhody: Jde o jednostranny tok informaci pasivné pfijimany Gcastniky vzdélavani.
(Koubek, 2002)

Demonstrovani

Zprostfedkovava znalosti a dovednosti nazornym zplGsobem za pouZziti
audiovizualni techniky, pocitacl, trenazéri, predvadéni pracovnich postupl &i
funkénich vlastnosti a obsluhy jednotlivych zafizeni ve vyukovych dilnach, na
vyvojovych pracovistich nebo v podnicich vyrabéjicich toto zafizeni apod.

Vyhody: Ugastnici vzdélavani si zkou3eji svou dovednost v bezpe&ném prostiedi bez

v iivos

Nevyhody: Obvykle jsou podminky ve vzdélavacim zafizeni a na skute€ném pracovisti
rozdilné (Koubek, 2002).

Pripadové studie

Pripadové studie predkladaji ucastnikim vzdélavaciho programu redlnou nebo
smySlenou problémovou situaci, kterd jiz probéhla nebo je aktudlni a kterou museji
vyfesit ve stanoveném Case. Charakteristické je, Zze pfipadova studie obvykle nemiva
jednoznacné feSeni, proto Uc€astnici musi pro argumentaci svych zavérl pouzit
poznatkd z riznych relevantnich oborl. Metoda se pouziva predevsim pro vzdélavani
manazerl a tvdr€ich zaméstnancu (Dvorékova, 2007).

Mohou byt napsény raznym stylem. Popisuji bud’ jednotlivy problém, nebo komplex
vzdjemné souvisejicich situaci. Zabyvaji se strategii firmy, organizacnimi zménami,

zfizovanim novych oddéleni nebo jakymkoliv jinym problémem, ktery se vztahuje
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k finanéni situaci firmy, marketingu, lidskym zdrojum nebo kombinaci téchto €innosti
(Belcourt, Wright, 1998) .
Vyhody: Pomahaji rozvijet analytické mysleni i schopnost nalézt feSeni problému.

Nevyhody: Kladou mimofadné poZadavky na pfipravu i na vzdélavatele (Koubek,
2002).

Brainstorming

Brainstorming je variantou pfipadovych studii. Skupina G¢astnikd vzdélavani je
vyzvana, aby kazdy z nich navrhl (Gstné nebo pisemné) zpusob FeSeni zadaného
problému. Po pfedloZeni navrhG je uspofadanad diskuze o navrhovanych FeSenich

a hleda se optimalni varianta ¢i jejich optimalni kombinace néavrha.

Vyhody: Velmi G€innd metoda pfindSejici nové napady a alternativni pFistupy k feSeni

problému. Podporuje kreativni mySleni.

Nevyhody: Stejné jako u pfipadovych studii (Koubek, 2002).

Simulace

Simulace je metoda zaméfena na praxi a aktivni U€ast vzdélavanych. Jde
0 vytvareni modelové situace, kterd se blizi realitg, ale je zjednoduSena na uroven
zvladnutelnou ugicimi se osobami. U&astnici se Fidi uréitym scénafem, ktery po nich
vyZaduje, aby béhem daného cCasového obdobi ucinili fadu na sebe navazujicich
rozhodnuti. Metoda je vyuZivana pfedevSim v pfipadech, kdy je vycvik v reélnych
podminkéch pfilis nakladny, nebezpecny nebo existuje vysok& mira pravdépodobnosti

zpusobeni Skody. (Dvofakova, 2007)
Vyhody: Velmi u¢€inna metoda pro formovani schopnosti vyjednavat a rozhodovat se.

Nevyhody: Problémem je nalezeni vhodné formy plsobeni na ucastniky a jejich

usmérnovani vzdélavatelem. Metoda je velmi naro€na na pfipravu (Koubek, 2002).

Hrani roli

Hrani roli je metoda, v niz zaméstnanci dostanou pfilezitost prakticky si vyzkouSet

nové zpusoby chovani v bezpe¢né situaci. Duraz je kladen na procviceni
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viins

dovednosti v mezilidskych vztazich nebo pro zménu postoji (Belcourt, Wright, 1998).

Ucastnici hraji podle scénafe urCitou roli, vniz poznavaji rGzné stranky
mezilidskych vztaht, stfetd a dohadovani se. Scénaf vSak miva otevieny konec, aby
meli u€astnici hry moznost pfichazet s vlastnim zplsobem feSeni situace (Dvorakova,
2007).

Vyhody: UCi G¢astniky samostatné myslet, reagovat a v neposledni fadé ovladat své

emoce.

Nevyhody: VyZaduje peclivou organizaéni pfipravu a na vzdélavatele klade stejné

naro¢né pozadavky jako pfipadové studie ¢i simulace (Koubek, 2002).

Outdoor training

Outdoor training (téZ tzv. ueni se hrou nebo vzdélavani pohybovymi aktivitami) je
metoda, kterd se v posledni dobé stéle vice pouziva ve vzdélavani manazerd. Jde
skute¢né o hry ¢i akce spojené se sportovnimi vykony, které manazefi hraji a uci se pfi
tom manazerskym dovednostem, napf. hledani optimalniho feSeni né&jakého ukolu,
uméni koordinovat néjakou c&innost, uméni komunikovat se spolupracovniky
a povéfovat je Ukoly, vést spolupracovniky, spolupracovat vtymu, orientovat se
a mnohé dalSi. Vzdélavani se muze odehravat ve volné prfirodé, v télocvicné, ale
i v ponékud upravené ucebné. Po splnéni Ukolu se diskutuje o tom, jaké manazerské

dovednosti byly ke splnéni Ukolu zapotfebi, jak se uplatfiovaly a co by se dalo vylepsit.

Vyhody: Ugastnici se zabavnou formou uéi manazerskym dovednostem, zdokonaluji
je, uci se uvédomovat si a rozpoznavat tyto dovednosti. Je to idealni propojeni hry
a sportu s procesem zdokonalovani pracovnich schopnosti manazert. Jde o velmi

efektivni metodu.

Nevyhody: Metoda je naro€na na pfipravu, je tfeba prekonat urcité predsudky
a neochotu manazerd si hrat, obavu ze zesmésnéni, popfipadé jejich nechut
k pohybovym aktivitam (Koubek, 2002).
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2.4 Hodnoceni vzd élavacich proces U

v~ s

Vzdélavani, zvlasté pak v podnikovém prostfedi, neustdle soutéZi s fadou jinych
procesu, které vedou k podobnym ¢i stejnym vysledkim, a musi tak svlj pFinos

ustavi¢né prokazovat (Dvorakova, 2007).

Je dulezité vzdélavani vyhodnocovat, to aby se posoudila U¢innost pfi dosahovani
téch vysledkd, které byly stanoveny v souvislosti s planovanim vzdélavaci akce, a aby

se ukazalo, kde je zapotfebi zlepSeni nebo zmén, vedoucich k U€innéjSimu vzdélavani.

Jak jiz bylo konstatovano v souvislosti s identifikaci potfeby vzdélavani, vzdélavani
jako kvalitativni charakteristika je obtizné kvantifikovatelna a jeji urover nebo velikost
zmény lze zjistit jen nepfimo. Nabizi se nékolik rozmanitych postupt vyhodnocovani:

» porovnani vysledkd vstupnich testd GCastnikd s testy uskute¢nénymi po

ukonceni vzdélavaciho programu

* monitorovani vzdélavaciho procesu a programu

» kvalifikace praktického pfinosu vzdélavani pomoci ekonomickych ukazatell

(Koubek, 2002).

Hamblin proces vyhodnocovani definoval jako ,kazdy pokus ziskat informaci
(zpétnou vazbu) o ucincich urc€itého vzdélavaciho programu a ocenit hodnoto tohoto

vzdélavani ve svétle této informace*.

Kirkpatrick doporucuje ¢tyfi rovné vyhodnocovani vzdélavani:

1. Reakce: Na této drovni se zkouma, jak Ucastnici na toto vzdélavani reaguiji.
V tomto smyslu se zkouma spokojenost bezprostifedniho zakaznika.

2. Hodnoceni poznatk G: Ziskavaji se informace o tom, do jaké miry byly spinény
cile vzdélavani. Je tfeba zjistit, kolik znalosti si (Castnici osvojili, jaké
dovednosti si osvojili nebo zlepSili a do jaké miry se zménily jejich postoje
v zadoucim sméru.

3. Hodnoceni chovéni: Na této urovni se hodnoti, do jaké miry se po navratu
Ucastnik( na pracovisté zmeénilo jejich chovani. Je tfeba odpovédét na otazku,
nakolik absolventi vzdélavani uplatiuji ziskané znalosti, dovednosti a postoje
pfi vykonu prace. Hodnoceni by mélo posoudit, do jaké miry bylo dosazeno cilt
vzdeélavani tykajicich se zmén chovani.

4. Hodnoceni vysledk G: Jde o posledni hodnoceni a poskytuje zakladnu pro

posouzeni prospésnosti vzdélavani z hlediska nakladd. Cilem je urit pfidanou
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hodnotu programu vzdélavani a rozvoje — jak vyznamné pfispély k zvySeni

vykonu organizace oproti jeho pfedchozi urovni (Belcourt, Wright, 1998).

