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Resumé

Tato diplomova prace je zaméfena na lidské zdroje. Ty jsou v dneSnim podnikatelském
prostiedi, které se neustile méni, nejdulezit&jsimi zdroji podniku. Pracovni sila musi byt
flexibilni a pfipravend na zmény. Tomu napomaha podnikové vzdélavani a rozvoj
zaméstnanci, které je tématem této prace. V praktické Casti je popsan souCasny stav
systému vzdélavani zaméstnanci ve spole¢nosti Spolek pro chemickou a hutni vyrobu,
a. s. Dale nasleduje teoreticka &ast, ktera obsahuje poznatky o dané oblasti ziskané
z dostupné literatury. V posledni ¢asti diplomové prace je uvedeno zhodnoceni sou¢asného
stavu systému vzdélavani ve spole¢nosti a dale je navrzeno nékolik zmén, které¢ by mély
tento stav zlepsit. K navrhovanym zménam je pfipojeno rovnéZ jejich ekonomické

zhodnoceni.

Resumeé

The thesis addresses human resources. In current ever-changing business environment they
constitute the most important resources of companies. The manpower must be flexible and
prepared for changes. The manpower can be enhanced with an education in a company and
development of employees, which are the topic of this thesis. There is described a current
state of employees education in the company Spolek pro chemickou a hutni vyrobu, a. s. in
the practical part. In the following theoretical part the findings from literature related to the
area given are described. In the last part of the theses an evaluation of current educational
system in the company is presented and several changes, which should improve the current
situation, recommended. The changes recommended are also followed with their economic

evaluation.
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1. Uvod

Motto:
.Nejvétsim bohatstvim kazdé firmy nejsou bankovni konta, tovarni haly

nebo plné sklady, ale schopni, kvalifikovani a pracoviti lidé.”
Akiro Morita

Soucasné neustale se ménici podnikatelské prostfedi, rozvoj techniky a technologie,
zmény zpusobu zivota a fada dalsich faktorGi vyzaduji od podniku, aby byly flexibilni a
pfipraveny na zmény. Lidské zdroje jsou nejdilezitéjsimi zdroji podniku, coZ znamena, Ze
pravé jejich flexibilita a pfipravenost na zmény rozhoduje o jeho pfeziti. Podnik si tedy
muze zajistit dlouhodobou konkurenceschopnost pouze prostfednictvim kvalifikované
pracovni sily, kterd je ochotna se neustale ucit a rozvijet. Lidsky kapital se tak stava
zékladnim bohatstvim podniku. Firemni vzdélavani a rozvoj pracovnikii ma za ukol toto

bohatstvi co nejefektivnéji zabezpecit, a proto mu musi byt vénovana patfi¢na pozornost.

Vzdélavani je v soucasnosti celoZivotnim procesem a podnik a jim organizované
vzdélavaci aktivity v ném hraji velkou roli. Podnikové vzdélavéni a rozvoj pracovniki se

tim stava jednou z nejdulezitéjSich personalnich ¢innosti. Proto jsem si vybrala za téma

diplomové prace pravé oblast vzdélavani pracovnika.

Ve své préaci jsem si dala za cil podrobné popsat systém vzdélavéani pracovniki
vyuzivany ve spole¢nosti Spolek pro chemickou a hutni vyrobu, a. s. v Usti nad Labem.
Poté podle dostupné literatury shrnu poznatky o dané oblasti personélni préce, které budou
uvedeny v teoretické ¢asti diplomové prace. Déle navrhnu opatfeni, jenz by mohla vést ke
zlepSeni soucasného systému vzdélavani pracovniki. Tato opatfeni se jesté pokusim

ekonomicky zhodnotit.



2. Pruzkum souc¢asného stavu

2. 1 Firemni profil
2. 1. 1 Historie a tradice

V roce 1856 byla rozhodnutim ve Vidni zaloZena akciova spole¢nost .,Rakousky
spolek pro chemickou a hutni vyrobu* se sidlem v Usti nad Labem. V 60. letech 19. stoleti
nastal nebyvaly rozmach. Probéhlo spojeni s firmou Solvay a od poloviny 80. let vladl
v rakouskouherské monarchii v chemickém primyslu mezinarodni koncern Spolek —
Solvay. Diky svym technologiim pronikala spole¢nost i do Némecka a byla nejsilnéjsim

chemickym podnikem monarchie.

Od roku 1920 nese spole¢nost nazev Spolek pro chemickou a hutni vyrobu
(Spolchemie). Spole¢nost rychle reagovala na technické novinky i objevy, sama zakladala
nové aktivity nebo prostiednictvim akvizic vstupovala do dalsich zavodi a odvétvi.
Nosnym oborem byla anorganicka chemie a dale chemie organickych barviv, vznikala také

vertikalni vyrobni propojeni od tézby surovin az po vyrobu a odbyt specialnich produkti.

Snaha Spolku pro chemickou a hutni vyrobu prenést nékteré své vyroby z Usti nad
Labem ve 30. letech do vnitrozemi dala vznik dnesni a. s. Spolana v Neratovicich a a. s.
Synthesia v Pardubicich — Rybitvi. V obdobi 2. svétové valky pfi bombardovani mésta Usti

nad Labem byla zni¢ena velka ¢ast tusteckého zavodu.

Po roce 1945 byl majetek spolecnosti rozdrobovan na dil¢i chemické podniky
v republice. Od konce 40. let do konce 80. let bylo nékdejsi postaveni silné chemické
spoleCnosti otfeseno a rozbito. Spole¢nost v té dobé byla narodnim podnikem. Pravni
forma akciové spolecnosti byla obnovena v prosinci 1990 a spole¢nost tak vstupovala do
privatiza¢niho procesu. Ten byl dokon¢en v roce 1994 a o rok pozdéji probéhla novodoba

prvni valna hromada akcionara.
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Spole¢nost uplatiiuje zasady fizeni kvality a principy environmentélniho fizeni
v jednotném systému pod oznacenim QEMS. Je zaveden systém k fizeni vSech ¢innosti a

procest v souladu s pozadavky norem fady CSN EN ISO 9001.

2. 1. 2 Organizace spole¢nosti

Nejvy3$§im organem spole¢nosti je valna hromada akcionar, do jejiz pusobnosti
patii rozhodovani o zalezitostech spole¢nosti podle obchodniho zidkoniku a stanov
spole¢nosti. Valna hromada voli ¢tyfi ¢leny dozor¢i rady. Dalsi dva ¢lenové jsou voleni
zaméstnanci spole¢nosti. Dozor¢i rada dohlizi na vykon pusobnosti predstavenstva a
uskute¢fiované podnikatelské c¢innosti spole¢nosti. Dozor¢i rada voli péticlenné
piedstavenstvo, které je statutarnim organem spole¢nosti. Pfedstavenstvo fidi ¢innost
spole¢nosti a jedna jejim jménem. Vrcholovym vykonnym organem je vedeni spole¢nosti
v Cele s generalnim feditelem a je dale tvofeno fediteli jednotlivych utvari chemické
vyroby a obchodu a fediteli jednotlivych odbornych tsekl. Vedeni zodpovida za fizeni a
chod spole¢nosti v oblasti vyroby a obchodu, realizuje finan¢ni, technickou, investiéni,

environmentalni a personalni politiku.

Spolek pro chemickou a hutni vyrobu spravuje majetkové tcasti v fadé spole¢nosti,
které svym predmétem podnikani zasahuji do oblasti vyroby a zpracovani chemickych
produktd, jako je napf. obor natérovych hmot, kosmetickych pripravki a pfipravka bytové

chemie a dale do oblasti distribuce, likvidace odpadi, vyzkumu a vyvoje a dal3ich aktivit.

2. 1. 3 Struktura vyroby a uZiti produkce

Spole¢nost ma ve svém produkénim portfoliu na 500 vyrobki rozdélenych do
nékolika vyrobnich obori a komoditnich skupin. Ustecké ttvary se zabyvaji vyrobou a
obchodem nasledujicich skupin produkti:

* zdkladni anorganické a organické chemikalie,
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* syntetické pryskyfice,

* organicka barviva, pigmenty a polotovary.

Zakazniky jsou spolecnosti prakticky ze viech prumyslovych odvétvi v tuzemsku i
zahrani&i. Vyrobky uréené pro export dosahuji podilu vice nez 70 % prodeji spole¢nosti.
Vyrobky sméfuji do Némecka, Rakouska, Nizozemi, Itdlie, stfedni a vychodni Evropy,

Asie a USA.

Vyrobky nachazeji uplatnéni ve stavebnictvi, strojirenstvi, elektrotechnice,
chemickém, textilnim primyslu, primyslu barev, papiru a celulézy, ve farmacii,
potravinafském priamyslu, energetickém, sklafském a keramickém primyslu a dalSich

odveétvich.

2. 1. 4 Lidské zdroje a vztahy s verejnosti

Akciova spole¢nost ma v soucasnosti 1134 zaméstnanci. Je zaveden systém

vychovy a vzdélavani zaméstnanch.

Soucasti pée o zaméstnance je zabezpeceni zdravotni péce, zavodniho stravovani,
nabidka rehabilitatnich pobyti, poskytovani bezplatného vstupu do plaveckého arealu,

poradani podnikovych sportovnich turnaju a spole¢enskych akci.

Ve své komunikacni strategii ma Spolek pro chemickou a hutni vyrobu, a. s. také
posilovani dobrého jména spole¢nosti prostrednictvim podpory vénované oblastem sportu,
kultury, zdravotnictvi, mladezi a Skoldm, humanitarnim i charitativnim Géelim. Kazdy rok

je rovnéz pro vefejnost pofadan Den otevienych dvefi.

Podrobngjsi idaje o lidskych zdrojich jsou uvedeny v nésledujicich kapitolach.
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2. 2 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu ve spolecnosti
2. 2. 1 Pojeti vzdélavéni a rozvoje zaméstnancu

Spole¢nost Spolek pro chemickou a hutni vyrobu, a. s. patfi mezi velké podniky,
které si uvédomuji, Ze v soucasnosti je velice dilezité mit kvalifikované a flexibilni
zaméstnance. Lidsky kapital je zdkladnim bohatstvim organizace, a proto spolecnost
vénuje vzdélavani a rozvoji pracovniki pomérné velkou pozornost. Stalé zvySovani a
prohlubovani odborné kvalifikace zaméstnanci je povaZzovano za jednu z dulezitych

oblasti.

Vyznamnou a nedilnou soudasti systému vzdélavani zaméstnancu je pfiprava
v oblasti bezpe¢nosti a hygieny prace, systému fizeni jakosti a ochrany Zivotniho prostfedi,
podle norem fady I1SO 9000 a 14000. Znalost pravnich a ostatnich predpisti k zajiSténi
bezpeénosti a ochrany zdravi pfi praci je nezbytnym pfedpokladem pro vykon pracovni
funkce.

Dukazem pozornosti vénované vzdélavani a vycviku zaméstnancu jsou polty
zaméstnancu, ktefi se v poslednich letech zi¢astnili riznych vzdélavacich programu. Poéty

G¢astnikl spole¢né s ¢astkami vydanymi na vzdélavani jsou uvedeny v nasledujici tabulce.

Tabulka 2. 1 Vydaje na vzdélavani

Rok Pocet Elélasfm:kﬁ Vidaje na vzdilving Vydaje na jednoho

vzdélavani zaméstnance
1999 1715 5.9 mil. K¢ 3 739 K¢
2000 1481 3,7 mil. K¢ 2514 K¢
2001 1567 2,5 mil. K¢ 1 950 K¢

Pramen: Interni materialy
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Z tabulky je vidét, ze vydaje na vzd&lavani bohuzel rok od roku klesaji a pocet
ucastnikii vzdélavani je oproti roku 1999 nizsi. Je tomu tak proto, ze spole¢nost se snazi
zefektiviiovat vykonavané Einnosti a usiluje o celkové snizovani nékladi (tedy i nakladi na
vzdélavani) a zvySovani produktivity. Spolek pro chemickou a hutni vyrobu, a. s. proto
zjednodusuje a reorganizuje procesy. které chce zajiStovat pouze s nezbytnym poctem

zamestnancu.

Vedouci pracovnici zodpovidaji za zvySovani vlastnich odbornych znalosti i
znalosti svych podfizenych. Jejich povinnosti je zajistit doskolovani a potfebnou instruktaz
podle vzniklych naroki na pozadovanou kvalitu vyrobki, zdroji a procesi. Pfi zajiStovani
vzdélavani a vycviku spolupracuji s personalnim oddélenim. Jejich pfiprava je zaméfena
na oblast zabezpecovani kvality, bezpe¢nosti a hygieny prace, oblast Zivotniho prostfedi,
technické informace. jazykovou vyuku. vypocetni techniku a fidici ¢innosti. Zakladnim
kvalifikaénim predpokladem pro vykon funkce vedouciho pracovnika jsou vyhovujici

znalosti v oblasti bezpe¢nosti a hygieny prace.

Piiprava technicko-hospodaiskych pracovnikii je zaloZzena na soustavném
zvySovani a prohlubovani odbornych znalosti formou profesnich $koleni, kterda sméfuji
k optimalnosti technologickych a vyrobnich procesti, ke sbéru dat, k provedeni analyz a

k feSeni nedostatkl v ramci rozvoje systému fizeni jakosti a ochrany zivotniho prostiedi.

Mistfi odpovidaji za sledovani potfeb vzdélavani a vycviku zaméstnanct délnické
kategorie. Iniciuji pozadavky na zabezpeceni pozadovaného vycviku a vzdélavani svych
podfizenych. Provadéji potfebna Skoleni stavajiciho personalu a zadkoleni novych
zameéstnancl, popfipadé zaméstnanci prevedenych na jinou praci. Jejich piiprava je
zamefena na zvySovani odborného profesniho pfehledu, zlepSovani povédomi o QEMS
v oborech dilezitych pro plnéni jejich ukold, ke spravnému ovladéni technologie a

vyrobniho zafizeni.

V délnické kategorii je kladen zvlastni diraz na znalost a obsluhu vyrobniho

zafizeni a na kurzy odborné zpisobilosti, kde je pracovni ¢innost podminéna platnym
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opravnénim, osvédéenim znalosti bezpe¢nosti prace, pozarni ochrany a prevence havarii

vcetné proskoleni v oblasti QEMS.

Spole¢nost v sou¢asné dobé zaméstndva celkem 1134 zaméstnancu. Z tohoto
celkového pottu tvoii zaméstnanci v délnickych profesich pfiblizné 66 %. Spolecnost
zaméstnava zhruba 10 % zaméstnanci, ktefi maji vysokoskolské vzdélani, zhruba tfetinu
potom tvoii zaméstnanci se vzdélanim stfedoskolskym. Podrobnou kvalifikacni strukturu

ukazuje nasledujici tabulka.

Tabulka 2. 2 Kvalifikaé¢ni struktura

Dosazené vzdélani Muzi Zeny THP Dél.
B Neuplné zakl. vzdélani 1 0 0 1
C Zakladni vzdélani 100 24 3 121
H SO - vyucen 405 85 31 459
J SO - bez mat. a vyucen 2 5 5 2
K USV 15 6 14 7
L SOM - vyucen s mat. 90 32 38 84
M USO - s maturitou 164 71 167 68
N VOV - pomaturitni 2 0 2 0
R Bec. — bakalarské 1 0 1 0
T VS - vysokoskolské 102 22 123 1
V  Csc. — doktorské 7 0 7 0

Celkem 889 245 391 743

Pramen: Interni materialy
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2. 2. 2 Prubéh vzdélavani

Vzdélavani a vycvik zaméstnanci je systematickou Cinnosti a probiha v nékolika
krocich. Nejprve je identifikovana potieba vzdélavani a vycviku. Na zakladé této potieby
se vypracovava plan vzdélavani, ktery ma zpravidla roéni podobu. Dale je nutné zajistit
napldnovana koleni a po prob&hnuti kurzi je tieba je vyhodnotit. Systém vzdélavani a
vycviku zahruje rovnéz jind odborna Skoleni, ktera nejsou v planu konkrétné vymezena.

V3e se fidi podnikovou smémici Vycvik, ktera je platna v celé spolecnosti Spolek
pro chemickou a hutni vyrobu, a. s. S touto smérnici souvisi dalsi dokumentace, mezi
kterou patfi:

- Personalni fad,

- Pracovni fad.

- Planovaci algoritmus finan¢niho planu,

- Nakupovani,

- Rizeni systémovych zaznami,

- Dokumentace pracovni funkce,

- Vychova pracovniki k bezpeéné praci,

- Skoleni pracovnikii o pozarni ochrané,

- Dokumentace pozarni ochrany,

- Ptirutka QEMS.

Za vycvik a vzdélavani zodpovidaji vedouci pracovnici a za fizeni procesu vycviku

a vzdélavani nese odpovédnost feditel iseku Administrativa.

2. 2. 3 Identifikace potreb vzdeélavani a vycviku

Cilem identifikace potfeb vzdélavani je zjistit skute¢nou potiebu v oblasti odborné

a manazerské pfipravy zameéstnanct firmy.

16



Zjistovéni potreb vzdélavani je provadéno formou hodnoceni zaméstnanci a také
formou spoleénych porad persondlniho oddéleni s jednotlivymi utvary podniku a
zajmovymi radami, v reakci na odekavané zmény v oblasti technologii, fidicich procesi a

legislativy, souvisejici s ¢innostmi provadénymi v podniku.

Kazdé pracovni misto v organizaci ma svoji dokumentaci pracovniho mista. Tato
dokumentace obsahuje nejen popis daného mista, tedy co pracovnik musi vykonavat, ale
zahrnuje také pozadavky na vzdélani a dalsi kvalifikaci pracovnika. Z dokumentace
pracovniho mista jsou tedy jasné vSechny pozadavky nutné k vykonavéani dané ¢innosti.

Porovnanim téchto pozadavki se skuteénym stavem je pak zjiSténa potieba vzdélavani.

Identifikaci potfeby vzdélavani muzeme uvést na pfikladu. Pracovni misto
zamecnika vyzaduje, aby zaméstnanec mél stiedni odborné vzdélani (vyucen), potfebuje
fidi¢sky prikaz skupiny B, fidi¢sky prikaz na vysokozdvizny vozik a jest¢ prikaz na
svafeni elektrickym obloukem a plynem. Tyto pozadavky porovname se skute¢nym stavem
a zjistime, Ze napriklad zaméstnanec nema svarecsky prikaz na plyn a ma jiz neplatny
fidi¢sky prukaz na vysokozdvizny vozik. To znamena, ze dané dvé nesrovnalosti je nutné

napravit. Zaméstnanec je tedy zarazen do planu vzdélavani.

Neékteré druhy Skoleni museji probihat v pravidelnych intervalech, nebot to
vyzaduje zékon. Jedna se napf. o referentské zkousky, které museji byt kazdy rok
obnovovany. V tomto pfipadé je potfeba vzdélavani jasna a vedouci pracovnici rovnou

zapisuji své podrizené, kterych se to tyka, na terminy kurzi.

Identifikovat potfebu vzdélavani u manaZert neni tak jednoduché jako napiiklad u
vySe uvedeného zdmeénika. U odbornych pozadavki zjistime jejich soulad & nesoulad
s pozadavky pracovniho mista pomérné snadno, horsi je to s hodnocenim komunikace, jak

vede lidi apod.



Ve spole¢nosti Spolek pro chemickou a hutni vyrobu, a. s. probihala také analyza

firemniho potencidlu. Na zakladé vysledki byly stanoveny cile v rozvoji vybranych skupin

zameéstnancu.

Vysledkem zjistovani potieby vzdélavani jsou tedy dvé dilezité skuteCnosti — je

uréeno, kdo bude vzdélavan a v ¢em bude vzdélavan.

2. 2. 4 Plan vzdélavani

Jsou-li zjistény potieby vzdélavani, muze spolecnost pfistoupit k sestaveni planu

vzdélavani na nasledujici kalendaini rok. Pozadavky na vzdélavani z jednotlivych utvara

jsou shromazd'ovany vzdy do konce listopadu daného roku.

Plan je mozné ve spolecnosti Spolek pro chemickou a hutni vyrobu, a. s. rozdélit

do nasledujicich oblasti:

jazykové kurzy,

jind odborna $koleni,

kurzy uzivatelskych programu vypocetni techniky,
manazerské a rozvojové programy,

kurzy systému QEMS,

kurzy odborné zpuisobilosti.

rekvalifikaéni kurzy.

Vyuka jazykl je urCena pro vSechny zaméstnance spole¢nosti, ktefi o ni maji

zajem. Probiha za finan¢ni spolutcasti zaméstnancii a je mozZné si vybrat ze tii cizich

Jjazykl — angli¢tiny, ném¢iny a nove i Spanélstiny. Ucastnici kurzu si rovnéZ mohou zvolit,

zda budou navstévovat kurzy pro zacate¢niky, pokro¢ilé apod.
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Jind odborna koleni slouzi k tomu, aby byli zaméstnanci podniku informovani o
novinkéch v oblasti technologie, 0 zménach zikont, které se tykaji jejich prace apod.
Miize se jednat napf. o novelizaci Zakoniku prace, Zakona o socialnim pojisténi, zakonu
v oblasti diichodového zabezpeceni atd. S témito odbornymi Skolenimi se v planu pocita,

ale nejsou vymezena konkrétné. K tomu dochazi prubézné az béhem roku.

Manazerské a rozvojové programy se tykaji vzdélavani fidicich pracovniki nebo
zaméstnancii v odbornych oblastech, mezi které spole¢nost Spolek pro chemickou a hutni
vyrobu, a. s. zahrnuje napf. nakup a prodej. V planu se ur¢i, které manazerské dovednosti
je nutné zlepSovat. Mize se jednat o oblast fizeni lidi, vedeni pracovnich porad, nakupnich

a prodejnich dovednosti, vnitini komunikace, komunikace se zdkaznikem apod.

Systém QEMS znamend, jak jiz bylo uvedeno vyse, jednotné oznaceni pro
uplatiovani zasad fizeni kvality a principt environmentalniho fizeni. Kurzy systému
QEMS jsou ur¢eny pfedevsim pro fidici pracovniky, mistry a také probihaji Skoleni pro

vnitini auditory. Vedouci pracovnici déle skoli své podfizené.

Mezi kurzy odborné zpusobilosti zahrnuje spole¢nost takové vzdélavani, které je
pfedepsano zakonem. Zaméstnanec musi tyto kurzy absolvovat, aby mu bylo vydéano
opravnéni k vykondvani ur€ité Cinnosti souvisejici s pracovni funkci. Patfi sem napf.
referentské zkousky, fidiské prukazy na vysokozdvizné voziky, obsluha plynovych
zatizeni apod. Skoleni vztahujici se k témto oblastem probihaji pravidelné v uréitych
¢asovych intervalech, které odpovidaji pozadavkium piislusnych zakond. Do kurzi odborné
zpusobilosti je zahrnovano také Skoleni bezpecnosti prace, které je rovnéz legislativné

upraveno.

Rekvalifikaci se rozumi zména dosavadni kvalifikace, kterou je potieba zajistit

ziskanim novych znalosti a dovednosti teoretickou a praktickou pfipravou.

Vécna Cast planu vzdélavani a vycviku obsahuje u kazdé vzdélavaci akce

nasledujici polozky:
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- nazev vzdélavaci akce,

- pozadovany obsah vzdélavaci akce,

- cilova skupina vzdelavaci akce,

- predpokladany rozsah vzdélavaci akce,
- typ lektora (interni/externi),

- predpokladany termin konani vzdélavaci akce.

Za zpracovani planu vzdélavani je odpovédny vedouci personédlniho oddéleni.
Jakmile je plan vzdélavani vytvofen, musi se predlozit poradé vedeni, ktera jej projedna a

odsouhlasi. Schvéleny plan je pak zavazny pro vSechny zaméstnance spole¢nosti.

Se vzdélavanim jsou spojeny samoziejmé naklady. Proto je nutné také vypracovat
rozpocet na vzdélavani. Plan vzdélavani je soucasti finanéniho planovani firmy a rozpocet

na vzdeélavani je tedy soucasti finan¢niho planu.

Vyse rozpoctu na vzdélavani je stanovovana na zakladé zkuSenosti z predeslych let
a pravdépodobnych naklad na vzdélavaci akce. Zohlednuje se také pocet zaméstnanci,
ktefi se budou programi vzdélavani ucastnit a je rovnéz stanovena uréita ¢astka na jina

odborna skoleni.

Jina odbornd Skoleni jsou planovana jednotlivymi provozy, které si kontroluji, zda
na dané 3koleni maji jesté¢ volné finan¢ni prostiedky. Z provozu vzejde poZadavek na
vzdelavani, se kterym se obraceji na odborného feditele. Ten pozadavek schvali ¢i nikoliv.
Drive byl schvéleny pozadavek déle postupovan personalnimu oddéleni, které také jednalo
o jeho schvaleni. V disledku organizaénich zmén se vSak jiz persondlni oddéleni

schvalovanim téchto jinych odbornych skoleni nezabyva.
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2. 2. 5 Zajisténi naplanovaného vzdélavani

Vétsinu vzdélavacich kurza pro spole¢nost Spolek pro chemickou a hutni vyrobu,
a. s. provadéji externi firmy. Vybéru externich vzdéldvacich firem je vénovana velka
pozornost. Spole¢nost ma vypracovanou Smérnici o nakupovani sluzeb, kterou se pfi

vybéru fidi. Smémice obsahuje presné postupy, které je nutné dodrzovat.

Nejdilezitej§imi kritérii pi rozhodovéni o vybéru externiho vzdélavatele jsou:
- kvalita sluzeb,

- cena,

- reference,

- predchozi zkusenosti,

- platebni podminky.

Persondlni oddéleni si objednd vzdélavaci akci, ktera je v objednavce presné
specifikovana. Oddéleni ndkupu poté oslovi externi vzdé€lavatele a probéhne vybérové
fizeni. Tohoto fizeni se ucastni i zaméstnanec persondlniho oddéleni, ktery pomaha pfi
vybéru. Sepisovanim smluv a ostatnimi obchodnimi zilezitostmi se pak jiz zabyva pouze

oddéleni nakupu sluzeb.

Aktualni seznam planovanych vzdélavacich a vycvikovych akci na pfislusny rok je
uveden v Katalogu vzdélavacich a vycvikovych akei, ktery sestavuje persondlni oddéleni.
Katalog je vydan a distribuovan vedoucim pracovnikim v pribéhu mésice ledna

prislusného roku.

Zaméstnanci jsou do vzdélavacich akei zarazovani prostfednictvim svych piimych
nadfizenych ve spolupraci s persondlnim oddélenim. V pfipadé limitniho poétu jsou pak
zaméstnanci do specifickych akci zafazeni na zakladé testu, psychodiagnostického
vySetfeni, pfipadné pohovoru. Za rozvoj a vzdélavani zaméstnanci a jejich Gcast na

vzdélavacich akcich zodpovidaji vedouci pracovnici.
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Zéaznamy o absolvovani vzdélavaci a vycvikové akce jsou vedeny v dokumentaci
pracovniho mista a za jejich vedeni rovnéZ nesou odpovédnost jednotlivi vedouci
pracovnici. Kromé zaznamii o vycviku a Skoleni zaméstnance je vedena také nésledujici
souvisejici dokumentace:

- pijem pozadavku na vzdélavani,

- piijem faktur za vzdélavaci akce,

- prezencni listina (tyka se jednorazovych vzdélavacich akci),

- tiidni kniha (pokud jde o vzdélavaci akce, které trvaji déle nez pul roku).

Vsechny vySe uvedené zaznamy jsou po skonéeni vycvikovych akci uloZeny na

personalnim oddéleni.

Spole¢nost Spolek pro chemickou a hutni vyrobu, a. s. disponuje tfemi vlastnimi
u¢ebnami, z nichz jedna slouzi i pro vyuku poc¢ita¢ovych kurza. Ke vzdélavacim akcim je

mozné vyuzivat v3ak i dalsi prostory (napf. zasedaci mistnosti).

2. 2. 5. 1 Jazykové kurzy

Pokud se jedna o vyuku jazyku, spolupracuje spole¢nost s nékolika institucemi,
sjejichz sluzbami je spokojena. Nebrani se viak rozSifovani spoluprice i s jinymi
externimi firmami. To se stalo pravé v pfipadé vyuky 3panélstiny. Nabidka soucasnych
spolupracujicich firem v této oblasti nevyhovovala, proto se spole¢nost obritila na jiné

vzdélavatele.

Zajemci o jazykové kurzy museji zaslat PfihlaSku na vzdélavaci (vyevikovou) akci
nejpozdéji do konce kvétna prislusného roku. Tato pfihlaska musi byt schvélena
nadfizenym pracovnikem a potvrzena feditelem useku. Formulaf prihlasky je uveden

v priloze €. 2.



Jazykové kurzy probihaji v uéebnach spole¢nosti dvakrat tydné, od zafi pfislusného
roku do €ervna roku nasledujiciho. Délka jednoho vyuc¢ovaciho bloku je 90 minut. Pokud
jde o ucebni pomiicky, vie zalezi na lektorovi. Ten si uréi, ktera uCebnice je pro kurz nutna
a i¢astnici kurzu si ji pak opatfuji sami. Spole¢nost zajistuje tfidu, tabuli, audiotechniku a

kopirovani potfebnych studijnich materiali.

Kurzy je mozné rozdélit na individualni a skupinové. Individudlni kurzy jsou
uréeny predevsim pro fidici pracovniky nebo pro zaméstnance, ktefi cizi jazyk pfi své praci
nezbytné potrebuji. Finan¢ni spoluti¢ast zaméstnancu pii této formeé vyuky €ini 5000 K¢ na

40 hodin za rok.