Nelze zapominat na to, Ze vysledek vzdélavani do znacné miry zavisi na tom, jaka
je motivace pracovniki se vzdélavat, jaké je klima v organizaci ve vztahu ke
vzdélavani, jaky maji Uc€astnici vzdélavani prostor pro uplatfiovani ziskanych znalosti
a dovednosti ve své praci, jak se vSeobecné v organizaci vyuZiva pracovni doba

a kvalifikace pracovniku, jaké je kontrola pracovnikd atd. (Koubek, 2002).

2.5 Z&konné povinnosti zam éstnanc G a zameéstnavatel U

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl je podle zakoniku prace zalezitosti
zaméstnavatell. Povinnosti zaméstnavatell a zaméstnancu upravuje hlava Il, Odborny

rozvoj zaméstnancu.

Pro zaméstnavatele pecujici o odborny rozvoj a vzdélavani zaméstnancu vyplyvaji
nasledujici povinnosti s tim spojené:

e ZaSkoleni a zauCeni zaméstnance, ktery vstupuje do zaméstnani bez
kvalifikace.

o ZaSkoleni a zauc€eni zaméstnance, ktery pfechazi z dudvodu na strané
zaméstnavatele na nové pracovisté nebo na novy druh prace

» Zabezpeceni odborné praxe absolventiim Skol.

» Hrazeni nékladu v souvislosti s prohlubovanim kvalifikace zaméstnance.

» Proskoleni zaméstnance v oblasti bezpec€nosti prace. (z. €. 262/2006 Sb., ve

v

znéni pozdéjSich predpisu)

Zaméstnanec je povinen prohlubovat si a obnovovat kvalifikaci potfebnou k vykonu
zaméstnani. Zaméstnavatel je povinen po dobu Gc€asti na Skoleni nebo jinych forméach
pfipravy anebo studiu za uCelem prohloubeni kvalifikace hradit zaméstnanci mzdu
nebo plat. V urcitych oborech je povinnost zaméstnavatele vzdélavat upravena ve

zvlaStnich pravnich predpisech.
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3 CiL AMETODIKA

Cilem bakalafské prace snazvem ,Vzdélavani pracovnik a4 ve vybraném
podniku“ je na zékladé zjisténych skute€nosti provést analyzu systému vzdélavani,
najit jeho nedostatky a navrhnout pfipadné doporuceni slouZici k optimalizaci
zavedeného systému. Vybranym podnikem je akciovd spole¢nost Plzenska

energetika se sidlem v Plzni.

V prvni Casti prace byly na zakladé odborné literatury formulovany teoretické
poznatky tykajici se problematiky vzdélavani a rozvoje. Dopliujici informace byly
Cerpany z internetovych zdroju souvisejicich stématem, ato za uCelem uceleni
informaci ziskanych z odborné literatury. Na zakladé ziskanych informaci byl

zpracovan literarni pfehled, ktery je pouZit v teoretické Casti prace. Poznatky teoretické

¢asti jsou podkladem pro ¢ast praktickou.

V Gvodu druhé, praktické &asti je charakteristika vybraného podniku obsahujici
informace o spolec¢nosti a organizaéni struktura spole¢né se strukturou pracovnikd.
Nasleduje analyza stavajiciho systému vzdélavani, definovani nedostatk(l a navrzeni

opatieni vedouci ke zvySeni efektivity systému vzdélavani.

V bakalaiské praci byly pouZzity metody:
- rozhovor,

- analyza vnitropodnikovych dokumenta.

Rozhovor s personalistkou spole€nosti byl pfinosny v kompletaci predstavy
o fungovani samotného systému vzdélavani a rozvoje pracovniku. Rozhovor byl veden

na zakladé pfedem pfipravenych otazek.

Vnitropodnikové dokumenty souvisejici se vzdélavanim a rozvojem pracovnikl byly

opatfeny pfi schuzce s personalistkou.
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4 ANALYZA VZD ELAVANiI PRACOVNIK U

4.1 Charakteristika spole ¢€nosti

Plzeniska energetika a. s. je druhé nejvétsi energetické zafizeni v Plzefiském kraji.
Zasobuje tepelnou energii zhruba 30 % vSech odbérateld v Plzni, a to zejména
domacnosti, obecné-prospésna zafizeni a primyslové podniky. Hlavnim pfedmétem
podnikani je vyroba elekt finy spolec¢né s vyrobou a rozvodem tepelné energie , coz
se v maximalni mozné mife spoleCnost snazi vykonavat spolehlivé, hospodarné
a Setrné k Zivotnimu prostfedi. DalSi aktivity jsou menSiho rozsahu a vyplyvaji
z vlastnictvi hmotnych investi¢nich prostfedkl a z wvyuZiti odbornych znalosti
pracovniku spole¢nosti. PfedevSim se jedna o vyrobu a dodavky stlaéeného vzduchu,

vyrobu a rozvod primyslové a uzitkové vody.

4.2 Organy a vedeni spole €nosti

N e

Valna hromada je nejvy3Sim organem spole¢nosti a ma v jejim Zivoté centralni
vyznam. Spole¢nost Plzeriska energetika ma jen jediného akcionare, valn4 hromada

se z toho divodu nekona a jediny akcionar vykonava pravomoci valné hromady.

Predstavenstvo je statutarni organ, jenz fidi spole¢nost a jedna jejim jménem. Ve
spolecnosti Plzeriska energetika je predstavenstvo tficlenné a funguje ve sloZeni:
generalni Feditel, finanéni feditel a obchodni Feditel. Clenové predstavenstva se schazi

na pravidelnych mési¢nich zasedanich, kam je zvan i vyrobni Feditel.

Jako organ s kontrolnimi pravomocemi funguje v Plzeriské energetice dozor €i

rada se tfemi Cleny, pfiCemzZ jeden z nich je volen zaméstnanci spolecnosti.

Organiza €ni schéma spole €nosti
Dle specifikace nastavené Svazem primyslu Ceské republiky je Plzeriska
energetika se svymi 229 zaméstnanci stfednim podnikem. Spole¢nost uplatiuje

funkcionalni organizaéni strukturu.
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V Cele spoleCnosti stoji generdlni feditel, jemuZz jsou pfimo podfizeni vyrobni,
obchodni a finanéni Feditelé. Odbornym Feditelim je podfizena fada vedoucich
jednotlivych oddéleni, ktera jsou pak déle roz€lenéna na stfediska, jako napfiklad
u vyrobniho oddéleni nejpocetnéjsi stiediska 5850 - zauhlovani, 5830 - kotelna a fada
dalSich.

Obrazek 1: Organiza éni schéma platné k 31.12.2012

Predstavenstvo spoleénosti Dozorci rada spoleénosti

GENERALNI REDITEL

FINANGNI REDITEL

OBCHODNI REDITEL

VYROENI REDITEL

I

Obchodni oddélni
Technické shiby
Dot el
Einoos

Zdroj: Vyroéni zprava PE 2011

bl

Hlavni odborné ¢€innosti jednotlivych Gsekd jsou nasledujici:
Hlavni odborné &innosti Gtvaru GR

e organizac¢ni a legislativni ¢innost
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Hlavni odborné &innosti vyrobniho useku

vyroba a distribuce tepelné a elektrické energie

vyroba a distribuce vody

vyroba a distribuce stlateného vzduchu

¢innost v oblasti ochrany Zivotniho prostfedi a efektivnosti vyuzivani zdroj
technicka podpora vyroby a technicky rozvoj spolecnosti

opravy a udrzba energetického zafizeni

metrologie

sprava majetku

bilance vyroby a dodavky energii

provozni dispeéink s CEPS, CEZ, PT

Hlavni odborné &innosti obchodniho Useku

pruzkum trhu, marketing, sprava webu, PR

zpracovani planu prodeje a nakupu energii, vedlejSich produktl a strategickych
surovin

uzavirani prodejnich smluv mj. na prodej energii a vedlejSich produktd
pfiprava nabidek do vybérovych fizeni na dodavky energii

sprava databazové &asti IS Energis

rozborova ¢innost, analyzy obchodnich rezim( prodeje energii
uzavirani smluv na nakup energii a strategickych surovin s dodavateli
obchodni pfiprava provozu (ro¢ni, mésicni, tydenni, denni)

mésicni uzavérky dodavek energii a strategickych surovin

obchodni dispecink s OTE, CEPS, PEAS, a ostatnimi odbérateli
nékup strategickych surovin

prodej vedlejSich energetickych produktt

Hlavni odborné &innosti finanéniho Useku

zpracovani souhrnného a finanéniho planu spole¢nosti
metodika a fizeni u€etnictvi

styk s penéznimi Ustavy

rozbory a statistika

fizeni inventarizani ¢innosti ve spole¢nosti

smluvni zajisténi dodavek a nakupu
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o fakturace

» sprava dani, fizeni vnitfini ekonomiky
» nékup a logistika vstupl a vystupu

e personalni agenda

» vzdélavani a rozvoj zaméstnancu
 mzdovéa agenda

» sprava a rozvoj informacnich technologii

4.3 Oddéleni Fizeni lidskych zdroj

TFiglenné oddéleni Rizeni lidskych zdroj G spadd, jak je zvySe uvedeného
organiza¢niho schématu patrné, do pusobnosti finanéniho Useku. Vedouci pracovnici
jsou podfizeni dva specialisté, a to mzdova Ucetni a bezpecnostni technik. Plocha
struktura personalniho oddéleni skytd vyhodu ve zkraceni komunikacnich cest

w rv

a rychlejsim Sifeni informaci bez jejich zkresleni.