Skupinové kurzy navstévuji ostatni zajemci. Je-li skupina mala, tzn. maximalné 4
osoby, finan¢ni spolutcast je 2000 K& na 10 meésict. Pokud je skupina vétsi nez 4 osoby,

zameéstnanci na kurz prispivaji ¢astkou 1500 K¢ na 10 mésica.

Vyuka jazyki probiha v odpolednich hodinach a nékdy pfesahuje i pracovni dobu

zameéstnancu.

Po probéhnuti kurzu nedostavaji ucastnici zadné osvédceni o absolvovani kurzu.
Pokud by chtéli slozit né€jakou zkousku ¢i ziskat n¢jaky certifikat, museji si to zafidit sami

1

protoze to je jiz nad ramec podnikového vzdélavani.

V soutasné dobé se jazykovych kurzii ucastni piiblizné 130 zaméstnanct

spole¢nosti.

2. 2. 5. 2 Jina odborna skoleni

Cilem jinych odbornych Skoleni je rozvoj odbornych znalosti a dovednosti
zaméstnanci, pfedavani aktualnich informaci z oblasti legislativy, technologie, vypocetni

techniky, vyroby, adrzby, fizeni jakosti a ochrany Zivotniho prostiedi.
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Jina odborna koleni jsou nakupovana podle nabidek externich firem, které jsou
organizaci zasilany. O vybéru vhodné firmy rozhoduji jednotlivé odbory, které pozadavek
na vzdélavani vznesly. Rozhodujicimi faktory pii vybéru jsou:

- misto konani $koleni,

- kvalita firmy,

- kvalita lektora,

- finan¢ni stranka.

Tato $koleni probihaji vétsinou mimo areal organizace formou pfednasek.

2. 2. 5. 3 Kurzy uzivatelskych programu vypocetni techniky

Kurzy uzivatelskych programi vypocetni techniky organizuje personalni oddéleni
spole¢né s odborem informatiky. Kurzy probihaji cely rok, s vyjimkou obdobi letnich
prazdnin. Aktudlni nabidka termint konani kurzi je zvetrejnovana v podnikovych novinach
a na Intranetu. Zajemce o tento kurz musi zaslat na persondlni oddéleni ptihlasku, kterou

mu schvalil nadfizeny pracovnik.

S vyvojem pocitatové techniky a softwaru probihaji rizné typy Skoleni. Zpocatku
se konaly kurzy, které mély za kol naucit pracovat zaméstnance s po¢itatem, textovym
editorem, tabulkovym procesorem apod. Pozdéji byly kurzy pro praci s Internetem,

Intranetem a riznymi novymi programy, které se v podniku vyuzivaji.

Posledni kurz, ktery zatim probihal, se tykal manazerského informaéniho systému
ve spolecnosti Spolek pro chemickou a hutni vyrobu, a. s. Kurz byl uréen pro feditele,
koordinatory a vSechny zaméstnance ve vedoucich pozicich, ktefi se systémem prichdzeji
do styku. Ucastnit se mohli také zaméstnanci na postech odbornych referentd, ktefi méli o

dany systém zajem.
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Potitatové kurzy probihaji ve vlastni podnikové uéebné a vede je interni Skolitel.
Na konci kazdého kurzu probiha testovani uéastniki. Nejéast&jsi formou testu je prakticky

tikol, ktery ma $koleny splnit. Pokud se mu to podafi, kurz usp&né absolvoval.

2. 2. 5. 4 Manazerské a rozvojové programy

Manazerské a rozvojové programy jsou soucasti odborné pripravy a manazersk€ho
rozvoje vedoucich pracovniki, mistri a perspektivnich zaméstnanct. Jejich cilem je
zprostredkovat uvedenym skupinam zaméstnanct inovaci potfebnych znalosti a rozvijet
jejich dovednosti. Utast na manazZerskych a rozvojovych programech je pro uvedené

kategorie zaméstnancl povinna.

Pro manazerské vzdeélavani si firma najima externi vzdélavatele. Vétsina Skoleni
probihd mimo aredl firmy a setkavaji se zde lidé, ktefi spolu nepfichazeji pracovné pfilis
do styku. Vyuziva se metoda her, kdy se fesi riizné konkrétni problémy. Lidé se diky tomu
sblizi a lépe spolu komunikuji. Poznaji rizné stranky daného problému a lépe chapou

postoje ostatnich.

Ve spole¢nosti probihalo vzdélavani manazeri zaméfené na komunikaci. Toto
vzdélavani probihalo také formou her. Prikladem muze byt tento tikol: Skupina manaZera
méla zavazané oci, stala na uzkém obrubniku a ukolem bylo sefadit se podle ur¢itého
kritéria, napf. podle velikosti, podle véku nebo podle délky vlastu. Ve skupiné byl vy¢lenén
jeden ¢lovek, ktery ji vedl a néjakym zptisobem organizoval splnéni daného ukolu. Protoze

meéli lidé zavazané oc¢i, museli spolu komunikovat nejen slovné, ale i dotyky.

Manazefi jsou také vzdélavani v oblastech vedeni rozhovort, tzn. jak vést rozhovor,
pii kterém nékoho chvali nebo naopak kritizuji, jak maji sami pfijimat kritiku, jak

zahajovat jednani apod. V téchto pripadech jsou rozdéleny role nadfizeného a podtizeného
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a manazefi vedou pfisludny rozhovor. Ve je zaznamenavano na video a poté rozebirano.

Kazdy je upozoriovan na své chyby nebo sam na sobé& chyby vidi.

Dalsi moznosti je také promitani videokazet, na kterych jsou napfiklad ukazky
ur¢itych styli vedeni. Manazefi na nich hledaji chyby a tim také objevuji svoje vlastni

chyby.

Manazerské kurzy mohou byt také poradany pro urity utvar — napf. administrativa,
nakup. Nakupé¢i se ucastni kurzi, které je u¢i jak navazat kontakt, jak s lidmi mluvit, jak

dohodnout cenu a samoziejmé nedilnou soudasti je rovnéz oblast neverbalni komunikace.

Zaméstnanci patfici do oddéleni marketingu jsou navic vzdélavani v oblasti

prezentac¢nich dovednosti.

Spole¢nost Spolek pro chemickou a hutni vyrobu, a. s. pfipravuje vzdélavaci
program Junior, Ktery je uréen pro vSechny vysokoskolsky vzdélané zaméstnance do 35 let.
Program je zaméfen na perspektivni zaméstnance, ktefi by v budoucnu mohli ridit
spole¢nost. Jeho obsahem maji byt vSechny dovednosti, které by mél vedouci pracovnik
mit. Jednd se napf. o

- vedeni pracovnich porad,

- celkové rizeni lidskych zdroju,

- préci s pocitacem.

Program zahrnuje také cCast zaméfenou na konkrétni podminky spoleénosti.
Manazefi budou seznamovani se vSemi utvary, tzn. jaké ma ktery utvar kompetence, na

koho se mohou obritit apod.
Existuji také kurzy, které probihaji pravidelné. Mezi né patfi opakovani, které se

tyka napiiklad nakupnich ¢i prodejnich dovednosti. Tyto opakovaci kurzy se konaji po
dvou az trech letech.
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2. 2.5. 5 Kurzy systému QEMS

Kurzi systému QEMS se u¢astni jednak vedouci zaméstnanci a jednak vnitfni
auditofi. Vnitiniho auditora ma kazdy utvar a je to &lovek, ktery odpovida za vechny
smérnice daného ttvaru, tzn. za jejich Gplnost, aktudlnost. Samozfejmé také dohlizi na to,
zda se podle téchto smémic v akciové spoleénosti pracuje. Skoleni systému QEMS je viak

ur¢eno i ostatnim zaméstnancum a to prostiednictvim vedoucich jednotlivych utvaru.

Tyto kurzy maji ur¢itou obecnou ¢ast, ktera je spole¢na pro viechny vzdélavané.
Dale zahrnuji specifické oblasti jako je napf. vychova, které jsou uréeny zaméstnancum

prislusnych atvara.

Jako priklad mizeme uvést to, ze zaméstnanci museji védét
- jak se maji chovat k Zivotnimu prostredi.
- komu maji zavolat v pfipadé, Ze nastane néjaka havarie,
- kde jsou unikové vychody a kdo za né zodpovida.

- kdy a kde museji pouzivat ochranné pomucky apod.
Skoleni systému QEMS probihaji kazdy rok pro vedouci pracovniky a pro ostatni

zaméstnance jednou za 2 roky. Jsou provozovéana internimi i externimi vzdélavacimi

institucemi.

2. 2. 5. 6 Kurzy odborné zpusobilosti

Kurzy odborné zpusobilosti se konaji v prubéhu celého roku v zavislosti na potiebé

Jejich konani. VSechny tyto kurzy zajist'uje a organizuje personalni oddéleni.
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Skoleni bezpec¢nosti prace probihd na kazdém pracovisti jedenkrat do roka. Novi
zaméstnanci jsou samozfejmé Skoleni ihned pfi nastupu do zaméstnani. Skoleni se délé na
pracovisti. Pokud se tyka vedoucich pracovniki, probiha také jejich testovani. Skoleni
bezpecnosti prace pro vedouci pracovniky se ucastni asi 110 lidi. Skoleni poskytuje externi
firma, kterd také proskolené pracovniky testuje. Vedouci pracovnici poté predavaji ziskané
informace svym podfizenym. Skoleni bezpe¢nosti prace se tyka vSech zaméstnanct, tzn. i

zameéstnancu v nevyrobni sfére.

2. 2. 5. 7 Rekvalifikacni kurzy

Nabidku rekvalifikatniho studia predlozi persondlni oddéleni do 31. ledna
prislusného roku vedoucim pracovnikim. Ti vyberou dle vlastniho uvazeni zaméstnance
vhodné pro zarazeni do rekvalifika¢niho studia. Seznam vybranych G¢astniki zaSlou zpét
na personalni oddéleni nejpozdéji do konce mésice brezna. Pozadavek na zajiSténi

rekvalifika¢niho studia pro své pracovniky muze predlozit kterykoliv tvar nebo usek.

Personalni oddéleni zajistuje pfipravu a prabéh rekvalifika¢niho studia, véetné

evidence veskeré dokumentace k tomuto studiu.

Se zaméstnancem, ktery si zvySuje nebo prohlubuje kvalifikaci, pfipadné se
rekvalifikuje, maze spolecnost uzavtit dohodu, kterou se zavazuje poskytovat zaméstnanci
pracovni ulevy a hmotné zabezpeCeni. Zaméstnanec se zavazuje setrvat ve spolenosti
Spolek pro chemickou a hutni vyrobu, a. s. po urCitou dobu v pracovnim poméru.
V piipadé piedcasného ukonceni pracovniho poméru muze spole¢nost po zaméstnanci

pozadovat uhradu naklada spojenych s uvedenymi zménami kvalifikace.

Ve spoleCnosti probihaji rekvalifikatni kurzy na provozni chemiky. Jsou
vytipovana mista, kde lidé neplni kvalifikaéni pozadavky, a proto je nutné tuto
nesrovnalost odstranit. D€je se to pravé pomoci rekvalifikacniho studia. Rekvalifikace neni

povinna, je vSak v zajmu zaméstnancu se )i zucastnit.
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Spole¢nost  spolupracuje s Odbornym  ucilistém chemickym nebo Stfedni
pramyslovou $kolou stavebni, kde zminéné rekvalifikacni studium probihd. Na dhradu

naklada spojenych s timto studiem pfispiva spole¢nosti Utad prace v Usti nad Labem.

2. 2. 6 Hodnoceni dodavatele a efektivity vycviku a vzdélavani

Vyhodnoceni probéhnutych vzdélavacich akei je velice obtizné. TéZko muzeme
méfit, jak se napiiklad zménilo vedeni lidi u manazera. Spole¢nost Spolek pro chemickou a
hutni vyrobu, a. s. provadi hodnoceni kurzi takto: Vzdélavani vyhodnocuji ucastnici dané
akce, jejich hodnoceni poté shromazd'uje personalista, ktery provede souhrnné hodnoceni.
Toto souhrnné hodnoceni se déla jako pramér vsech hodnoceni jednotlivych ucastniki

vzdeélavani.

Na zacatku kurzu dostanou vSichni ucastnici formuldf s nazvem .. Zaznam o
absolvovani a hodnoceni vzdélavaci (vycvikové) akce™. Tento formulaf je stejny pro
viechny vzdélavaci kurzy. Hodnoceni provadéji ucastnici vzdélavaci akce nejpozdéji do 14
dnt po ukonceni prislusné akce. Jedné-li se o dlouhodobéjsi vzdélavaci akce, které jsou
rozdéleny do nékolika ¢asti (napf. jazykové kurzy), hodnoceni se provadi az po ukon&eni
celé vzdélavaci akce. Ugastnici vzdélavani v ném hodnoti nasledujici skupiny kritérii:

- kvalitu a zpisob provedeni vzdélavaci a vycvikové akce, konkrétné lektora,

podpiirné materialy, formu a metodu vyuky, organizaéni zajisténi,

- moznost vyuziti ziskanych znalosti a dovednosti ve svych pracovnich

¢innostech.

Hodnoceni vzdélavacich kurzi probiha formou znamek. Ucastnici si mohou vybrat
znamku od jedné do tfi, kterou ohodnoti kazdé z péti vySe uvedenych kritérii:

1 = vyborné,

2 = dobré,

3 = nedostatecné.
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Vzdélavani dale maji moznost doporugit ¢i nedoporuCit vyuZivani sluzeb dané
firmy, agentury. Mohou také uvést sviij vlastni komentaf k akci, své navrhy ¢i postiehy.
Do této ¢asti zaméstnanci vétsinou nepidi nic. Obecné se da fici, Ze se sem vyjadfuji spiSe
vedouci pracovnici, mistfi, ale neni to pravidlem. Uvadéji, Ze by bylo potieba vice pfikladi

apod.

Tento formulaf neni anonymni. Zaméstnanci zde uvadéji své jméno, pfijmeni, titul,

pracovni zarazeni a stfedisko.

V posledni ¢asti formulafe je také zaznamenano celkové hodnoceni, které nasledné
provadi referent oddéleni persondlni prace. Vyhodnoceni zdznama se provadi podle

nasledujici stupnice:

A 5 — 8 bodu vyhovuje
B 9 —11 bodu vyhovuje s vyhradou
C 12 — 15 bodt nevyhovuje

Podoba formuléfe je uvedena v pfiloze ¢. 3.

Poté zaméstnanec persondlniho oddéleni provede celkové vyhodnoceni vzdélavaci

akce, které zaznamenava opét do formulafe. Ten uvadim v pfiloze €. 4.

Formular Vyhodnoceni vzdélavaci (vycvikové) akce obsahuje nasledujici udaje:
e nazev akce,

e pocet ucastnika,

e termin konani,

e misto konani,

e dodavatel,

e jméno lektora,

e cena a platebni podminky,

e hodnoceni vzdélavaci (vycvikové) akce (pramér),
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e opatfeni v pfipad¢ nizkého hodnoceni.

Pfi vyhodnocovani vzdélavacich akcei u¢astniky se nijak nepfihlizi k tomu, Ze toto
hodnoceni je prece jen subjektivni. Zaméstnanci jsou si védomi toho, Ze hodnoceni
provadéji viastné pro sebe a jejich vyjadieni ke vzdélavaci akei je pokladano za pomérné

objektivni.

Pokud se stane, Ze dana vzdélavaci akce ma nizké hodnoceni, musi byt navrzeno
néjaké feSeni. Toto se stalo v pfipadé vzdélavani nakupéich. Vzdélavani byli nespokojeni
s praci lektora, a proto byla s dodavatelem dohodnuta jeho okamzita vyména. Jsou-li

né&jaké problémy. spole¢nost se snazi vyjit svym zaméstnancim maximalné vstfic.

Cilem hodnoceni efektivnosti vycviku a vzdélavani je zjistit miru osvojeni si
znalosti a dovednosti ziskanych vzdélavaci akci. Zplsob hodnoceni efektivnosti u

jednotlivych typt vzdélavacich kurzi je popséan dale.

Kurzy odborné zpusobilosti jsou zakonceny zavére¢nou zkouskou a vydanim
osvéd¢eni (napf. svafeCi, fidi¢ referent apod.). Tento akt je povazovan za hodnoceni

efektivnosti.

U jazykovych kurzi je efektivnost zjiStovana testovanim, které probiha v poloviné
a na konci jazykového kurzu, tedy vlednu a cervnu priislusného roku. Hodnoceni
efektivnosti v poloviné kurzu je tvofeno pisemnym testem, na konci kurzu je tento test

doplnén tstnim pohovorem.
U kurzi uzivatelskych programi vypocetni techniky se hodnoceni efektivnosti

provadi testovanim po skon¢eni kurzu. Vyhodnoceni testu provadi lektor kurzu a vysledky

testu oznami ucastnikam vzdélavaci akce.
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Hodnoceni efektivnosti manazerskych a rozvojovych programi je provadéno
scilem zjistit a posoudit v urlitém &asovém odstupu zmény v pracovnich vykonech
zaméstnancu. Efektivnost je ovéfovana na zdkladé zaznamu do formulafe Hodnoceni
ucinnosti vzdélavaci (vycvikové) akce, ktery je sestavovan na zdkladé typu a obsahu

manazerského a rozvojového programu.

U rekvalifika¢nich kurzi je métitkem efektivnosti Skolni kvalifikace a zavéreCna

zkouska, kterd je soucasti kurzu.

2. 2. 7 Motivace a stimulace zaméstnancu ke vzdélani

Spole¢nost Spolek pro chemickou a hutni vyrobu, a. s. neméa zadny specialni
systém motivace zaméstnancu ke vzdeélani. Napiiklad prodejci jsou v podstaté stimulovani
k G¢asti na riznych vzdélavacich akcich svoji provizni mzdou. Jejich mzda zalezi na
prodejich, které se odvijeji od jejich prodejnich a komunika¢nich dovednosti. Proto je
v zajmu prodejct ucastnit se ruznych vzdélavacich akci, které jsou na tyto oblasti

zameéreny.

Pokud se jedna o jina odborna Skoleni, ktera se tykaji napf. riznych legislativnich
zmén, maji sami zaméstnanci zajem o Ucast. Je pro né lepsi, kdyz maji zménu zakona
vysvétlenou odbornikem, nez kdyz si ji pouze sami prectou. Proto se také Casto stava, Ze

sami zameéstnanci piijdou s navrhem na konani urcité vzdélavaci akce.
To samé lze fici 1 o ostatnich oblastech vzdélavani. Maji-li napfiklad zaméstnanci

pracovat s novym pocitatovym programem, Ucastni se kurzu, protoze by jinak nemohli

vykonavat svoji praci.
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2. 2. 8 Prehled vzdélavacich akci v roce 2001

V roce 2001 bylo na oblast vzdélavani a vycviku zaméstnancii vynaloZeno celkem

2 490 333 K¢, coz predstavuje v praméru 1 950 K¢ na jednoho zaméstnance.

Nejvyznamnéjsi polozkou v nakladech na vzdélavani byly jazykové kurzy a jina
odborna Skoleni. Jina odbornd 3koleni jsou jednou zmoznosti odborného rozvoje
zaméstnancu, proto dlouhodobé patii k nejvyhledavanéjSim vzdélavacim akcim. MozZnost
ucastnit se uvedeného typu vzdélavani vyuzili zaméstnanci spole¢nosti Spolek pro

chemickou a hutni vyrobu, a. s. ve 230 pfipadech.

Liniovym manazerum byl v roce 2001 urCen tréninkovy program .Rizeni
pracovniho vykonu®, jehoz cilem bylo seznamit Gc¢astniky s roli a vyznamem manazera pfi
plnéni pracovnich povinnosti. Tohoto programu se zucastnilo celkem 45 zaméstnancu

spole¢nosti.

Oblast skoleni QEMS byla reprezentovana pfedevsim ucasti zaméstnancti na jinych
odbornych Skolenich. Celkem 44 zaméstnanci absolvovalo tyto kurzy QEMS, jejichz
naplni byly zmény v legislativé, semindre k revidovanym normam ISO 9000:2000, a dale

preprava a nakladani s nebezpe¢nymi latkami.
V tabulce 2. 3 jsou uvedeny naklady na jednotlivé oblasti vzdélavani v roce 2001.

Rovnéz uvadim pocet ucastniki, ktefi absolvovali dané kurzy a naklady na 1 G¢astnika

vzdélavani v dané oblasti.
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Tabulka 2. 3 Vzdélavaci akce v roce 2001

Vzdélivaci akee v roce 2001 | Naklady ixé'z:té:itkﬁ N
Odborné a manazerské kurzy 642 059 K¢ 113 5682 K¢
[ Po¢itacové kurzy* 0 K¢ 89 0 K¢
lEurzy QEMS | 38 543 K¢ 398 97 K¢
Rekvalifika¢ni kurz 60 000 K¢ 17 3 529 Ke
Jazykova vyuka 727 602 K& 160 4 548 K¢
| Jind odborna koleni | 791 389 K¢ 230 3441 K¢
Kurzy odborné zptsobilosti 230 740 K¢ 560 412 K¢
Celkem 2490 333 K¢ 1567 1589 K¢

Pramen: Interni materialy

* U pocitacovych kurzt jsou ndklady nulové, protoze tyto kurzy byly zajistovany
internimi lektory. Témito lektory jsou programatofi zamé&stnani ve spole¢nosti, ktefi maji

v popisu prace také provadéni Skoleni pro ostatni uzivatele po¢itacovych programu.

Jak je vidét ztabulky, nejvice zameéstnanci se zucastnilo kurzi odborné
zpusobilosti, které jsou upraveny zakonnymi normami, a které spole¢nost musi pro své

zaméstnance zajiStovat.

Nasledujici tabulka pak obsahuje podrobnéjsi ¢lenéni vzdélavacich akci roku 2001
z tabulky 2. 3, a to kromé jinych odbornych Skoleni a rekvalifikaéniho kurzu. V tabulce
jsou uvedeny pocty ucastnikl jednotlivych vzdélavacich kurzi a rovnéz jakym zplsobem

byly tyto akce zajistovany — internim ¢i externim dodavatelem.

Udaje o nékladech na jednotlivé vzdélavaci akce bohuZel nemam k dispozici.

Celkové naklady pro jednotlivé oblasti jsou vSak uvedeny v pfedchozi tabulce.
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Tabulka 2. 4 Podrobny ptehled vzdélavacich akei v roce 2001

Niazev vzdélavaci akce Pocet ucastnika | Dodavatel
Odborné a manazerské kurzy
Marketingovy informaéni systém 34 externi
Rizeni pracovniho vykonu 45 externi
Psychosocialni vycvik — 1. a II. ¢ast 34 externi
Pocitacové kurzy
MS Word — zac¢ate¢nici/pokrocili 44 interni
MS Excel — zacate¢nici/pokroéili 38 interni
Internet — Intranet 7 interni
Kurzy QEMS
Zé&kladni Skoleni QEMS 125 interni
Skoleni QEMS pro vedeni podniku 8 externi
Porada zmocnénci QEMS v chemickém primyslu 25 interni/externi
Poskytovani ,,povoleni k praci* 201 interni
Metrologie pro technology 13 externi
Metrologie pro laboratofe 15 externi
[SO 9001:2000 — realita a praxe 11 externi
Jazykova vyuka
Al —rizné urovné 127 externi
NJ — razné trovné 22 externi
Kurzy odborné zpusobilosti
Skoleni fidi¢t referentskych vozidel 241 externi
Skoleni fidi¢ta malych dopravnich voziki 91 externi
Svareni — viechny metody svareni 30 externi
Obsluha plynovych a tlakovych zafizeni 60 interni
Piepravni piedpisy pro pracovniky vlec¢ky 22 externi
Skoleni obsluhy chladiciho zafizeni 14 externi
Skoleni vaza&t biemen/jefabniki/obsluhy vytaht 114 externi

Pramen: Interni materialy
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3. Teoreticka &ast — vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

3. 1 Vyznam vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

V souasnosti se pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka neustale méni, a proto
musi ¢lovék neustale své znalosti a dovednosti prohlubovat a rozsifovat. Vzdélavani se
stava celoZivotnim procesem, ve kterém velkou roli hraje také podnik a jim organizované

vzdélavaci aktivity.

V moderni spole¢nosti je nutné, aby podnikova pracovni sila byla flexibilni a

pfipravend na zmény. Vzdélavani a rozvoj pracovniki se tak stiva  jednou

vvvvvv

Konkrétnimi divody, které vyvolavaji nutnost vzdelavani a rozvoje pracovniku,
mohou byt napf.

* zmeény trhu,

= vetsi proménlivost podnikatelského prostiedi,

* nutnost snizovani nakladu,

= zmeény technologie,

* globalizace a internacionalizace hospodarskych aktivit a mnohé dalsi.

3. 2 Podnikové vzdélavani zaméstnancu

Podnikovym vzdélavanim se rozuméji cilena a planovand opatfeni a ¢innosti, které
Jsou orientovany na ziskdavani znalosti, dovednosti, zpusobilosti a osvojeni si Zadouctho

pracovniho chovani firemni pracovni sily. [2]

Cilem téchto ¢innosti, které organizuje podnik, je zvySeni & prohloubeni
kvalifikace zaméstnanct umoziujici dosaZeni vétsiho pracovniho vykonu jak jednotlived,

tak celé¢ organizace. Oblast firemniho vzdélavani zahrnuje:
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Orientaci — seznameni pracovnika (zpravidla nové prijatého ¢ noveé
zarazen¢ho) sukoly konkrétni organizace a konkrétniho pracovniho mista.
Cilem je zkratit proces adaptace pracovnika na podnik, pracovni misto i

pracovni prostiedi.

Doskolovani (prohlubovéni kvalifikace) — jedna se o pokrac¢ovani odborného
vzdélavani v oboru, ve kterém ¢lovék pracuje na svém pracovnim misté.
Dochéazi  k prizpusobovani znalosti a dovednosti pracovnika novym
pozadavkim jeho pracovniho mista a osvojovani si novych znalosti a

dovednosti v oboru.

Preskolovani (rekvalifikace) — znamena ziskani znalosti a dovednosti, které
zamestnanci umozni vykonavat jiné povolani. Rekvalifikace miZe byt plna

nebo castecna.

Profesni rehabilitaci — sméfuje k opétovnému zafazeni osob, kterym jejich

zdravotni stav brani trvale nebo dlouhodobé vykonavat dosavadni zaméstnani.

V podnikovém vzdélavani pracovnikii se angazuje personalni utvar i vSichni

vedouci pracovnici a odbory.

Podnikové vzdélavani vSak neni jedinou oblasti formovani pracovnich schopnosti

¢loveka. Tyto schopnosti se formuji jiz pfi Skolnim vzdélavani. V této fazi ¢lovék ziskava

zékladni a vieobecné znalosti a dovednosti. Dalsi ¢asti je odbornd pfiprava na budouci

povolani (profesni pfiprava), kdy dochazi k ziskavani a rozvijeni specifickych, na ur¢ité

zaméstnani orientovanych znalosti a dovednosti.

Oblast rozvoje (rozsifovani kvalifikace) znamena ziskavani daldich znalosti a

dovednosti, které ¢lovék nutné nepotiebuje k vykonavani sou¢asného zaméstnani. Rozvoj

se soustfedi nejen na ryze pracovni schopnosti, ale i na socialni vlastnosti a osobnost
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jedince. Vice neZ na momentdlné vykondvanou prici je rozvoj orientovan na kariéru
pracovnika, formuje spise jeho pracovni potencial nez kvalifikaci a tak z ¢loveka vytvafi
adaptabilni pracovni zdroj. ZvySuje se tim uplatnéni pracovnika na vnitropodnikovém trhu

prace i na vn&j3im trhu prace. Typickou rozvojovou aktivitou jsou napf. jazykové kurzy.

3. 3 Pristupy k podnikovému vzdélavani

Zakladem systematického formovéni zadouci kvalifikace pracovnikl organizace je
formulovana podnikové persondlni strategie a persondlni politika a zvlasté strategie a
politika vzdélavani a rozvoje zaméstnanci. Podle postoje k otazkdam vzdélavani
rozeznavame 3 skupiny organizaci:

1. Organizace, které nemaji strategii v oblasti vzdélavani a rozvoje

Jedna se predevSim o mensi organizace, které upfednostiuji ziskavani takovych
zaméstnanct, jejichz kvalifikace odpovida pozadavkim pracovnich mist. Tento pristup
klade zvySené naroky na ziskdavani a vybér pracovniki, prodrazuje je a navic se sniZuje

atraktivita organizace pro uchazece o zameéstnani.

2. Organizace, které provadéji vzdéldvani, ale bez systematické koncepce

Tyto organizace se zabyvaji vzdélavani pracovnikii pouze v nezbytné nutnych
piipadech. Ke vzdélavani dochazi nepravidelné, a Casto se jedna pouze o kampanovitou
zalezitost. Ani takovyto pfistup nepfispiva k zddoucimu formovani pracovni sily podniku

ani k jeho zaméstnavatelské atraktivite.