Vedouci RLZ nese odpovédnost za personalni strategii a politiku korespondujici
se strategickymi cili celé spole€nosti. Odpovida i za dlouhodobé a kratkodobé cile
tykajici se personalistiky. Koordinuje a planuje budouci potfebu pracovnich sil - vede
prvotni vybérové pohovory, stard se o administrativu tykajici se pfichodu nového
zameéstnance. V neposledni fadé Uzce komunikuje a spolupracuje s pracovniky vdech

urovni fizeni.

Za mzdovou agendu a souvisejici Ufedni zalezitosti — odvody socialniho
a zdravotniho pojisténi a dani, vyplaty dovolenych a nemocenskych davek odpovida

mzdova U ¢etni.

Technik BOZP zajiStuje dodrZzovani veSkerych zakonnych predpisi tykajicich se
bezpec€nosti, ochrany zdravi pfi praci a pozarni ochrany. Dale pak 3koli a pfezkuSuje
zameéstnance, nakonec zpracovava vyzadované dokumentace. Vzhledem k pfedmétu
¢innosti spole€nosti je nutné rigor6zné dodrzovat vSechny pfedpisy a dusledné dbéat na

prevenci.
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Nékolik personalnich ¢innosti zaméfenych pfevdzné na vzdélavani bylo
delegovano na administrativni pracovnici blize nespecifikovaného zarfazeni. Ta
ackoli nespadéa do pusobnosti persondlniho oddéleni, zajiStuje veSkera Skoleni po

administrativni strance a hlida plnéni a dodrZzovéani Skoleni ze zdkona povinnych.

Maly pocet pracovnikd, ktefi maji v personalnim oddéleni svoji konkrétni roli
a nesou odpovédnost za ur€itou oblast, muze vzbuzovat dojem vzajemné
nezastupitelnosti. PrestoZze neni plna vzajemna zastupitelnost moZzna, vedouci

oddéleni je v jistych kli¢ovych ukonech schopna ¢astecné zastoupit oba své podfizené.

Demograficka struktura pracovnik G

Ve spole€nosti Plzeriskd energetika pracuje 229 zaméstnanci a ztoho
nejpocetnéjSi skupinou podle Klasifikace kmenovych oborG vzdélani jsou pracovnici
s dosazenym stfednim odbornym vzdélanim svyuénim listem. Valnd d&ast
z nich zaujima délnické pozice, pro néz neni nejdllezitéjSi jakého vzdélani pracovnik
dosahuje, ale jakou praxi a v jakém oboru mohou nabidnout. Bezmala sedmi procentni
podil z celkového poctu pracovniku zaujimaji pracovnici pouze se zakladnim
vzdélanim. VétSina z téchto pracovnikl jsou napf. zauhlovaci, bagristé a dalSi, ktefi
vySSi kvalifikaci pro své pracovni misto ani nepotfebuji. VysokoSkolského vzdélani
dosahuiji spole¢né s generalnim feditelem vSichni odborni feditelé a zpravidla i vedouci
oddéleni. Vyjimkou nejsou ani vysokoskolsky vzdélani specializovani pracovnici. (Graf

1)
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Graf 1: Dosazené vzd élani
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich materiald

Prestoze je mira potfebného vzdélani dana pozadavky v popisu pracovni pozice
a vSeobecné plati, Ze minimem pro vykonavani administrativni prace je ziskani
maturity, najdou se mezi administrativnimi pracovniky taci, ktefi disponuji pouze
vyuénim listem, v jednom pfipadé dokonce jen z&kladnim vzdélanim, coZ je vSak
vykompenzovano dlouholetou praxi. Pozice THP se tykaji prace sménovych inZzenyra
obsluhujici energetické bloky, technikd zajistujici spravu a investiéni rozvoj zafizeni,
vedoucich laboratorfe, prace asistentek, vSeobecnych Uc¢etnich a dalSich. Graf také
upozorfiuje na skute€nost, Ze vyssi vzdélani nemusi nutné znamenat vySSi postaveni
ve spole€nosti. Nékolik pracovnikll stfedniho managementu ma pouze stfedoskolské
vzdélani. (Graf 2)
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Graf 2: Dosazené vzd élani - administrativni pracovnici
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich materiald

Plzerisk&4 energetika je vyrobnim podnikem energetického sektoru, pro néjz je
klicové vzdélani v elektrotechnickych a strojirenskych oborech. Ty jsou doménou
muzd, a pravé proto je pomér muzu vici Zenam ve spole¢nosti témeér 10:1. VétSina
Zen, které jsou ve spole€nosti zaméstnany, pracuji v ekonomickém a obchodnim
useku. (Graf 3)

Graf 3: Skladba dle pohlavi
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich materiald

28



Energeticky sektor jako takovy se potyka s nepfiznivou vékovou strukturou
pracujicich - patfi mezi nejstarSi v ¢eské ekonomice. Dle Narodniho vzdélavaciho
fondu je vékovy pramér 44 let, zatimco pramér v celé ekonomice je 40 let. Tuto
skute€nost potvrzuje i nasledujici graf vychazejici z pomérl v Plzeriské energetice, kde
jsou témér tfi Ctvrtiny pracovnik( ve véku od 41 do 60let. (Graf 4)

Graf 4: V ékova struktura

H21-30let
B 31-40 let
41-50 let
m51-60 let
61-70 let

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich materiald

Znacné Céast pracovnikl zlstava v energetice po dlouhou dobu svého profesniho
Zivota, coZ na jedné strané pfispiva ke stabilité podniku, spolehlivosti vykonavanych
¢innosti a loajalité vuci spole¢nosti, na druhé strané to zhorSuje Sance na uplatnéni
téchto pracovnikd v pfipadé ztraty zaméstnani a oslabuje se tim i inovacni potencial

podniku.

4.4 Identifikace pot Feb vzd élavani

Zakladem uspésného vzdélavaciho procesu je definovani potieb — je nutné presné
specifikovat poZadavky na jednotlivé pracovni pozice a také védét na jaké Grovni jsou

znalosti téch, ktefi maji tyto pozice zastavat.
V Plzeriské energetice probiha identifikace potfeb jednou ro¢né, a to s ohledem

na periodickd Skoleni a odbornou zpusobilost (poZadavky na konkrétni pracovni

pozice).
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Nejprve jsou identifikovany potfeby v oblasti povinného Skoleni. Za¢atkem kazdého
roku sestavuje administrativni pracovnice na zakladé zaznamd o vzdélavani
zaméstnancl evidovanych v personalnim softwaru APSO roc¢ni plan periodického
Skoleni, jenzZ slouZi k identifikaci povinnych Skoleni danych zdkonem. Mezi tato nutna
Skoleni patfi Skoleni BOZP podobé jako Skoleni pozarni ochrany nebo Skoleni fidicu.
V energetickém odvétvi, potazmo spolecnosti Plzefska energetika, je i fada dalSi
odbornych povinnych 3Skoleni potfebnych pro obsluhu konkrétnich technologii
a vyhrazenych technickych zafizeni (tlakové nadoby atd.).

Podnét k identifikaci potfeb vzdélavani a rozvoje pfichazi z nedostacujici odborné
zpUsobilosti pracovnika. Tato skute¢nost je snadno zjistitelna porovnanim s aktualnim
vzdélavanim a praxi pracovnika, coZz je zaneseno Vv osobni elektronické sloZce

kazdého zaméstnance.

Identifikace vzdélavacich potifeb nadfizenym pracovnikem probihda u THP stejné
tak jako u délnikd. Napfiklad vedouci pfisluSného oddéleni presné vi, jaka odborna i
povinna Skoleni konkrétni pracovnici pro vykon své prace potfebuji. To, zda je nutné
v daném roce obnovit certifikaci sleduje oddéleni lidskych zdroju. Nadfizeni pracovnici
pribéZznym pozorovanim vykonu a diskusi s podfizenymi definuji poZadavky
na absolvované Skoleni, na ktera podfizené posléze navrhnou. Pravé nadfizeni
pracovnici jsou ti, kdo nesou odpovédnost za vzdélavani a rozvoj svych podfizenych.

Odpoveédnosti kazdého pracovnika je, aby spolu se svym nadfizenym posoudil,
urCil a snazil se doséhnout svych potencialnich vzdélavacich pozadavka.