3. Systematické podnikové vzdélavani

Pfistup systematického podnikového vzdélavani uplatiuji pfedevsim stredni a velké
organizace. Vénuji vzdélavani a rozvoji pracovniki velkou pozornost a maji vypracovanou
koncepci vzdélavani a rozvoje pracovniki. Zpravidla maji zfizen specializovany utvar,

ktery se touto problematikou zabyva.
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3. 4 Systematické vzdélavani a rozvoj pracovniku

3. 4. 1 Pojeti systematického vzdélavani a rozvoje a jeho prednosti

Dobfe organizované systematické vzdélavani a rozvoj je nejefektivn€)Sim
zpusobem vzdeélavani zaméstnanci. Je to neustale se opakujici cyklus, vychazejici ze zésad
politiky vzdélavani pracovniku, sledujici cile strategie vzdélavani a rozvoje a opirajici se o
peclivé vytvofené organizacni a institucionalni pfedpoklady vzdélavani. Jimi se rozumi
predevsim existence skupiny ¢i skupin pracovnikl (Casto jsou ¢leny i externi odbornici),
iniciujicich vzdélavani a vzdélavaci akce a zajistujicich jejich odbornou a organizac¢ni
stranku. Dulezitd je 1 existence standardnich i specidlnich vzdélavacich programi,
piiméfené vybavenych ucelovych zafizeni (pro vzdélavani mimo pracovisté) ¢i vhodnych
podminek (pro vzdélavani pii vykonu prace na pracovisti). Rovnéz je nutné mit i vlastni
nebo smluvné zajiSténé externi vzdélavatele, ¢i mit alesponn pfedstavu o zplsobu

zabezpeceni vzdelavani v pripadé, ze podnik nema vlastni vhodné zafizeni ¢i vybaveni. [1]

Cyklus v ramci systematického vzdélavani ma &tyri faze:
1) identifikace potiFeb vzdélavani pracovniku,

2) planovani vzdélavani,

3) realizace.

4) vyhodnoceni procesu vzdélavani.

Ke skute¢nostem. které se objevuji v posledni fazi, se pfihlizi v dalsim cyklu, a to

predevsim v prvni a druhé fazi. Proces je uzavieny, zaloZzeny na neustalém zlepSovani.
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Schéma 3. 1 Cyklus systematického vzdélavani pracovniki

VYCHODISKA A PREDPOKLADY

Strategie a politika vzdélavani
pracovniki v organizaci

Vytvoreni organiza¢nich a institu-
cionalnich predpokladi vzdélavani

h 4
CYKLUS
. Identifikace potfeby vzdélavani
pracovnikl organizace
v
Vyhodnocovani vysledki
vzdélavani a u¢innosti Planovani vzdélavani
vzdélavacich programi
A

Realizace vzdélavaciho procesu | <

Systematicky pfistup ke vzdélavani a rozvoji pracovniki méa nékteré problémy, ale

zaroven mnoho prednosti.

Vyhody

Soustavné organizaci dodava nalezité odborné pfipravené pracovniky bez mnohdy
obtizného vyhledavani na trhu prace.

Umoznuje pribézné formovani pracovnich schopnosti pracovniki podle specifickych
potieb organizace.

Soustavné zlepSuje kvalifikaci, znalosti, dovednosti i osobnost pracovniki.

Prispivé ke zlepSeni pracovniho vykonu, produktivity prace i kvality vyrobku a sluzeb
vyraznéji nez jiné zpusoby vzdélavani.

Je jednim z nejefektivnéjSich zpusobl nalézani vnitinich zdroji pokryti dodateéné

potieby pracovnich sil.

D Koubek, J.: ABC praktické personalistiky, 1. vyd. Praha, 2000, str. 322
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Primémé naklady na jednoho vzdélavaného pracovnika byvaji niZsi nez pfi jiném
zpusobu vzdélavani.

Lépe umoznuje predvidat dopady ztrat pracovni doby souvisejici se vzdélavanim a
umoznuje tedy i lépe eliminovat dopad téchto ztrat pomoci vhodnych organizanich
opatfeni.

Umoznuje neustalé zdokonalovani vzdélavacich procest tim, Zze zkuSenosti
z pfedchoziho cyklu se berou v tivahu v cyklu nasledujicim.

Usnadniuje hledani cest vedoucich ke zlepSeni pracovniho vykonu jednotlivych
pracovnikl v zavérec¢né fazi hodnoceni pracovnika.

Umoznuje organizaci uplatnovat moderni koncepci fizeni pracovniho vykonu.

Zlepsuje vztah pracovniki k organizaci a zvysuje jejich motivaci.

Zvysuje atraktivitu a konkurenceschopnost organizace na trhu prace a usnadnuje
ziskavani a stabilizaci pracovniku.

Zvysuje socialni jistoty pracovniki organizace.

Zvysuje kvalitu a tim i trzni cenu individualni pracovni sily i jeji potencialni Sance na
trhu prace uvnitf organizace i mimo ni.

Prispiva k urychleni personalniho a socialniho rozvoje pracovniki, zvysuje jejich Sance
na funkéni a platovy postup (usnadnuje jejich kariéru).

Prispiva ke zlepSovani pracovnich i mezilidskych vztahu.

Nevyhody

Zvysuje naklady spojené se zaméstnavanim lidi (naklady prace).
Zvysuje pravdépodobnost, ze jini zaméstnavatelé budou ,lanafit® pracovniky
organizace a ze v fadé pripadi se v souvislosti s tim investice vloZzené do vzdélavani

pracovniku organizaci v plné mife nevrati. [1]
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3. 4. 2 Identifikace potieby vzdélavani a rozvoje pracovniku

Identifikace potfeby vzdélavani je prvnim krokem systematického vzd€lavani
pracovniki. Je to dosti obtizny problém, protoZe se snaZime rozpoznat nepomér mezi
dvéma obtizné méfitelnymi a kvantifikovatelnymi hodnotami — kvalifikaci a pozadavky

pracovniho mista na vzdélani a kvalifikaci zaméstnanc.

Kvalifikaci a vzdélani umime méfit pouze velice jednoduchymi zplsoby, napr.
stupném dokonceného Skolniho vzdélani v kombinaci s délkou praxe. Nedovedeme vsak
mefit individualitu pracovnika, jeho specifické schopnosti a vlastnosti, pfistup k fedeni
tkolu atd., coz jsou dulezité faktory, které také ovliviiuji pracovni vykon clovéka.
Identifikace potfeby podniku v oblasti vzdélavani je proto zalozena na odhadech a

aproximativnich postupech.

Potfeba vzdélavani je jakdkoliv disproporce mezi znalostmi, dovednostmi,
pfistupem, porozuménim problému na strané pracovnika a tim, co pozaduje pracovni misto

nebo co vyplyva z organiza¢nich ¢i jinych zmén v organizaci. [1]

Potfeba vzdélavani mize vyplynout i ze soustavného sledovani kvality vyrobkt ¢i
sluzeb, vyuzivani zdroji, vyuzivani pracovni doby, stability pracovnikli na pracovistich i

v celé organizaci apod.

Pro ucely identifikace potieby vzdélavani existuje znaéné mnozstvi zdroju
informaci. Postupuje se tak, ze se analyzuje cela $kala udaji. Zpravidla se jedna o &tyfi

skupiny udaju:
e Celopodnikové udaje — zahrnuji napf. informace o struktufe podniku, vyrobnim

programu, trhu, technologii, po¢tu, struktufe a pohybu pracovnikil, vyuzivéni

pracovni doby.
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. l?daje tykajici se jednotlivich pracovnich mist a Cinnosti — patfi sem popisy

pracovnich mist a jejich specifikace, informace o stylu vedeni apod.

e Udaje o jednotlivych pracovnicich — predevsim udaje ziskané napf. ze zaznamu

o hodnoceni pracovnika, o vzdélani, o absolvovani vzdélavacich kurzi.

o Udaje o vnéjsim prostiedi podniku — zahrnuji udaje o profesné-kvalifikacni
struktufe pracovnich zdroju a jejich vyvojovych tendencich ve spadovém tzemi
podniku, preferencich mladeze pfi volbé povolani, dosavadnich zkusenostech se

ziskavanim pracovniki v jednotlivych profesné-kvalifika¢nich skupinach apod.

Ze vsech téchto informaci si podnik mize vytvorit pfehled o soucasné i potencialni

disproporci mezi kvalifikaci a vzdélanim svych zaméstnanct a pozadavky pracovnich mist.

Provadi se analyza potieby vzdélavani a vyuzivaji se pfi tom rizné metody. Mize byt

pouzita jedna ¢i vice z téchto metod:

analyza statistickvch nebo jinych 10daji o organizaci, pracovnich mistech a
jednotlivych pracovnicich,

analyza specialnich dotaznika ¢i jinych forem prizkumu nazort a postojii zameéstnanct
tykajicich se vzdélavani,

hodnoceni pracovniho vykonu pracovnik,

monitorovani vysledkii porad a diskusi o soucasnych pracovnich problémech a
perspektivnich pracovnich tkolech,

zkoumani informaci ziskanych od jednotlivych vedoucich pracovniki, které se tykaji
potieby vzdélavani jejich podrizenych,

analyza moznych dopadu technického rozvoje na kvalifikaéni pozadavky pracovnich
mist,

analyza pracovnich zaznamu, které vedou vedouci pracovnici, specialisté, popfipadé i
dalsi pracovnici,

analyza profesné-kvalifika¢ni struktury pracovnich zdroji na trhu préce a jiné metody.
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Potfeba vzdélavani se velmi ¢asto opird o pozadavky vedoucich pracovnikd, ale i
pracovniki fadovych. Vzdélavanim pracovniki podnik pfispiva nejen sobé, ale i svym
zaméstnancim, a proto se v procesu identifikace potfeby vzdélavani prihlizi také

k pozadavkiim samotnych zaméstnanci.

Velmi dilezitou roli pri identifikaci potreby vzdélavani hraji materidly
pravidelného hodnoceni pracovniki. Tento podklad je tim lepdi, ¢im podrobnéjsi je

hodnoceni pracovniki a jejich pracovniho vykonu.

Vysledkem prvni faze systematického podnikového vzdélavani pracovniki by mélo

byt zodpovézeni dvou otazek:

1) Kdo by mél byt vzdélivin?

(jmenovité vymezeni jednotlivet, skupin pracovniki ¢i povolani)

2) V éem by mél byt vzdélavin?

(ureni, jaké by si mél osvojit informace, znalosti, dovednosti, chovani atd.)

3. 4 .3 Planovani vzdélavani pracovniku

Ve fazi planovani je nutné v prvé fadé porovnat zjisténé potieby vzdélavani
s moznostmi organizace. Vzdélavani pracovniku totiz predstavuje urcité finanéni naklady a
také urcitou ztratu fondu pracovni doby. Proto je tfeba stanovit priority — v ¢em je potfeba
pracovniky vzdélavat predevdiim a u kterych jednotlived ¢i skupin je vzdélavani
nejnaléhavéjsi. Dale je nutné pripravit uréita organizani opatfeni a vhodné na¢asovani
vzdélavani pracovniki, aby ztrata fondu pracovni doby byla co nejmensi. Dulezité je, aby
do téchto ¢innosti byli zapojeni vedouci pracovnici, jejichz podfizenych se vzdélavani

bude tykat.

44



Vysledkem zvazeni viech okolnosti je pak stanoveni ur€itého pofadi naléhavosti

z hlediska obsahu vzdélavani i z hlediska jeho uvazovanych ucastniki.

Déle se vytvari navrh programu vzdelavani a také odpovidajici navrh rozpoétu. Po
schvaleni navrha pak organizace disponuje planem vzdélavani pracovniku, ktery musi

podat odpoved’ na nasledujici otazky (soubor otazek osmi ,,W*):

1) WHAT CONTENT? (jaky je obsah vzdélavani?)

2) WHO TO? (komu je vzdelavani ur¢eno? — jednotlivceil, skupiny, povolani)

3) WHAT WAY? (jakym zpusobem? — na pracoviSti, mimo pracovisté, metody
vzdélavani, uCebni pomucky)

4) WHO DELIVERS? (kym ma byt vzdélavani zabezpefeno a fizeno? — interni ¢i externi
vzdélavatelé, vzdélavaci instituce)

5) WHEN? (kdy? — termin, ¢asovy plan)

6) WHERE? (kde? — misto konani)

7) WHAT PRICE? (za jakou cenu, sjakymi ndaklady? - rozpocet planovaného
vzdélavani)

8) WAS IT EFFECTIVE? (jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a Gcinnost

jednotlivych vzdelavacich programi? — metody hodnoceni, kdo bude hodnotit a kdy)

Ucastnici vzdélavani mohou byt v druhém bodé jiz konkrétné jmenovité uvedeni,
nebo na daném mist¢ budou pouze okruhy pracovniki, jimz je vzdélavani uréeno.

Registrace a vybér ucastniki potom bude proveden az pred realizaci vzdélavani.

Plan vzdélavani také obsahuje rozpocet. Nevychazi jen z potreby vzdélavani a
rozvoje zaméstnancu, ale primarné vychazi z priorit celopodnikové a persondlni strategie.
Nejcastéji se pracuje sroénim rozpoCtem nebo srozpoftem na kratsi obdobi. Jeho
sestavovani by mélo probéhnout s dostatecnym predstihem, aby mohly byt pfipraveny co
nejpresnéjsi prognozy finanénich prostiedkl potfebnych na vzdélavaci aktivity. Rozpocet

vzdélavani by se mél skladat z nasledujicich tfi slozek:
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1. Fixni slozka zabezpecujici financovani dlouhodobych vzdélavacich programii, které

zohlednuji dlouhodobé a stfednédobé cile a potieby organizace.

(3]

Variabilni slozka. ktera financuje operativni vzdélavaci programy v ramci €asového
horizontu planu. Tyto programy jsou zaméfené na kratkodobé&jsi potieby organizace a

rozvojové aktivity.

3. Rezervni slozka. ktera by méla zajistit iplné nebo alespon ¢asteéné pokryti nahlé nebo

neplanované potieby vzdélavani.

Pfi planovani vzdélavani je nutné sestavit rovnéz ¢asovy harmonogram realizace
vzdélavacich programu. Nejedna se pouze o jejich délku a rezim, ale také o koordinaci
vzdélavacich aktivit s pracovnimi procesy v podniku. Jak jiz bylo feeno, vzdélavani
znamena urcitou ztratu fondu pracovni doby, a to nejen vzdélavaného zaméstnance, ale i

interniho skolitele.

Jednim z nejdualezitéjSich krokt planovani vzdélavani je vybér forem a metod
vzdélavani pracovniki. Tato volba miaze rozhodnout o efektu vzdélavani, proto je nutné

vénovat ji zvySenou pozornost.

3. 4. 4 Formy a metody vzdélavani

Rozlidujeme nasledujici formy vzdélavani:

1) Vzdélavani v organizaci pfi vykonu prdce na pracovisti — pracovnik se uci primo pfi
plnéni svych béznych tkoli. Dohlizi na ngj interni vzdélavatel, ktery je casto
bezprostrednim nadfizenym. Teorie se uplatnuje v praxi bezprostiedné. Vétsina uéeni
se uskuteCfiuje prirozenym zpusobem jako soucdst procesu fizeni vykonu a

prostfednictvim kazdodennich kontaktu.

46



2) Vzdélivdni v organizaci mimo vykon price na pracovisti - pracovnik se uéi
v kurzech, kter¢ se konaji mimo jeho pracovidté, napt. ve vyukovych dilnach, uéebnach
podniku. Vzdélavatelé mohou byt interni i externi. Vyvstava zde problém s pfechodem
Skolenych pracovniki ze vzdélavaciho kurzu na pracovni misto, aby tam aplikovali své

znalosti a dovednosti v praxi.

3) Vzdélavani mimo organizaci - tuto formu vzdélavani mizeme ¢Elenit na:
- vzdelavani ve Skolském systému (stfedni & vysoké gkoly),
- vzdelavani ve vzdelavacich institucich, které nepatfi do 8kolského systému (resortni
&1 oborové instituty, komeréni vzdélavaci zafizeni apod. )
- vzdélavani prostfednictvim staZi a studijnich cest,
- sebevzdélavani, které je organizaci umoznovano a podporovéno.
Velkou nevyhodou vzdélavani mimo organizaci je pfenadeni nautenych znalosti a

dovednosti do praxe.

V rliznych formach vzdélavani se uplatiuji také rizné metody vzdélavani. Metodou
vzdélavani rozumime zpusob, jakym si ucastnik vzdélavani osvojuje znalosti, dovednosti a

chovani, které jsou cilem vzdélavani. 1]

Metody vzdélavani si voli organizace sama nebo phi externi formé vzdélavani je
vétdinou ponechan vybér metody na prisludné vzdélavaci instituci. Nékdy také necha
vzdélavaci instituce mozZnost volby organizaci, a to v pfipadech, kdy je tato instituce

schopna pripravit vzdélavaci program .na miru™.

Sirokou $kalu metod vzdélavani mizeme rozdélit do dvou velkych skupin:
1) Metody vhodné ke vzdélavani pFi vykonu prdce na pracovisti (pouZivé se €2 oznateni
metody vzdélavani na pracovisti &i ,.on the job™) — tyto metody jsou zaméfeny pfedeviim

na osvojeni si dovednosti a Zadouciho chovani. Jsou povaZovany za vhodn&jsi pro
vzdélavani manualnich pracovnikd. Vzdélavani na pracovidti byva individualizovanéjsi, a
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proto i metody vzdélavani umoziuji individudlni pristup a respektuji osobnost

vzdélavanych osob.

2) Metody vhodné ke vzdéldvani mimo vykon prdce na pracovisti (jiné oznadeni je také
metody vzdelavani mimo pracovisté ¢i ..off the job™) - jsou tradiéné zaméfeny na osvojeni
si znalosti, ale v posledni dobé se klade duraz i na osvojeni si dovednosti a zadouciho
chovani. Tyto metody jsou vhodnéjsi pro vzdélavani vedoucich pracovniki a specialista.
Vzdélavani mimo pracovi$té mivé spiSe hromadny charakter a tomu odpovidaji i pfisluné

metody vzdeélavani.

ad 1) Metody vzdélavani na pracovisti
Instruktaz pri vykonu price je jednou znejuZivanéjSich metod. Skolenym
pracovnikum se fika a ukazuje, jak maji délat svou préci, a zaroven je jim umoZnéno
vyzkouSeni a osvojeni si daného pracovniho postupu. Pfedvadéni pracovniho postupu
provadi zkuSeny pracovnik ¢i bezprostfedni nadfizeny.
Vyhody: - umoznuje rychly zacvik,
- vytvaii pozitivni vztah spoluprace mezi Skolenym pracovnikem a jeho
bezprostrednim nadfizenym ¢i mezi pracovniky navzajem.
Nevyhody: - umoznuje zacvik pouze u jednoduchych nebo dil¢ich pracovnich postupu,
- pusobeni je spiSe jednorazové nez systematicke,
- ¢asto probiha v hluéném a rudivém pracovnim prostfedim a pod tlakem

pracovnich ukolu.

Coaching predstavuje dlouhodobéjsi instruovani, vysvétlovani a sdélovani
pfipominek i periodickou kontrolu vykonu ze strany vzdélavatele. Coaching znamena
neustdlé podnécovani a usmérmovani vzdélavaného pracovnika k zadoucimu vykonu prace,
dale k vlastni iniciativé a k zadoucimu chovani. Navic se bere v uvahu jeho individualita.
Vhody: - pracovnik je neustéle informovéan o hodnoceni své préce,

- umoziiuje izkou oboustrannou spolupraci vzdélavaného se vzdélavatelem,
- zlep3uje komunikaci a vztahy mezi obéma stranami,

- Vytvafi prostor pro stanoveni cili pracovnikovy Kariéry.
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Nevyhody: - vzd€lavani probihd pod tlakem pracovnich ukoll, v hluéném a ruSivém
pracovnim prostiedi,
- muze byt rozkouskované, nesoustavné.,

- Je pomermne naro¢né na ¢as i schopnosti vzdélavatele.

Mentoring je obdobou coachingu, $koleny si viak svého mentora (radce, ochrance)
voli sam. Mentor je jedinec, ktery $kolenému pracovnikovi radi, vede jej a stimuluyje,
usnadfiuje a ¢asto podporuje jeho kariéru.

Vyhody: - stejné jako u coachingu, navic do vzdélavani pracovnika vnasi prvek jeho
vlastni iniciativy, uvédomélé volby vzoru a neformalni vztah.
Nevyhody: - stejné jako u coachingu, navic existuje nebezpe¢i zvoleni nevhodného
mentora,
- mize dojit k ohroZzeni mezilidskych vztahl na pracovisti kvili tomu, Ze

mentor muze prosazovat svého chranénce na tkor jinych pracovnikii.

Counselling je jednou znejnovéjsich metod vzdélavani pracovnikid. Znamena
vzajemné konzultovani a ovliviiovani, které prekonava jednosmérnost vztahu mezi
vzdélavanym a vzdélavatelem, podfizenym a nadfizenym.

Vyhody: - aktivita a iniciativa Skoleného pracovnika (vyjadiuje se ke vSem problémim
své prace i procesu vzdélavani, predklada vlastni navrhy feSeni problémi),
- mezi vzdélavanym a vzdélavatelem vznika zpétna vazba, kterd poskytuje
naméty pro obohacovani stylu vedeni pracovnikii u vzdélavatele,
- vzdélavatel si zaroven formuje a provéfuje své schopnosti, a to predevSim
v oblasti prace s lidmi.
Nevyhody: - vétsi Casova naro¢nost,
- zvy$ené naroky na schopnosti vzdélavatele,
- Skoleni se mize dostat do rozporu s plnénim béznych pracovnich ukold,
- nedavéra vzdélavateld (vedoucich pracovniki) ktéto metodg, nebot’
umozniuje $kolenému pracovnikovi vyslovovat pripominky k jejich praci,

coz povazuji za podkopavani své autority.
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Asistovini je tradini a Casto pouzivanou metodou. Vzdélavany pracovnik je
pridélen jako pomocnik zkuSenému pracovnikovi a poméha mu pfi plnéni jeho tkold, ¢imz
' v - Tal- r 12 1 i . 3
se od n¢j uci. Nakonec ziska takové znalosti a dovednosti, které mu umozni vykonavat

praci zcela samostatné. Pouziva se pfi pfipravé lidi pro manudlni zaméstnani i pro fidici
pracovniky a specialisty.
Vyhody: - soustavneé pusobeni,
- prubézné informovani vzdélavaného pracovnika o pokrocich,
- duraz na praktickou stranku vzdélavani.
Nevyhody: - naroCné na vybeér vzdélavatele,
- pokles pracovniho vykonu vzdélavatele,
- moznost nauceni se i nevhodnych pracovnich navyki,

- informace a instrukce jsou pouze z jednoho zdroje,

- napodobovini vzdélavatele miZe oslabovat tviréi pristup skoleného.

Povéreni ukolem je rozvinutim predchozi metody, popripadé jeji zavére¢nou fazi.
Vzdélavatel povéri Skoleného splnénim uréitého ukolu a sleduje jeho praci. Metoda se
vyuzivé pfedevSim pii vzdélavani fidicich a tvar¢ich pracovniki.

Vhody: - vychova k samostatnému rozhodovani a feSeni tkolu tviréim zptisobem,
- pracovnik si vyzkousi své schopnosti,
- pracovnikovi se rozsifuje pole ptisobnosti.
Nevyhody: - naro€na na vytvoreni piiméfeného ukolu,
- chyby ¢i nesplnéni tkolu z diavodu nemoznosti neustdlého usmérfovani
jednotlivych kroku prace,
- zna¢né rozdilné a nékdy subjektivni hodnoceni pracovnika, protoze ho
sleduje vice osob,
- vpiipadé netspéchu muze dojit kohrozeni divéry nadfizenych ve

schopnosti pracovnika ¢i k narudeni jeho sebedavery.

Rotace price ma rozsifit zkusenosti lidi pomoci toho, ze budou postupné pracovat
na riznych pracovnich mistech v riznych utvarech organizace. Rotace prace musi byt

pe¢livé naplanovana a kontrolovana.
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Vyhody: - roz§ifovani zkusenosti a schopnosti pracovnika, Vytvareji se u n€j nové zajmy,
poznava komplexnéji pracovni postupy a koly organizace,
- rozvoj pracovnikovy flexibility a schopnosti vidét problémy komplexnéji a ve
vzajemné provazanosti,
- moznost otestovani schopnosti a pracovnich preferenci pracovnika,
- flexibilita pracovni sily pfispiva k celkové flexibilité organizace,
- velmi vhodnad pro vzdélavani nové prijatych absolventi §kol.
Nevyhody: - organizaCni naro¢nost,
- na vzdélavani se podili vice vzdélavateld, coz miZe vést k rozdilnosti
vysledku vzdélavani na jednotlivych pracovistich,
- pracovnik nemusi na vSech pracoviStich uspét, coz miZe narusit jeho

sebediivéru a odrazit se v hodnoceni jeho zpisobilosti nadfizenymi.

Pracovni porady jsou povazovany za metodu vzdélavani pracovniki na pracovisti,
i kdyz jde vlastné o hromadné puasobeni na pracovniky. Béhem porad dochazi
k seznamovani s problémy, které se netykaji jen vlastniho pracovisté, ale i celé organizace.
Casto zde byvaji pracovnici informovéni také o novinkach v oboru.
Vyhody: - vyména zkuSenosti, prezentace nazoru k pracovnim problémim zvySuji
informovanost pracovniku, jejich pocit sounalezitosti s organizaci a motivuji je
k projevim individualni aktivity a iniciativy,
- neformalni a nenasilna metoda, kterd muze pfispét i k rozsiteni znalosti novych
nebo méné zkusenych pracovnikd,
- velmi vhodnd pro seznamovani pracovnikii s novymi odbornymi poznatky.
Nevyhody: - problém Gasového umisténi porady — konéni v pracovni dob¢ zkracuje dobu
na plnéni pracovnich ukold, uspofadani mimo pracovni dobu naraZi na
neochotu pracovniki se porady ucastnit,
- jednotlivi G¢astnici se mohou v informacich rizné orientovat a odnést si tak
rizné poznatky,
- obtizné zabezpeteni individualizované kontroly nad osvojenim novych

znalosti a nad jejich aplikaci v praci.
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ad 2) Metody vzdélavani mimo pracovisté
PrednaSka je obvykle zaméfena na zprostiedkovani faktickych informaci ¢&i
teoretickych znalosti.
Vyhody: - rychlost pfenosu informaci,
- nenaro¢nost na podminky (vybaveni).
Nevyhody: - jednostranny tok informaci, ktery wcastnici vzdélavéni pouze pasivné

piijimaji.

Prednaska spojena s diskusi (seminar) opét zprostiedkovéva spise znalosti.
Vyhody: - stimulace G¢astniku k aktivité,
- béhem diskuse se mohou objevit ndpady a feseni problému.
Nevyhody: - vyzaduje dukladnéjsi organizaéni pfipravu a musi byt vhodnym zpiisobem

moderovana.

Demonstrovani zprostfedkovdva znalosti a dovednosti nazornym zpisobem.
Vyuziva se audiovizudlni technika, pocitace, trenazéry, pfedvadéni pracovnich postupi ¢&i
funkénich vlastnosti a obsluhy jednotlivych zafizeni ve vyukovych dilnach, na vyvojovych

pracoviStich apod. Klade diraz na praktické vyuzZivani znalosti a orientuje se vice i na

dovednosti.
Vyhody: - vyzkouSeni si dovednosti v bezpecném prostiedi bez rizik zplsobeni
zavaznych skod,
- zprostiedkovava znalosti i dovednosti.
Nevyhody: - rozdilnost podminek ve vzdélavacim zafizeni a na skuteCném pracovisti

komplikuje aplikaci znalosti a dovednosti na vlastnim pracovisti,

- schématicka vyuka, ¢asto se zjednodusuji problémy.

Piipadové studie jsou rozsifené a velmi oblibené. Tato metoda se pouziva
predeviim pfi vzdélavani manazert a tvarcich pracovniki. Jsou to skute¢né i smyslené
problémy. Ucastnici vzdélavani je po jednom nebo po malych skupinkéch studuji, snazi se
diagnostikovat situaci a navrhnout feSeni daného problému.

V¥hody: - pomahaji rozvijet analytické mysleni i schopnost nalézt feSeni problému,
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- je-li pripadové studie skute¢nym problémem uréitého podniku z dostateéné
vzdalené minulosti, lze konfrontovat analyzu a feSeni astnikii vzdélavani se
skuteCnym feSenim problému, které bylo zvoleno v praxi,

- pfi feSeni v malych skupinkach se pak pii diskusi mohou odhalit rizné stranky
povahy problému i riizné pfistupy k jeho feSeni.

Nevyhody: - mimofadné naro¢né na pfipravu,
- mimofadné pozadavky na vzdélavatele, ktery by mél k fesenim
navrhovanym ucastniky pristupovat vzdy s taktem,
- svadeji k feSeni vcelém kolektivu ulastnikli, coz umozZiiuje nékterym

ucastnikiim nevyvijet zadnou aktivitu.

Workshop je variantou pfipadovych studii. Lisi se tim, Ze praktické problémy se
fesi tymove a z komplexnéjsiho hlediska.
Vyhody: - moznost dé€lit se o napady pfi feSeni kazdodennich problémi a posoudit
problémy z riznych aspektu,
- vhodny néstroj vychovy k tymové préci.

Nevyhody: - stejné jako u ptripadovych studii.

Brainstorming je také variantou pripadovych studii. Skupina u¢astnikti vzdélavani
je vyzvana, aby kazdy navrhl (Ustné ¢i pisemné) zplsob feSeni daného problému. Poté je
uspofadana diskuse o navrhovanych felenich a hledda se optimalni ndvrh ¢i jejich
kombinace.