Vyjadfit potfebu vzdélavani v souvislosti s pracovni pozici mohou
technickohospodarsti pracovnici. Jejich pozadavkim se pfihlizi s ohledem na finanéni
nakladnost a potfebnost Skoleni samotného. Jde prevazné o vzdélavaci akce spojené
se zménami v oblasti legislativnich pfedpist &i s novinkami v technologiich. Samotni
zameéstnanci tyto zmény sleduji a pokud néjaké nastanou, nahlasSuji svému

nadfizenému potfebu podstoupit Skoleni zabyvajici se danou problematikou.

Po identifikaci vzdélavacich potfeb zaznamenévaji nadfizeni pracovnici
jednotlivych oddéleni poZzadavky do formuldfe PoZadavkovy list. PfestoZe identifikace
vzdélavacich potfeb probiha takto systémove, muze se v pribéhu roku objevit potfeba
néjakého na zacatku roku neidentifikovatelného Skoleni. Takové Skoleni se uskutecni

a nasledné zapiSe do pfislusnych dokumentl personalniho oddéleni.

30



4.5 Planovani vzd élavani

Planovani vzdélavani je v Plzenské energetice vénovana dostatecna pozornost,

neb se jedna o dulezitou fazi vzdélavaciho systému. Finalni podobé planu vzdélavani

predchazi fada po sobé jdoucich ¢innosti.

Nejdfive zaméstnanci prodiskutuji své pfedstavy o dalSim rozvoji
s pfimym nadfizenym. Pravé pfimy nadfizeny je ten, kdo odpovida
za spravné stanoveni potieby a rozvoje kvalifikace zaméstnance. Musi
mit urcitou vizi o tom, kam dal své podfizené v oblasti vzdélavani

a rozvoje posunout.

Pfimi nadfizeni pfedaji ke schvaleni poZadavky na vzdélavani

odbornym fediteldm.

Schvélené pozadavky jsou nasledné predany vedouci oddéleni Fizeni
lidskych zdroji, nejpozdéji do 30. 11. kalendafniho roku na tiskopisu

PoZadavkovy list.

Vedouci oddéleni Fizeni lidskych zdroju sestavi plan vzdélavani, a to
vzdy vro¢nim intervalu s pfihlédnuti k legislativnim poZadavkim
a potfebadm jednotlivych Usekd spole€nosti. Ro¢ni plan vzdélavani
obsahuje kromé& piehledu planovanych poZadovanych vzdélavacich

aktivit také odhad nakladu. Podléha proto schvaleni finanéniho feditele

Plan vzdélavani je predkladan k projednani vedeni spole€nosti

nejpozdéji do 15. 1. pfisluSného roku.

Kromé prehledu planovanych vzdélavacich aktivit a odhadu nakladl specifikuje

plan vzdélavani poclty osob, termin realizace a v neposledni fadé konkrétni jména

GCastnik( vzdélavani. V planu naopak nejsou zahrnuti pracovnici, ktefi se zadné

z vzdélavacich aktivit nedcastni. Jde o pomérné obecny dokument, kde nejsou uréeny

konkrétni cile, kterych ma byt dosazeno. Tento fakt se projevi béhem hodnoceni

danych vzdélavacich aktivit.

Dodate¢né pozZadavky, kdy vznika ,neoCekavand“ potfeba Skoleni v dusledku

novych pozadavkd na vzdélavani v prabéhu roku, jsou zafazovany do planu

vzdélavani pribézné po dohodé vedouci oddéleni Fizeni lidskych zdroji a odborného

feditele.
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4.6 Realizace vzd élavani

Vzdélavani a rozvoj pracovnikll ve spole¢nosti Plzefiska energetika Ize rozdélit do
dvou zakladnich oblasti.
- z&konna a povinna Skoleni

- oblast rozvoje pracovnik u.

Zakonna a povinna skoleni
Skoleni bezpe énosti prace

Oblast energetiky klade diraz zejména na ochranu Zivotniho prostfedi a pFisné
dodrZzovani zasad bezpec€nosti prace aochrany zdravi zaméstnancl pfi préaci.
Naplriovani 0koll vtéto oblasti chipe Plzefiska energetika jako svoji zakladni
povinnost pfi fizeni celé spole¢nosti, proto je v ramci BOZP zaveden periodicky Skolici

program.

Povinnosti vSech vedoucich pracovnik(l na vSech stupnich fizeni v rozsahu svych
funkci je seznamovat zaméstnance s pravnimi a ostatnimi predpisy k zajisténi
bezpec€nosti prace na technickych zafizenich a ochrany zdravi pfi praci, které doplfuji
jejich kvalifikaéni pfedpoklady pro vykon prace, pravidelné ovéfovani znalosti t&chto
predpist, vyZzadovani a kontrolovani jejich dodrzovani. Znalost predpist k zajisténi
bezpec€nosti prace, bezpec€nosti technickych zafizeni a ochrany zdravi pfi praci je

nedilnou a trvalou soucasti kvalifikacnich pfedpokladl pro vykon praci.

Nastupni Skoleni provadi bezpecnostni technik u vSech novych zaméstnanc(.

Pfedmétem Skoleni jsou zakladni bezpe&nostni pfedpisy (zejména pfedpisy technické).

Skoleni a p fezkouSeni na pracovidti  provadi nadfizeny vedouci pracovnik,
respektive vSichni vedouci pracovnici na vSech stupnich fizeni v rozsahu svych funkci,
nebo jimi povéfeni zastupci. Ke Skoleni dochézi u vSech novych zaméstnancu
pfi nastupu do zameéstnani a dale pak periodicky jedenkrat ro¢né u kategorie délnik,
jedenkrat zatfi roky u kategorie THP, tedy technicko-hospodarskych pracovnika.
Pfedmétem tohoto Skoleni a pfezkouSeni je seznameni s pracovistém, jeho riziky
a mistnimi podminkami, vSemi pravnimi a ostatnimi bezpecénostnimi, téz technickymi

predpisy, pokyny a zasadami — zakony, vyhlaSkami, nafizenimi vlady, normami
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a mistnimi a provoznimi bezpe&nostnimi predpisy, navody k obsluze a udrzbé zafizeni.
Dale pak praktické zau€eni na tom kterém konkrétnim stroji nebo zafizeni, jenZ ma
Skoleny obsluhovat. PrezkouSeni ze znalosti vySe uvedeného probiha formou

pisemného testu.

Mimo Fadna Skoleni a p FezkouSeni vykonava nadfizeny vedouci zaméstnanec
pfi zméné predpist k zajisténi bezpeénosti prace, zméné prace, pracovisté,
technologie apod. V zavislosti na rozsahu zmén se provadi Gstni nebo pisemné
prezkouSeni. Pfedmétem mimorfadnych 3Skoleni a ovéfovani znalosti v oblasti
bezpecénosti prace je proSkoleni a ovéfeni znalosti z novych predpist nebo proSkoleni

Z jejich zmén, seznameni s hovym pracovistém, mistnimi podminkami a riziky.

Skoleni a p Fezkou3eni vedoucich pracovnik @ kona zpravidla nadfizeny pFimy
pracovnik, u vybranych vedoucich pracovnikt, jakymi jsou odborni feditelé, jej provadi
bezpec€nostni technik nebo externi firma. Toto Skoleni a pfezkouSeni nenahrazuje
Skoleni a prfezkou3eni bezpecnosti prace uvedend v pfedchozich odstavcich, ktera
musi vSichni vedouci zaméstnanci téZz absolvovat. Pfedmétem 3koleni a pfezkouseni
jsou pravni a ostatni predpisy a pokyny k zajisténi bezpecnosti prace a technickych
zafizeni. Toto Skoleni a pfezkouSeni se provadi pfi nastupu do funkce, nejdéle vSak
do tfi mésicl od nastoupeni. Dale jedenkrat zatfi roky, stejné jako Skoleni

a prezkouseni na pracovisti.

VSechna Skoleni a pfezkouSeni (ovéfeni znalosti) zaméstnancl v oblasti
bezpecnosti prace musi byt prokazatelna a musi byt zapsanav Zapisniku BP.
Podminky pro vyhodnoceni pfezkouSeni jsou stanoveny vzdy pfedem. Pokud Skoleny
zaméstnanec znalosti neprokaze, nesmi prace vykonavat a pfipadné musi Skoleni
absolvovat znovu. Vedouci pracovnici na vSech stupnich fizeni v rozsahu svych funkci
zodpovidaji za to, Zze zaméstnanci budou provadét praci ¢i budou povéfovani pracemi

az po absolvovani pfislusnych Skoleni a pfezkousSeni.
Skoleni pozarni ochrany

Systém Skoleni zaméstnanct v oblasti pozarni ochrany je uveden

ve vnitropodnikové smérnici €. 2/2003 Organizace zabezpec€eni pozarni ochrany.
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Skoleni a p fezkouSeni vedoucich zam éstnanc G se provadi pfi nastupu
do funkce a periodicky nejméné jedenkrat za 3 roky. Skoleni zajistuje odborné

zpUsobila osoba PO, u které je také uloZzen zaznam o provedeném Skoleni.

Skoleni zam éstnanc (i spole énosti se provadi pfi nastupu do zaméstnani,
pfi kazdé zméné pracovisté, kde se méni podminky jeho zafazeni nebo podminky
na pracovisti z hlediska poZarni ochrany a periodicky nejméné jedenkrat za 2 roky.
Skoleni zajistuje vedouci zaméstnanec s platnym osvéd&enim o absolvovani $koleni
pro vedouci zaméstnance v rozsahu tematického planu a ¢asového rozvrhu Skoleni
zaméstnancl spole¢nosti o poZarni ochrané. Zaznam o provedeném Skoleni je ulozen

u vedoucich zaméstnanc, ktefi Skoleni provedli.

o

Odbornd  p Fiprava pozarnich  preventist G azameéstnanct  zafazenych
do preventivnich poZarnich hlidek se uskute€riuje pred jejich povéfenim a periodicky

nejméneé jedenkrat za rok. Pfipravu provadi odborné zpusobila osoba PO.

Skoleni Fidiéa referent @

s s

Povinnost  zUCastnit se Skoleni Ffidi€d s ovéfenim znalosti  vyplyva
ze zakona €.262/2006 Sb., zakonikl prace, atykad se vSech zaméstnancu, ktefi Fidi
motorova vozidla do 3,5t na pracovni cesté bez ohledu na to, zda maji fizeni vozidel

sjednano v pracovni smlouveé ¢i nikoliv.

PfestoZze zakon neupravuje formu Skoleni alze jej v soucasné dobé provadét
i elektronicky, Plzensk& energetika stéle upfednostriuje tradiéni model, jimz je
pfednaska. Odborna zpusobilost Fidi€e referentského vozidla je udrZzovana pravidelnym

Skolenim jedenkrat za rok v rozsahu 4 hodin.

Povinnéa skoleni

Tabulka je shrnutim v3ech profesi v Plzeriské energetice, které vyZzaduji periodicka
prezkouSeni odborné kvalifikace. Nafizeni stran povinnosti periodicity vyplyva
z Ceskych technickych norem nebo vyhlaek. Uvedené vzdélavaci aktivity se ve vétsi
mife tykaji pracovnikG délnickych profesi, kde povinnosti kazdého je UspéSné

absolvovéani prezkouSeni, bez kterého nesmi vykonévat svoji profesi.
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Tabulka 1 Souhrn povinnych vzd élavacich aktivit

Profese Odborna kvalifikace Cetnost idici dokument
Elgkfromechanik elektrickych zafizeni
Provezni el fromechanic

Crbs luha zafizeni na wrobu a roz vod eler idke energie
Technik dis peder v elekrotechnice a enerpetice

InZemyr elgktronik ofs rojl, s rojl a zaf zeni . . e wyhl. & 50/1978,

. . . lekt 1 3 |
Inzenyr elektrotechnik a energetici technologove prace s elektrickym zafizenim *za Braky EB8TEa10
M tr & pf ibuz ni pracovnici v elektrotechnice s
enargetice
Ridici pracovnik v energetice
Oibs luha ich turbi . - .

Lns parmien turain strojriik turbin lxzs3roky  whl & 171979 S0

Cbs luha zafizeni na wrobw a roz vod elekr idke energie
Technik dis peder v eldirofchnice a enempetice

Irs ta l=ter vodovadl

Ins talatér phynovodl

Obs luha os mtnich kot & pfibuz ych zaf zeni

Obs luha parnich turbin

Oibs luha kotlh na wiapsni, chifvadd a wimeénkd

Cibs luha zafizenivodarsn g Eistiren

Trbs luha kotlh na wiapsni, chifvasd a wymenkl

Crbs luha os tatnich kotld 8 of buz mich zaF eni topic nizkotlakych kotlh 1xza 3 roky wyhl. 211578 Sh.
Cibs luha zafizenina wirobu 8 roz vod elekfricke ena gis
Trbs luha kotlh na wiapsni, chifvasd a wwmnenk
Obs luha o= tatnich kotl & pfibuz mych zaf zeni
Crbs luha kotlh na wiapsni, chitvadd a wymenikl
Technik dis peder v eldirotechnics a ensrgetice
Svaret

Ins 1alater vodovedl

Ins ta l=ter phynovodl o B =

Wechanik a ooraval orirmys lowich stroil svares 1222 2 roky CENENZETA
Provozni elektromechanix

Cbs luha zafizenina wirobu 8 roz vod elekfricke ena gis
ks luha zemnich a pfibu=mych s rojl

Obs luha zafizenina wrobu a roz vod elekr icke energie
Wechanik a coraval orlmys lowch strojl a zafizenl
Wechanik a cpraval primmys lowych strojl a zafizenl

Ins talatér vodovodl vazac 1xzarok C5M IS0 124801
Trbs luha zafzenivodaren a Sistiren

Svarec

ks luha jef abl

Wechanik a cpraval primmys lowych strojl a zafizenl

Obs luha zafizenivodérena Sistiren jetabnik 1xzarck £ SM IS0 124801
Ins 3 later vodovodl

Nechanik a opravar primys lowych strojl a zafizen
Svarec

Ufednik ve skladech

Zdroj: Vlastni zpracovani

obsluha tlakowych nadob

<t ahilmich 1% za 3 roky wyhl. 21115973 5b.

topic zhouska T 1xzaflet  wyhl & 181579 Sk

fidi¢ buldozeru 1xza2roky whl. & T7/1885 50

ocbsluha wysokozdvii ného

. 1xzarck EsN2e ER 05
woziku

Oblast rozvoje pracovnik o

Smyslem rozvoje pracovnikGl ve spole¢nosti Plzenska energetikaje zvySovani
jejich kvalifikace a znalosti. V porovnani se zakonnym ¢&i povinnym Skolenim je

na oblasti kvalifikaéniho rozvoje vénovana mensi pozornost.

Do oblasti rozvoje Ize zaradit:

- konference, seminare ¢i Skoleni spojené s energetickym pramyslem,
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- jazykové vzdélavani,
- 8koleni mapujici zmény v rdmci legislativy,

- outdoorové tréninky.

Jazykové vzd élavani

Narok na jazykovy kurz maji v Plzefiské energetice vedouci pracovnici a dalSi
pracovnici vykonavajici ¢innost specialisti. Jazykové vzdélavani upravuje Smérnice
Zaméstnanecké benefity. Zaméstnanecké benefity uvedené ve zmifiované smeérnici,
prvofadné jazykovy kurz, mohou vyuzivat i jini pracovnici spole€nosti, ale jen

za predpokladu, Ze si u odborného nebo generalniho feditele sjednaji udéleni vyjimky.

Jazykové kurzy jsou vyu€ovany prezenéné na zakladé smlouvy s jazykovou Skolou.
Jazykova Skola doda lektory, ktefi vyucuji pfimo v sidle Plzenské energetiky, ato
formou skupinové vyuky v poctu 3 — 6 lidi, jedenkrat tydné. Individualni vyuka probiha

u vybranych pracovnikd, jimiz jsou vedouci pracovnici prvniho stupné Fizeni.

Ro¢ni kurz je administrativné rozdélen do dvou semestrl, pfi€emzZ vystupem
kazdého je sloZeni pisemného testu v poZadované Uspésnosti alespor 60%. Soucasti
hodnoceni dosazenych vysledkd je i pisemné zhodnoceni lektorem. Pro hodnoceni
jednotlivych ucastnikd kurzu jsou vytvofeny formulafe tzv. progress reporty, obsahujici
informace o pokroku Ucastnika, zavérecné hodnoceni v oblastech: gramatika,
konverzace, poslech, pisemny projev, slovni zasoba a v neposledni fadé doporuceni

k dalSimu studiu

Vyuka sméfuje ke sloZeni standardizovanych zkouSek First Certificate in English
a Business English Certificates pfiemz je narozhodnuti pracovnika, zda zkouSku

absolvuje.

Odborné konference st Fedniho a vrcholového managementu

Plzenska energetika s kazdoro¢ni pravidelnosti vysila nékolik svych pracovnika,
pfesnéji dva az Ctyfi, na konferenci Kotle a energetickd za fizeni. Na této odborné
konferenci s mezinarodni G€asti se podili fada vyznamnych ¢€eskych i svétovych
energetickych ustavd, instituci a vysokych Skol. Pfednésejici reaguji na soucasnou

situaci v Ceské energetice — problematika zdroju surovin v primyslu a jejich nové

36



alternativy, pfipravované a nové technologie, Uspora v energetice a také v neposledni

fadé zlepSovani vlivu na Zivotni prostiedi.

Se stejnou periodicitou, jako tomu bylo u konference Kotle a energetické zafizeni,
se pracovnici, pfevazné obchodniho Useku, G€astni Teplarenskych dn . Teplarenské
dny jsou jedinad specializovana mezinarodni akce v Ceské republice zaméfena
na zasobovani teplem a chladem, elektroenergetikou ¢&i vyuZivani obnovitelnych zdroja
energie. Jedn& se o soubor vystav a pfiblizné péti a vice odbornych konferenci.