V¥hody: - ptinasi nové napady a alternativni pristupy k feSeni problémau,
- podporuje kreativitu,
- zapojuje vSechny ucastniky vzdélavani.
Nevyhody: - mimofadné naroky na pripravu,
- mimofadné pozadavky na vzdélavatele (moderatora), ktery by mel
k navrhovanym feSenim pfistupovat s taktem,
- strach n&kterych jedincti prezentovat své napady z obavy pfed vysméchem

¢i kritikou ostatnich ucastniku.
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Simulace je zaméfena na praxi a aktivni zapojeni ucastniki vzdélavani. Ucastnici
dostanou scénaf a jsou pozadani, aby b&éhem uréité doby ucinili fadu rozhodnuti. Béhem
vzdélavani se obvykle pfechazi od jednoduchych problémii ke slozitym.

Vyhody: - ucinna metoda pro formovéni schopnosti vyjednavat a rozhodovat se.
Nevyhody: - velmi naro¢na na pfipravu i na schopnosti vzdélavatele,
- problém spociva v nalezeni vhodné formy piisobeni na wcastniky a jejich

usmernovani vzdélavatelem.

Hrani roli (manazZerské hry) je orientovano na rozvoj praktickych schopnosti
ucastnikt. Vyzaduje zna¢nou aktivitu a samostatnost u¢astniku, ktefi na sebe berou uréitou
roli a v ni poznavaji povahu mezilidskych vztahu, stfetd a vyjednavani. Vzdy se fesi uréita
konkrétni situace. Metoda je zaméfena na osvojeni si ur¢ité socialni role a Zadoucich
charakteristik osobnosti spiSe u vedoucich pracovniki.

Vyhody: - uci Skolené samostatné myslet, pohotové reagovat, vyjednavat a rovnéz ovladat
své emoce.
Nevyhody: - nutnost pe¢livé organizacni pfipravy,
- velké néroky na vzdélavatele,
- neochota nékterych vedoucich pracovniki akceptovat tuto metodu, nebot’ si

mysli, ze hravost neni soucasti role vedouciho pracovnika.

Assessment centre (diagnosticko-vycvikovy program) je moderni a vysoce
hodnocena metoda vzdélavani predeviim manazeri. Skoleny plni rizné ukoly a fesi
problémy. které tvoii kazdodenni ndplii prace manazera. Soucasti programu byvaji také
piipadové studie, simulace a hrani roli. Ukoly a problémy ¢asto niahodné generuje poéitag,
lze ménit jejich frekvenci a tim vytvafet riznou urovei stresu. Potital vétSinou
vyhodnocuje i feseni problémi a u¢inéna rozhodnuti. Nebo také existuji jiz vypracovana
optimalni feeni a rozhodnuti, se kterymi miZe ucastnik ta svoje porovnat a tim se uci.
Vyhody: - velmi i¢inna metoda,

- Geastnik vzdélavani si komplexnim zplisobem osvojuje nejen znalosti, ale i
manazerské dovednosti, uéi se piekonavat stres, fesit Ukoly rizné povahy,

jednat s lidmi, hospodafit s ¢asem a mnohé jiné.
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Nevyhody: - draha metoda,
- obvykle je nutnd ucast externich odborniki pfi vytvafeni programu,

- velmi ndaro¢nd na pfipravu, technické vybaveni a ¢as.

Outdoor training (adventure education, vzdélavani hrou) je pomérné novou
metodou vzdélavani manazert. Casto se jedna skutedné o hry. Manazefi je hraji a uéi se
pfitom manazerskym dovednostem jako napf. hledani optimalniho feseni tikolu, uméni
koordinovat néjakou Cinnost, vést spolupracovniky a mnohé dalsi. Vzd&lavani mize
probihat v pfirod€. t€locviéné nebo v upravené ucebné. Zadani tukolu ma podobu néjaké
hry, fesi se kolektivné. Vedeni se ujima jeden ucastnik spontdnné nebo je jim povéfen. Po
splnéni ukolu probiha diskuse o tom, jaké manazerské dovednosti byly ke splnéni tikolu
potieba. jak se uplatnily a co by se dalo zlepsit.

Vyhody: - zabavna forma uceni se manazerskych dovednosti, jejich zdokonalovani,
rozpoznavani, uplatnéni v béznych aktivitach,
- idedlni spojeni hry a sportu s procesem zdokonalovani pracovnich schopnosti
manazeru,
- velmi efektivni metoda.
Nevyhody: - naro¢nost na pfipravu,
- nutnost piekonat ur¢ité predsudky a neochotu manazeru si hrat, obavu ze

zesmésnéni, popiipadé nechut’ k pohybovym aktivitam. [1]

Existuje jest¢ mnoho dalSich metod, které lze ke vzdélavani pracovnikl vyuzit.
V nékteré literatufe jsou uvedeny napf. metody vzdélavani na rozhrani mezi pracovistém a
mimo pracoviité. Jsou sem zahrnovany pracovni porady, samostudium a distanc¢ni
vzdélavani, poéitaové a on-line vzdélivani, firemni poradenstvi, action learning a

trainee programs.

Pouzitelnost a ué¢innost jednotlivych uvedenych metod charakterizuje tabulka 3.1.
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Tabulka 3.1 Koncepce vzdelavani pracovnikii v organizace a jejich charakteristiky "

Koncepce vzdélavani

= : : Predavani : e 2 B
Pomoci piednasek. diskusi, ddvanim pracovnich | Pomoci ptipadovych studii,

: : e zkuSenosti, vzdélavani i 1 i roli
vyukovych dilen. poéitaci i zdélav ni na simulaci, hrani roli,
iy, el : / 1 narozv
(pocitatovych program). p ..O.Z ojovém asscssmel}t (.:entr.e,_hrog,
pracovisti. pohybovymi aktivitami.
Charakteristiky
: I : Zprostredkovani Zprostiedkovani ii
Zprostiedkovani znalosti. p ; prostredkovani Z,HEllOStl 1
dovednosti. dovednosti.

Praktické i teoretické

Teoretické vzdélavani. Praktické vzdeélavani. D
vzdélavani.
Casto odtrzené od Zkusenost z nahodile e e
. - sy e o R T Skutecné zazitky bez rizik.
skute¢nosti. vzniklych situaci.

Vy33i, ale problematicka

Mala u¢innost. s Optimalni G¢innost.
ucinnost J

Vybér forem a metod vzdélavani, stejné jako vybér vzdélavateli do znaéné miry
rozhoduje o efektu vzdélavani. Vybér muze byt ovlivnén velkym mnoZstvim riznych

faktorti, z nichZ si uvedeme ty nejdulezitéjsi.

Faktory ovliviwgjici vybér forem a metod vzdélavani

¢ Cile vzdélavani (zaméfeni vzdélani na znalosti, dovednosti nebo osobnost)

¢ Profil vzdélivanych jedincu (napf. intelektudlni uroveii, styl uceni se, motivace ke

vzdélavani, rysy osobnosti, demografické charakteristiky)

* Profil vzdélavateli (odborna troven a zpusobilost, pedagogické schopnosti, osobnost,

motivace vzdélavat jiné)

Y Koubek, J.: ABC praktické personalistiky. 1. vyd. Praha, 2000, str. 336
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Casové, materidlni a jiné faktory (napf. ndrocnost vzdélavani na Cas, vybavenost
2
vzdélavaciho zafizeni, existence uéebnich texti a pomucek, objem finan¢nich

prostfedkl na vzdelavani)

Faktory ovliviwjici vybér vzdélavatele

Pii vybéru vzdé¢lavateli se musi pfihlizet k vySe uvedenym faktorim vybéru forem

a metod vzdélavani. Zejména pii vybéru internich vzdélavateli. Pokud vybirdme externi

vzdélavatele — instituce pro vzdélavani pracovnikii organizace, musime zvazit také

nasledujici skute¢nosti:

1)

3)

6)

Poslini a strategie vzdélavaci instituce (poslani a cile instituce, otazka pfiméfené

ceny a zisku, klientela, specializace, reakce na zmény potieb organizaci apod.)

Povést vzdélavaci instituce (napf. jak sama vytvafi svou povést, povést u zdkazniki
v oblasti odborné zpusobilosti, kvality, solidnosti v jednani apod., hodnoceni jejich

vysledku, mezinarodni renomé)

Zaruka kvality (osvédceni kvality od nezavislé instituce, kdo osvédCeni vydal, co se

jim osvédc¢uje apod.)
Odborné spojeni s tuzemskymi a zahrani¢nimi vzdélavacimi institucemi (napf. vlastni
programy & spoluprice sjinymi institucemi, ¢i programy prebira, povést

spolupracujicich instituci)

Lektorsky sbor a dalsi odborni pracovnici (velikost a kvalita vlastniho lektorského

sboru, zptisob vybéru externich lektort, povést externich lektori apod.)

Nabidka vzdélavacich programi (napf. uceleny system programi ¢i nahodile

sestavend nabidka, prezentace nabidky, samostatné vyvijeni programi, spoluprace
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s jinymi institucemi ¢i jen pfebirdni programi, schopnost prizpisobit programy

podminkam a pozadavkim zékaznika)

7) Vztah k zikaznikum (ochota pfi jednani se zakazniky, zajem o problémy zikaznika,

dodrzovani slibu a zavazku, udrzovani styku s byvalymi zikazniky apod.)

8) Cenova politika vzdélavaci instituce (napf. pfiméfenost cen, kvality a rozsahu, ochota
piizpusobit programy finanénim moznostem zakaznika, co viechno cena zahrnuje —

ubytovani, u¢ebni pomicky)

9) Ostatni skutefnosti (vhodné prostory pro vzdélavani, jakymi pomickami instituce

disponuje, ochota realizovat vzdélavaci program v zafizeni organizace apod.)

Jestlize vybirame externi vzdélavatele — jednotlivee, méli bychom zvazit jejich:
» odbornou uroven a zpusobilost,
* pedagogické schopnosti,
s osobnost,
*  motivaci vzdélavat jiné,
* ochotu a schopnost spolupracovat s organizaci na podobé vzdélavani, poradit, vyjit
Vstfic,
* schopnost nabidnout néco nového,

*  honorare.

3. 2. 5 Realizace vzdélévani a rozvoje pracovniki

Tato faze systematického podnikového vzdélavani predstavuje zejména organizalni
zajisténi vzdélavacich akei. Zafazujeme sem rozhodnuti o dodavateli vzdélavaciho
programu, vyjednani podminek, uzavieni smlouvy, zajisténi lokality, patii¢ného zafizeni a

pfimé&feného mnoZstvi studijnich materiali a pomicek, pfipadné zajiSténi dopravy a
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ubytovani, v¢asné informovani ucastniki vzdélavaciho programu, distribuci instrukei ke

kurzu apod.

Patfi sem 1 pfiprava hodnoticich dotaznikii a evidence ucasti jednotlivych

pracovniku na vzdé€lavacich programech.

Béhem samotného vzd€lavaciho programu je nutné monitorovat prubéh

jednotlivych Skoleni z hlediska ¢asového i finanéniho.

3. 2. 6 Vyhodnocovani vysledku vzdélavani a acinnosti vzdéléavaciho programu

Zakladnim problémem pii vyhodnocovani vysledki vzdélavani a u¢innosti
vzdélavacitho programu je stanoveni kritérii hodnoceni. Kvalifikace a vzdélani jsou
kvalitativni charakteristiky, které jsou velmi obtizné méfitelné. Jejich uroven nebo velikost
zmény muzeme zjistit jen nepfimo, Casto pouze spekulativnimi zptusoby. Proto jsou kritéria
a postupy vyhodnocovani vysledkt vzdélavani a G¢innosti vzdélavacich programi velice

rozmanita. Patfi mezi né:

o Porovndni vysledku vstupnich festii ucastniki s testy, které prob&éhnou po ukonceni
vzdélavaciho programu. Tento zpisob hodnoceni viak neni bez problémi. ObtiZné je
jiz samotné sestaveni testu, ktery by objektivné zméfil soucasnou droven znalosti a
dovednosti, popfipadé sestaveni dvou rovnocennych testd, které by mohly byt pouzity
jako vstupni a zavéreény. Vysledky testii také mohou byt ovlivnény okolnostmi
testovani ¢i momentalnim rozpolozenim testovaného. Dalsi problém je v hodnoceni —
pokud porovnavame vysledky vstupniho a zavére¢ného testu, méme tendenci pozitivni
rozdil plné pfipisovat vzdéldvacimu programu (nebereme v Givahu nahodu ¢i pusobeni

jinych vlivit), ale s negativnim rozdilem si nevime rady.
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o Monitorovani vzdélivaciho programu. tedy hodnoceni vhodnosti a ¢innosti

zvolenych metod a postupti. Tento pistup je jesté méné spolehlivy. Hodnotime-li podle

vysledki testi zmény znalosti a dovednosti, setkime se se stejnymi problémy jako

v piedchozim pfipadé. Vyhodnocuji-li G¢innost metod odbornici, mize jit o subjektivni

hodnoceni, nebot’ odbornik obvykle hodnoti Iépe ty metody, které sam upfednostnuje.

o Hodnoceni ze strany ucastniku vzdélavacich programi muze byt také dosti
subjektivni. Ucastnici vétSinou hodnoti pfiznivéji takové metody, které od nich
nevyzaduji pfiliSnou aktivitu. Hodnoceni mize samozfejmé ovlivnit i nechut

pracovniki se jakkoli vzdélavat.

o Hodnoceni bezprostrednim nadrizenym vzdélavaného pracovnika. Tento zpiisob
zavisi na schopnostech nadfizeného rozpoznat zmény. Problémem je, Ze nadfizeny
nemuze neustédle sledovat praci viech svych podfizenych a to, jak v ni uplatiuji nové

znalosti a dovednosti ziskané ve vzdélavacim programu.

o Kvantifikace praktického prinosu vzdélavani pomoci ekonomickych ukazateli, jako je
napf. zvySeni produktivity prace. zvySeni odbytu, pokles zmetkovosti, ndklada apod., je
velice problematickd. A to u vSech kategorii pracovniki, nejvice ale u vedoucich
pracovnik. Problémem je, jak méfit zmény schopnosti vést pracovniky, fesit
problémy, organizovat praci atd. Jakékoliv pokusy o porovnani ndkladi a pfinosu
vzdélavani mohou vést ke zkreslenym vysledkim. Také charakter prace ovliviuje
moznost méfeni prinosu vzdélavani — pri plnéni relativné jednoduchych ikolu se efekt
vzdélavani mize projevit vyrazné, zatimco napi. u fidici prace se tento efekt maze
projevovat jen v malych postupnych zlepsenich. Stim také souvisi otazka, kdy je
nejlepsi zkoumat efektivnost vzdélavani — bezprostfedné po ukonceni vzdélavaciho
procesu nebo az s ur¢itym ¢asovym odstupem? Pro ur€ité aktivity sta¢i odstup nékolika
tydni, jindy je potfeba dokonce i nékolik mésici, aby mohlo dojit k implementaci nové

nau¢enych poznatki, znalosti & dovednosti do praxe.
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Nejéastéji se vyhodnocovéni vysledkii vzdélavani a wginnosti vzdélavacich
problému fesi tak, ze je proces hodnoceni rozd&len na fadu dil¢ich hodnoceni. ktera se

kombinuji. Hodnoceni se zpravidla zaméfuje na nasledujici oblasti:

- zjistuje se, zda byly pouzity adekvarni nastroje (metody, technické vybaveni, ¢asovy

plan i obsahova stranka vzdélavani),

- zkoumaji se ndzory, postoje a odezva u samotnych vzdélavanych pracovnikd, i kdyz

zde hrozi nebezpeci zna¢ného subjektivniho zkresleni,

- do jaké miry si pracovnici osvojili rozvijené znalosti nebo dovednosti — obvykle se

vyuziva testovani thned po ukonceni vzdélavani,

- zjistuje se. do jaké miry Ucastnici vzdélavani uplatiuji ziskané znalosti a dovednosti
v praxi, jak se zménilo jejich pracovni chovani. Zde je nutno brat v Gvahu jiz zminény
¢asovy odstup. nebot” nékteré zmény se nemuseji projevit okamzité, ale az v delsim

¢asovém horizontu.