Z nabizenych konferenci se pracovnici Plzeriské energetiky, konkrétné obchodni
feditel s pfipadné dalSim zaméstnancem obchodniho Useku pravidelné acastni
Konference Energetické vyuziti odpadl a odpady v energetice, kterd poukazuje

na aktualni problematiku v tomto pramyslovém sektoru.

Konference funguji jako zrcadlo aktualniho déni v energetickém primysiu.

Ugastnikim pFinaseji vysoky informad&ni pFinos, ktery souvisi s kvalitou programu.

Formou pFednasky jsou v Plzerniské energetice zajiStovany nejen vzdélavaci akce
povinné ze z&kona, ale i odborna Skoleni v oblastech, kde velmi ¢asto dochazi
k legislativnim zménam. V takovych pfipadech jsou pracovnici, do jejichZ naplné prace
se legislativni zmény promitaji, vysilani na Skoleni automaticky. V uplynulém roce 2012
to byla napfiklad tato Skoleni:

- Novela zdkona o verejnych zakazkach

- Novela zakoniku prace adalSich pracovnich predpist platné od
1.1.2013

- NovelaoDPHod 1. 1. 2013

- Ceny tepelné energie v roce 2012

Pracovni porady konané pfimo ve spole¢nosti Plzeriska energetika jsou zdrojem
informaci, kde se pracovnici schazeji nad spole¢nym FeSenim aktualnich problémd
souvisejicich s vykonem jejich prace. Ugastnici se seznamuiji s problémy a fakty
tykajicimi se vlastniho pracovisté, ale i celé organizace a dochazi kvyméné
zkuSenosti, prezentaci nazoru. Porady se konaji nardznych urovnich s rdznou
pravidelnosti. V Uvodu byva vyhodnoceno spinéni Ukold z pfedchozi porady.
V prubéhu porady jednotlivi vedouci oddélni prezentuji vysledky svého oddélni

a spolecné diskutuji na dané téma. Finanéni feditel reaguje na aktualni situaci
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a potfeby, svolava porady vedoucich oddélni jedenkréat tydné, pfipadné jedenkrat za
14 dni. Oproti tomu vyrobni Feditel dodrzuje pravidelnost a porady porada kazdy tyden.
Obchodni feditel vzhledem k poctu svych podfizenych voli neformélni porady se viemi
¢leny obchodniho Useku. V navaznosti na porady odbornych Feditelt pfedavaji vedouci
oddélni svym podfizenym ziskané informace. Néktefi formou porady, jini interpretuji

nabyté informace kazdému pracovnikovi zvI4st.

InstruktdZ p Fi vykonu pradce vyuziva spolecnost Plzefiska energetika pfedevsim
pfi zacviku novych pracovnik(. Spociva vtom, ze zkuSeny pracovnik, muze jim byt
i nadfizeny, je pfidélen k novému pracovnikovi a pfedvadi mu pracovni postup nebo
pracovni dovednosti, dokud si je novy pracovnik pozorovanim neosvoji.
Délka instruktdZe se odviji od zafazeni pracovnika. InstruktaZz pracovnika finanéniho
a obchodniho Useku trva zpravidla jeden mésic, zatimco pracovnici vyroby, tedy
délnici i THP jsou zaSkolovéani v intervalu od 3 do 6 mésict. Tato metoda se rovnéz
vyuziva v pfipadé novych technologii a zafizeni, kdy neni instruktaZ pouze pro nové

prichozi pracovniky, ale také pro ty stavajici.

Plzenska energetika organizuje ve spolupraci s externim dodavatelem outdoorové
tréninky v pfirodé. Akce se standardné uc€astni 16 pracovnikd vrcholového a stfedniho
managementu. Dvoudenni program, zpravidla jde o patek a sobotu, je vytvofen formou
her a aktivit s riznym zaméfenim od blizSiho seznamovani Gc¢astniki mezi sebou,
poznavani okoli az k prohloubeni komunikace. Béhem absolvovani zabavnych her
a aktivit si UCastnici pfipominaji hodnoty jako vzajemna duavéra, tymové mysSleni,

vyjednavaci dovednosti a jejich dalSi rozvo.

Ve spole€nosti Plzefiska energetika funguje intranet jako nastroj pro centralizaci
informaci a jejich sileni. Jeho prostfednictvim je mozné vyhledavat a nahlizet
do organizacnich norem, kolektivni smlouvy a dalSich dokumentd. Pfinosem je nejen
zjednoduSeni vyhledavani dokumentt, zefektivnéni prace a ulehéeni komunikace, ale
i podpora vzdélavani, coz je Uzce spjato se zvySovanim informovanosti pracovnika.

Pracovnik ziska rdmcovy prehled o spole¢nosti.
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DalSi vzd élavani se tyka vnitropodnikovych pfedpist, smérnic a nafizeni. Paklize
dojde ke zménam v uvedenych pisemnostech, vedeni firmy neprodlené uvédomi
pracovniky e-mailem o zméné stavu. Ve spole€nosti jsou v8ak pracovnici, ktefi nemaji
pFidélen firemni e-mailovou adresu, ty uvédomi osobné nadfizeny pracovnik a odkaze

je na informac¢ni podnikovou nasténku.

4.7 Hodnoceni vzd élavani

Zhodnoceni vzdélavani a rozvoje pracovnikl je posledni a zaroven jednou
jak opravdu objektivné hodnotit efektivitu vzdélavani a rozvoje pracovnikil a jaké

nastroje vyuzit.

Dle Kirkpatrickova modelu (Belcourt, Wright, 1998) uvadéného v teoretické Casti
prace, vyuziva Plzerfiska energetika v praxi pfedevdim hodnoceni reakce a hodnoceni

miry ziskanych védomosti a dovednosti.

Nazory na absolvované vzdélavaci akce zjiStuji pfimi nadfizeni rozhovory
s Uc€astniky. Na dotaz nadfizeného, zda uc€astnikim Skoleni pfineslo néco uzite¢ného,
odpovidaji pracovnici ¢astokrat naprosto nekriticky ,ano®“. Pokud ucastnik vzdélavani
reaguje na vzdélavaci akci pozitivné, zvySuje pravdépodobnost uvedeni ziskanych
poznatkt do praxe, proto Plzefiskou energetiku zajima, zda byl U€astnik spokojeny.
V nékterych pfipadech, zejména pokud pracovnik absolvuje Skoleni u dosud
neznamého externiho dodavatele, se snazi ziskat podrobné informace o probé&hlych
vzdeélavacich akci pfimo vedouci oddéleni fizeni lidskych zdroju, a to proto, aby mohla
vhodné reagovat na podobné potfeby vzdélavani jinych pracovniki. Reakce kazdého
Z Ucastnikl na pribéh Skoleni a jeho pfinos se nikde nezaznamenava a predavana je
pouze Ustné. Formalni zpétna vazba v podobé dotaznikd neni v Plzeriské energetice

vyzadovana.

K hodnoceni miry ziskanych védomosti a dovednosti dochézi v pfipadé
vzdeélavacich aktivit kvalifikaCniho charakteru, které jsou ukon&eny testy &i zkouSkou.
Tato metoda je v nejvétSi mife uplathovana u pracovnikG délnickych profesi, jenz

podléhaji povinnému piezkousSeni a dale pracovnikld absolvujici jazykoveé kurzy.
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TFeti Uroven, tykajici se zmén chovéni a sledovani pracovnika pfi praci odbornym
pozorovatelem, se v Plzeriské energetice neuplatriuje. Jakym zplsobem se vysledky
vzdélavani projevuji do efektd spole¢nosti a podnikovych ukazatell neni cilené

sledovéano.

4.8 Financovani vzd élavani

Plzeriska energetika dlouhodobé dosahuje pozitivnich ekonomickych vysledkd,
tudiz si mize kazdoroéné dovolit investovat urcité procento hospodarského vysledku
do vzdélavani svych zameéstnancu. Prestoze moznosti financovani se nabizi nékolik,
od ruznych grantl po vzdélavaci programy, Plzefiskd energetika vyuziva pouze
vnitfnich zdroju. V roce 2012 spolecnost investovala do vzdélavani vice nez 1 000 000
KE. VynaloZzena Castka na jednoho pracovnika v prGméru odpovida hodnoté okolo
4 500 K¢&. SkuteCnost je vSak mnohdy jind. VySe &astky vydavané na vzdélavani
jednotlivého pracovnika se liSi podle pracovniho zaméfeni a specializace. Nemusi tedy
nutné znamenat, Ze kazdy pracovnik absolvuje vzdélavaci akci €i akce ve zmifiované

hodnoté.

Vyvoj nakladd na vzdélavani za rok 2008 — 2012 doklada nasledujici graf.
Spole¢nost nejvice investovala do vzdélani v roce 2009, kdy uvedla do provozu nové
odsifovaci zafizeni, jez bylo spojeno s nutnosti pracovniky informovat a proskolit.
VySSi naklady byly déle zpusobeny sniZujicim se po¢tem pracovnikl, kdy pracovnici,
ktefi ve spoleCnosti zustali, prevzali zodpovédnost a uUkoly téch, kdo odesli.
To znamenalo nejen zvySeni narokd na zaSkoleni Ci Skoleni, ale pfedevsim zvySeni

nakladu. (Graf 5)
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Graf 5: Naklady na vzd élavani
2000 -
1800 -
1600 -
1400 -~
1200 -+

Pocet zaméstnancu
1000 -

800 - -I-Néklady navzdélavani
(tis.)
600 -

400 -
200 -

0

2008 2009 2010 2011 2012

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich materiald

Kolisajici kfivka nakladu vynaloZenych na vzdélani je jednak zpusobena vyse
jmenovanymi fakty, ale i dusledkem periodicity Skoleni délnikl(, ke kterym dochéazi

v riznych ¢asovych intervalech u rizného poctu pracovniku.
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5 DISKUZE

Analyzou systému vzdélavani pracovnikl Plzenské energetiky bylo zjiSténo, ze
systém vzdélavani obsahuje urcité nedostatky. Jednim ztakovych nedostatkd je
planovani vzdélavani. Plan vzdélavani zde funguje na podnikové Udrovni, nikoli
na arovni jednotlivce. Proto navrhuji, aby nadfizeny pracovnik za spoluprace oddéleni
fizeni lidskych zdroju sestavil pro kazdého pracovnika spole¢nosti plan profesniho
ristu arozvoje. Cilem planu osobniho rozvoje pracovnika je definovat pracovni
potfeby, mezery ve znalostech a dovednostech. Plan znacné zjednoduSi hodnoceni
vzdélavani, kdy bude mozné l|épe stanovit, zda Ukoly ve vzdélavani byly spinény
a mezery zaceleny. V neposledni fadé je plan osobniho rozvoje pracovnika dalezitym

podkladem pro sestavovani celkového planu vzdélavani organizace.

Z analyzy systému vzdélavani ve spole€nosti Plzefiska energetika dale vyplynulo,
Ze vsystému nejsou dostateéné vyhodnocovany vzdélavaci akce, jejich G&innost
a uc€elnost. Nasledujici doporu€eni tykajici se hodnoceni vzdélavani jsou

zaloZena na existujicich arovnich dle Kirkpatricka (Belcourt, Wright, 1998).

Uroven 1. Reakce $koleného

Na této arovni neni zkoumano, kolik znalosti Skoleny pfi vzdélavéani ziskal, nybrz to,
jak byl spokojeny. Skoleny tak na sebe pfejima Glohu informatora, ktery poskytuje
zpétnou vazbu. Zpétna vazba je v Plzeriské energetice ziskavana rozhovorem, kdy
tazatel je pfimy nadfizeny. Otazky nejsou predem pfipraveny ani strukturovany
a samotny rozhovor neni nikde zaznamenan. Hodnoceni tak neni dostate¢né

efektivnim.

Navrhuji proto, aby byl hodnotici pohovor zaznamenan na kratky formular, kde by
Skoleny zhodnaotil:
- obsah vzdélavaci aktivity
- Skolitele

- splnéni/nespinéni o¢ekavani
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Formulafe by byly pravidelné vyhodnocovany a na jejich vysledky bran zfetel
pfi organizovani dalSich vzdélavacich aktivit. Pro snazSi vyhodnocovani bych

doporucila elektronickou formu formulare.

Uroven 2. Hodnoceni poznatk(

V tomto pfipadé se jedna o méfeni ziskanych znalosti a dovednosti. Nabizi se dva
zplusoby méfeni, a to testovani a praktické cviCeni. Plzefiskd energetika
prostfednictvim externich odbornych Skoliteld provadi praktické cvi€eni s naslednym
testovanim u délnickych profesi, kde je tato skute¢nost definovana vyhlaskami
a normami. Skupina technicko-hospodéarskych pracovnikd byva stran méfeni znalosti
a dovednosti opomijena. Vyjimkou jsou uUCastnici jazykového kurzu, jejichz nabyté

znalosti jsou testovany pololetné.

Navrhuji nasledujici doporuceni:
- testovani po ukon&eni vzdélavaci akce

- prozkoumani nabytych znalosti a dovednosti prostfednictvim dotazniku

Cilem testovani je zjistit, co se béhem Skoleni pracovnik naucil a co si z néj odnesl.
Z toho duvodu se nabizi testovat pracovniky pred absolvovani Skoleni a po jeho

skonéeni. Obdobnou funkci jako testovani maze splinit i dotaznik, ktery by byl mozna

Vv

Uroven 3. Hodnoceni chovani

Na této urovni podnik hodnoti dopady vzdélavacich a rozvojovych akci na to, jak
ziskané znalosti a dovednosti pracovnici vyuzivaji v praxi v ramci zvladani pracovnich
povinnosti a ukolG. Toto hodnoceni spolecnost Plzeriska energetika nevyuziva a ani

neprovadi.

Pro hodnoceni vyuZiti poznatku v praxi doporucuiji:
- dotaznikové Setfeni
- pohovor s u¢astnikem vzdélavani
- sestavit plan ¢innosti

- pfimé pozorovani na pracovisti
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Dotaznikovym Setfenim, stejné tak pohovorem s ucastnikem vzdélavani jsou
zjiStovany pfinosy Skoleni. Pozorovatelem by mél byt lektor nebo pfimy nadfizeny.
DalSim nastrojem, jenz pfichazi pro vyhodnocovani v ivahu je tzv. plan €innosti. Plan
vytvofi samotny Uc€astnik Skoleni a navrhne v ném, jaké ziskané dovednosti hodla
aplikovat na pracovisti. Poslednim doporuc¢enim je pfimé pozorovani pracovnika

na pracovisti. Tento postup se vSak nemusi ze strany pracovnika setkat s pochopenim.

Uroveri 4. Hodnoceni vysledki

Hodnoceni se zabyva dopadem vzdélavacich akci na efektivnost podniku. Zjistuje
se plnéni cilu a zlepSeni vystupu jako je prodej, produktivita, obrat apod. PFfinosy vSak
mohou byt i neméfitelné, ato napfiklad zlepSeni vztahu na pracovisti, zlepSeni
vzdjemné komunikace a dalSi. Zméfit pfinos vzdélavaci aktivity je vtomto pFipadé

velmi obtizné, mozné pravé proto k méfeni v Plzefiské energetice nedochazi.

Doporucuji v pfipadé neméfitelnych pfinosu stanovit kritéria hodnoceni, v pfipadé

ekonomickych ukazatell porovnani veli¢in v ¢ase.

Z celkové analyzy systému vzdélavani, kter4 byla provedena ve spole€nosti
Plzeniska energetika vyplyva, Ze spole¢nost dba na vzdélavani svych pracovnikd
a dodrzuje vSechny zdkonem stanovené predpisy. PfestoZe je zavedeny systém
vzdélavani pracovnikl v praxi acinny, jsou ve spole¢nosti oblasti, v nichZ je co

zlepSovat.
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6 ZAVER

Vyvolani zajmu o vzdélavani je jeden z kli€ovych predpokladt Uspéchu rozvoje
zameéstnance. V pfipadé podnikového vzdélavani jsou za vzbuzeni zdjmu zodpovédni
zejména pfimi nadfizeni. Jejich Ukolem je rozpoznat co podfizené pracovniky motivuje.
Motivace k dalSimu rozvoji a vzdélavani je u jednotlivych pracovnikd rizna.
Pro nékterého je hnacim motorem myslenka toho, Ze rozviji své schopnosti, jiny se
chce uplatnit na trhu prace a dalSi ma strach, Ze jej ohrozi mladSi kolega. Paklize

budou zaméstnanci odpovidajicim zplisobem motivovani, vzdélavani bude efektivni.

Bez efektivniho vzdélavani zaméstnancui se v dnedni dobé neobjede Zadné firma,
které chce zvySovat svou vykonnost a byt ispésna. Vzdélavani se tak stava existencéni

nutnosti jak pro firmy, tak zaméstnance.

Cilem této bakalafské prace bylo analyzovat systém vzdélavani ve spole¢nosti
Plzefskéa energetika a.s. a nasledné predlozit doporuceni, ktera povedou k optimalizaci

dosavadniho systému.

Vychodiskem pro tuto analyzu bylo studium poskytnutych vnitropodnikovych
materialll a rozhovor s vedouci oddéleni Fizeni lidskych zdroju. Na zakladé toho byla
provedena identifikace nedostatkii a mezer ve vzdélavani. Mnozstvi nedostatku bylo
odhaleno ve fazi hodnoceni vzdélavani a rozvoje, o néco méné ve fazi planovani.
Pro obé tyto faze byla navrhnuta opatfeni:

- ve fazi planovani individualni plan profesniho rastu a rozvoje,
- ve fazi hodnoceni vzdélavani zlepsit systém zpétné vazby na

jednotlivych arovnich.

| pfes nékteré nedostatky lze konstatovat, Ze zavedeny systém podnikového
vzdélavani neni Spatny. Jednotlivé procesy vramci systému jsou nastaveny

k vzajemné spokojenosti jak vedeni Plzernské energetiky, tak jejich zaméstnancu.
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7 SUMMARY

It is one of the key conditions of employee development success to attract interest
in education. In the case of business education it is the direct superiors who are
especially responsible for attracting the interest. It is their duty to distinguish Chat
motivates their subordinate workers. The motivation for further development and
education is different for each individual worker. For some the driving force is the idea
of developing their skills, others want to find application in the labor market, and others
fear they might be endangered by younger colleagues. If the employees are motivated

properly, education will be effective.

Today, if a company wants to increase its productivity and wants to be successful it
has to educate its employees effectively. That way education becomes an existential

necessity for companies as well as for employees.

The goal of this bachelor thesis was to analyze the employee education system in
Plzefskéa energetika a.s., and consequently suggest advices leading to optimization of

the existing system.

The groundwork of this analysis was a research of interdepartmental materiale
given and an interview with the human resources department manager. Pursuant to
these, the identification of shortages and gaps in education was accomplished. There
were many shortages revealed in the phase of education and development evaluation,
a little less in the phase of planning. For both of the phases there was a rezedy
recommended:

- in the planning phase it is an individual plan of professional growth and
development,

- in the education evaluation phase it is to improve the feedback systém
on each level.

The remedies suggested are described more thoroughly in the previous chapter.

46



8 SEZNAM LITERATURY

PALAN, Z. Lidské zdroje: vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2002, 280 s. ISBN 8-
200-0950-7.

VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancu: zaklady moderni
personalistiky. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, 205 s. ISBN 978-80-247-1904-7.

URBAN, J. Vykladovy slovnik fizeni lidskych zdrojd s anglickymi ekvivalenty. Vyd. 1.
Praha: ASPI, 2004, 207 s. ISBN ISBN 80-7357-019-X.

BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. Vyd. 1. Praha: Grada, 2010, 204 s. ISBN 978-
80-247-2914-5.

NEMEC, O. Rizeni personalniho a socialniho rozvoje zaméstnanci v organizaci. Vyd.
1. Praha: Vysoka Skola ekonomicka, 2002, 130 s. ISBN 80-245-0341-7.

FOLWARCZNA, I. Rozvoj a vzdélavani manazerd. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, 238 s.
ISBN 978-80-247-3067-7.

BARTAK, J. Vzdélavani ve firmé. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, 2007, 162 s. ISBN
978-80-86851-68-6.

DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdroji. Vyd. 1. Praha: C. H. Beck, 2007, 485
s. ISBN 978-80-7179-893-4.

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001, 367 s. ISBN 80-726-1033-3.

BELCOURT, M., WRIGHT, P. C.Vzdélavani pracovnikd a fizeni pracovniho
vykonu: zaklady moderni personalistiky. Vyd. 1. Praha: Grada, 1998, 243 s. ISBN 80-
716-9459-2.

ARMSTRONG, M. Personalni management: zaklady moderni personalistiky. Vyd. 1.
Praha: Grada, 1999, 963 s. ISBN 80-716-9614-5.

47



KRNINSKA, R. Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 1. vyd. Ceské
Budéjovice: JihoCeskd univerzita, Zemédeélska fakulta, 2002, 187 s. ISBN 80-704-
0581-3.

TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firméch: zaklady moderni personalistiky. Vyd.
1. Praha: Grada, 2004, 168 s. ISBN 80-247-0405-6.

Internetové zdroje

PLZENSKA ENERGETIKA: O spoleénosti. [online]. [cit. 2012-03-03]. Dostupny z

WWW: <http://www.pe.cz/o-spolecnosti/zakladni-udaje.htm>

CZESANA, V., BRANKA, J. Potfeby kvalifikované prace v sektoru energetika. [online].
2008. [cit. 2012-03-03]. Dostupny z WWW:
<http://old.nvf.cz/publikace/pdf_publikace/observator/cz/wp%201-2008.pdf>

EPREVENCE.CZ: Skoleni fidi¢u referentd. [online]. [cit. 2012-03-04]. Dostupné z

WWW: <http://www.eprevence.cz/skoleni-ridicu-referentu.php>

IPODNIKATEL: Outdoor training — vytvorte tym, naucte zaméstnance nové dovednosti.
[online]. 8.1.2011. [cit. 2012-04-05]. Dostupny z WWW:
<http://www.ipodnikatel.cz/Pece-o0-zamestnance/outdoor-training-vytvorte-tym-naucte-

zamestnance-nove-dovednosti.html>

IDNES.CZ: Vzdélavani zaméstnancu se rozhodné vyplati. [online]. 18. 1. 2007 [cit.
2012-04-05]. Dostupné z WWW: <http://finance.idnes.cz/vzdelavani-zamestnancu-se-

rozhodne-vyplati-fmp-/podnikani.aspx?c=A070117_152739_firmy_rady_vra>

JOBS.CZ: Jak hodnotit efektivitu vzdélavani?. [online]. 8. 1. 2011. [cit. 2012-04-05].
Dostupny z WWW: <http://www.jobs.cz/poradna/osobnosti/skolstvi-a-

vzdelavani/brazdova-zdenka/detail/article/jak-hodnotit-efektivitu-vzdelavani/>

IHNED.CZ: Jak spravné vyhodnotit t¢innost vzdélavan. [online]. 8. 12. 2005. [cit. 2012-
04-06]. Dostupny z WWW: <http://ihned.cz/2-22793015-d00000_detail-0f>

KOTLE A ENERGETICKE ZARIZENI 2013: Obecné informace. [online]. [cit. 2013-03-

02]. Dostupny z WWW: <http://www.konference-kotle.cz/obecne-informace.aspx>

48



TEPLARENSKE SDRUZENi CR: Teplarenské dny. [online]. [cit. 2012-03-02].
Dostupny z WWW: <http://www.tscr.cz/akce/td/>

Zakony

Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace

49



9 SEZNAM TABULEK A GRAF U

Seznam obrazk G
Obrazek 1: Organizacni schéma platné k 31.12.2012 ...........ccoovvvviiiiiiiieeeeeeeeei e 23

Seznam tabulek

Tabulka 1 Souhrn povinnych vzdélavacich aktivit............ccccccceeeiiiieiiiiiiiicic e, 35

Seznam graf G

Graf 1: DOSAZENE VZUBIANT ......vvveeiiieiieieiiieeiieeee ettt e e e eeeeeeeeeeeeeees 27
Graf 2: Dosazené vzdélani - administrativni praCcoVNiCi...........coooouviiiieeieeininiiiiieeenn. 28
Graf 3: Skladba dle PONIAVI ..........uiiiiiei e 28
Graf 4: VEKOVA SITUKLUIA .. ..uveiiiiiiiiiiiiiieiiiieeeeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e eesaeesssssaessssesessssssnnnnnes 29
Graf 5: Naklady Na VZAGIAVANT ..........cooiiiiiiiiiiie e 41

50



10 PRILOHY

Priloha 1 PoZzadavkovy list

POZADAVKOVY LIST VZD ELAVANI 2012

PoZadavek pro Utvar, st Fedisko: |

Pozadavek uplatnil: | ¢. tel.: | dne: |

Pozadovana vychovn & vzdélavaci akce | jméno G €astnika/k G | datumakce |misto o éetdnti| predp. cena za osobu

Dopl iiujici tdaje: Podpis odborného  Feditele:
kontakty na po Fadatele,webové stranky..

Poznamky odd. Rizeni lidskych zdroj @ /vyhodnoceni, doporu &ena fedeni/:

O vysledku informovan: Dne:

Poznamka: Podpis zam éstnance uplatnujiciho poZadavek:
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Priloha 2 Hodnoceni studenta jazykového kurzu

PROGRESS REPORT

Name of student:

Course: PE

Date of report: 29th June 2012
Textbook: In Company
Current level: Intermediate

Test result (in percentage) : 95/100

Teacher’s summary of the student progress:

Kristina and | have been ,working“ together for a full academic year now. In
addition to the ,In Company“ textbook, we have used a variety of materials,
ranging from crosswords to describing games. A large focus is also on
conversational English (using ,Instant Discussions®) and reading. Kristina
actively takes part in all exercises presented to her. She is very thoughtful and
thorough when speaking in class. Kristina‘s attendance is excellent.

Teacher’s final assessment (marked as 1 — exce lent, 2 — good, 3 -
satisfactory,

4 - Weak)

Speaking - accuracy:
Speaking - fluency:
Vocabulary:

Listening:

Writing:

Reading comprehension:
Homework:

Attendance:

P FRPDNNMNNDNDNDW

Student ' s main strength:
Listening and Speaking

Student's main weaknesses:
Reading comprehension and Vocabulary

Teacher's recommendation:

Please keep up the good work and continue to focus on speaking and
pronunciation.
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