Vyhodnocovéni vysledki vzdélavani a u¢innosti vzdélavaciho programu je spojeno
s mnoha problémy. Neznamena to viak, Ze bychom od ného méli upustit. Je nutné si viak

uvédomit hranice moznosti tohoto vyhodnocovani a jeho relativitu.
Informace ziskané z vyhodnoceni jsou vstupnimi udaji do pfistiho vzdélavaciho

cyklu systematického podnikového vzdélavani. Nase poznatky a zkuSenosti z jednoho kola

cyklu tedy vstupuji jako vstupni znalosti do kola dal3iho.
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4. Zhodnoceni sou¢asného stavu systému vzdélavani
zaméstnancu a vlastni navrhy zmén

4.1 Zhodnoceni soucasného stavu systému vzdélavani zaméstnancu

V piedchozich kapitolach byl proveden popis sou¢asného stavu systému vzdélavani
zaméstnancl ve spole¢nosti Spolek pro chemickou a hutni vyrobu, a. s. a zaroven byly
uvedeny teoretické poznatky tykajici se oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancii. Nyni se
pokusim provést porovnani tohoto skute¢ného a jakéhosi zadouciho stavu, ktery je uvadén

v literature.

Systém vzdélavani zaméstnanct podniku by mél vychazet z podnikové personalni
strategie a politiky a zvlast¢ z politiky vzdélavani a rozvoje zaméstnanci. Spolecnost
Spolek pro chemickou a hutni vyrobu, a. s. nema pisemné zpracovanou politiku
vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ani strategili a politiku personalni. Spole¢nost ma
vypracovanou pouze celkovou strategii firmy, kterd zahrnuje fadu oblasti. Oblast lidskych

zdroju v ni vsak neni konkrétné vymezena.

Vzdélavani se fidi podnikovou smérnici Vycvik a je systematickou ¢innosti, ktera
probiha ve 4 fazich:
e identifikace potieby vzdélavani,
e planovani vzdélavani,
e zajisténi a realizace vzdélavani,

¢ hodnoceni vysledki a u¢innosti vzdélavani.

4. 1. 1 Identifikace potieby vzdélavani

Zagneme u prvniho kroku systematického vzdélavani, tedy u identifikace potieby

vzdélavéni a rozvoje pracovniki. Identifikaci potfeby se spole¢nost snazi najit disproporci
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mezi kvalifikaci zaméstnancti a pozadavky pracovniho mista na kvalifikaci a vzdélani

zaméstnancu.

Pfi identifikaci potfeby se vychéazi z riznych informaci

o Spolecnost Spolek pro chemickou a hutni vyrobu, a. s. vyuziva pfedevsim popisy
pracovnich mist. kter¢ predstavuji onen zadouci stav, tedy to, jaké pozadavky by mél
zaméstnanec pracujici na daném misté spliovat.

e Dile je zdrojem informaci hodnoceni pracovniho vikonu a dovednosti zaméstnancii.
Toto hodnoceni provadéji vedouci pracovnici, ktefi zodpovidaji za odborné znalosti
svych podfizenych. Tyka se to predevsim délnickych profesi napt. v oblasti bezpeénosti
prace, pozarni ochrany apod. Vedouci hodnoti vykony pracovniki, zda dodrzuji
technologické postupy atd. Hodnoceni neprobiha pisemnou formou a nikde se
neeviduje. Jakmile vedouci zjisti urCité nedostatky, domluvi se s personalnim
oddélenim. zda by se daly pomoci vzdélavani fesit. Pokud ano, je naplanovana a

zajisténa potiebna vzdélavaci akce.

¢ Pri identifikaci potreby se vyuzivaji 1 udaje o vnéjSim prostredi podniku, jako napf.
informace o novych technologiich, legislativnich zménach. Také na tyto zmény museji

byt zaméstnanci spole¢nosti pfipraveni, coz ma za ukol pravé vzdélavani.

Déle je nutné provést analyzu potfeby vzdélavani, pfi niz se vyuzivaji rizné
metody. Spolecnost pouziva hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci, jsou
monitorovany vysledky porad a diskusi, kde se fesi rizné pracovni problémy. Jsou
zkouméany také informace od jednotlivych vedoucich pracovniki, které se tykaji potieby
vzdélavani jejich podfizenych. Rovnéz se analyzuji mozné dopady technického rozvoje na
kvalifikaéni pozadavky pracovnich mist. Spole¢nost by v této oblasti mohla vyuzit
i specidlni dotazniky pro prizkum nazort a postoju zaméstnanci tykajicich se vzdélavani.
V soucasnosti nejsou pouzivany dotazniky, ale k pozadavkim samotnych zaméstnancii na

vzdélavani se piihlizi. Zaméstnanci svoje pozadavky sdéluji ustné svym nadfizenym, ktefi
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tyto informace pfedaji personalnimu oddéleni. To se potom témito zadostmi zabyva a snazi
se vyjit zaméstnancim vstric. Pokud se tyce .Jinych odbornych $koleni* pozadavky
zastavaji v jednotlivych provozech, které o nich rozhodujj.

Vysledkem identifikace potieby vzdélavani by mélo byt: kdo a v dem ma byt
vzdélavan. Na ob¢€ tyto otazky proces identifikace potieby ve spole¢nosti Spolek pro
chemickou a hutni vyrobu, a. s. odpovida. Spole¢nost tedy vi, kterych zaméstnanci se bude

vzdélavani tykat a jaky ma byt jeho obsah.

4. 1. 2 Planovani vzdélavani

V této fazi systematick¢ho procesu vzdélavani je nutné porovnat zjisténé potieby
vzdélavani s finanénimi moznostmi podniku. Vzdélavani rovnéZ znamena uréitou ztratu
fondu pracovni doby. coZ se musi vzit také v uvahu. Pokud by spole¢nost neméla dostatek
finanénich prostfedki, je nutné stanovit priority ve vzdélavani. Dale je tieba pripravit

organiza¢ni opatfeni, aby doslo k co nejmensim ztratdm fondu pracovni doby.

Plan vzdélavani zaméstnancu obsahuje rozpocet, ktery zpravidla byva stanoven na
obdobi jednoho roku. Zahrnuje slozku na zabezpefeni dlouhodobych vzdélavacich

programt a déle slozku, ktera financuje operativni vzdélavaci programy.

Neméné dilezita je urcita rezervni slozka rozpo¢tu, ktera by méla pokryt uplné ¢i
alespofi z&asti neplanované potfeby vzdélavéni. Tato slozka se ve spoleCnosti Spolek pro
chemickou a hutni vyrobu, a. s. tyka jinych odbornych $koleni, kterd vlastné ani nemohou
byt dopredu pfesné naplanovéna. Tato €ast rozpoctu je rozdélena na jednotlivé provozy,

které s ni disponuji a vyuzivaji ji podle svych potfeb.

V roce 2002 ¢inily vydaje na vzdélavani celkem 1.9 mil. K¢&. V tomto roce bylo

vzdélavani planovano jesté centrdlné. Jina odborna $koleni byla tedy planovana a
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zajistovana personalnim oddélenim. Na rok 2003 jsou naplanovény celkové vydaje
2.5 mil. K&. Provozy z této ¢astky dostanou 0,9 mil. K¢ na jind odborna gkoleni. coZ &ini
36 % vydaju do oblasti vzdélavani. Tato jina odborna $koleni se konaji v prabéhu celého
roku podle potfeby. Naklady na jednotlivd Skoleni se lisi podle zaméeni, délky trvéni,
pomucek apod. Lze fici. Ze se pohybuji od 1000 K& do 6000 Ké& na jednu osobu a jedno

skoleni.

Plan vzdelavani zaméstnanct by mél odpovédét na 8 zakladnich otazek:
- Jaky je obsah vzdélavani?
- Komu je ur¢eno?
- Jakym zpusobem bude probihat?
- Kym bude zabezpeceno?
- Kdy bude probihat?
- Kde se bude konat?
- Zajakou cenu?
- Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a aéinnosti jednotlivych vzdélavacich

programu?

Spoleénost ma ve své smérnici tykajici se vzdélavani uvedeny polozky, které musi
vécna ¢ast planu vzdélavani a vycviku obsahovat. Je to nazev a pozadovany obsah
vzdélavaci akce, cilova skupina, pfedpokladany rozsah vzdélavaci akce, typ lektora a

predpokladany termin konani.

Pokud porovname teorii se skute¢nosti, vidime, Ze vétinu z onéch osmi uvedenych
otdzek plan ve spole¢nosti Spolek pro chemickou a hutni vyrobu, a. s. zodpovida. Ve vécné
¢asti planu neni uvadéna cena. Ta je v3ak soucasti rozpo¢tu vzdélavani. Dale zde chybi
misto konani akce a zptsob hodnoceni vysledki a efektivnosti vzdélavacich programu.
Zpisob hodnoceni vysledkd a G¢innosti zde neni uvadén proto, Ze je soulasti smérnice
Vycvik. Podle této smérnice jsou jednotlivé vzdélivaci akce hodnoceny samotnymi
Uéastniky pomoci formulafe uvedeného v pfiloze ¢. 3. Dale jsou tam uvedeny zpusoby

hodnoceni efektivnosti u jednotlivych typa vzdélavacich kurzi.
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Misto konani kurzu neni uvedeno v planu — je tam pouze jakasi piedstava, zda se
dana vzdélavaci akce bude konat v aredlu spole¢nosti ¢ mimo n¢j. K upresnéni mista
konani dochazi az tehdy, kdy jsou zndmy konkrétni informace o vzdélavaci akci

(vzdelavaci instituce, termin konani apod.).

V planu vzdélavani nejsou uvedeny konkrétni osoby, kterych se bude vzdélavani
tykat. Byva vném ale oznacena ur¢ita skupina osob, profese (napf. mistfi, fidici

referentskych vozidel).

V planu je také sestaven urCity ¢asovy harmonogram realizace vzdélavacich akei.
Byva v ném uveden pfiblizny termin konani akei (napf. ¢tvrtleti, mésic). Tyto udaje jsou
pak dale upfesnovany. Vzdé€lavani znamend urCitou ztratu fondu pracovni doby. Ve
spole¢nosti nejsou v této souvislosti zpracovavany zadné plany koordinace vzdélavani
s pracovnimi procesy. Néktera Skoleni probihaji v odpolednich hodindch, vicedenni kurzy
napf. od ¢tvrtka do soboty. Ve spole¢nosti Spolek pro chemickou a hutni vyrobu, a. s. je
sménny provoz, takze by bylo velice obtizné ur¢ité vzdélavaci akce naplanovat tak, aby se
jich viichni ucastnili mimo pracovni dobu. Navic by se to pravdépodobné nikdy uplné

nepodafilo.

Dialezitym krokem planovani vzdélavani je vybér vhodnych forem a metod
vzdélavani. Volba forem a metod zavisi na tom, jaké jsou cile vzdélavani, tedy, zda je
vzdélani zaméfeno na ziskavani znalosti nebo dovednosti. Dalsim faktorem je profil
vzdélavanych jedincd, coz muze byt jejich intelektudlni droven, styl uceni se apod.
V Givahu je nutné vzit i profil vzdélavateli, to znamena napf. jejich uroven a zpusobilost,
pedagogické schopnosti. Nasleduji také ¢asové, materidlni a jiné faktory, coZ je naro¢nost
vzdélavani na ¢as, existence ucebnich textd a pomiicek, objem finaénich prostfedku na

vzdélavani apod.

Metody vhodné ke vzdélavani pfi vykonu prdce na pracovisti jsou zaméfeny
piedevsim na osvojeni si dovednosti a Zadouciho chovani. Jsou vhodngjsi spise pro

vzdélavani manuélnich pracovnikd. Ve spolecnosti Spolek pro chemickou a hutni vyrobu,
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a. s. jsou vyuzivany predevsim pracovni porady. na kterych jsou feSeny rizné odborné
problémy a pracovni tkoly. Reditelé s vedoucimi provozu maji porady Ix tydné. Pokud je
to viak potieba, kona se mimofadna porada. Na jednotlivych provozech se pracovni porady
konaji pravidelné kazdy mésic. Schazeji se na nich vedouci provozu, mistii a délnici. Dale

je pro urcité zaméstnance pouzivana metoda rotace prdce &i instruktdz pri vykonu prace.

Dalsi skupinou jsou metody vhodné ke vzdélavani mimo vykon prace na pracovisti.
Jsou naopak tradiéné zaméfeny pfedevSim na osvojeni znalosti a jsou vhodnéjsi pro
vzdélavani vedoucich pracovniki a specialistii. Zde jsou vyuzivany néasledujici metody:
- predndska, semindr — ptedevsim u jinych odbornych $koleni, kurzi systému QEMS,
nékterych kurzi odborné zpisobilosti a rekvalifika¢nich kurzi, jazykovych kurzi,
- demonstrovani — hlavné kurzy uzivatelskych programi vypocetni techniky, nékteré
kurzy odborné zpusobilosti (napf. kurz prvni pomoci),
- workshop, hrani roli, outdoor training — tyka se manazerskych a rozvojovych

programu.

Metody vzdélavani si vybira sam podnik. Co se tyCe externiho vzdélavatele,
vétsinou to probiha tak, Ze spole¢nost vzdélavaci instituci sdéli svoji pfedstavu o
metodach, které by mély byt pouzity, a spole¢né tuto piedstavu formuji do konkrétni

kone¢né podoby.

Pii spolupraci sexterni vzdélavaci instituci si spole¢nost nevybira konkrétniho
lektora, ale jeho uréeni neché na ni. Pouze pokud ma s konkrétnim lektorem z této instituce

velmi dobré zkuenosti, dohodnou se na vyuziti pravé jeho sluzeb.

4. 1. 3 Zajisténi a realizace vzdelavani

Tento krok zahrnuje predevim organizatni zajisténi vzdélavacich akei. Je sem
zafazovano rozhodnuti o dodavateli vzdélavaciho programu, uzavieni smlouvy, zajisténi
studijnich materidld, dopravy a ubytovéni apod.
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Pro spolecnost Spolek pro chemickou a hutni vyrobu, a. s. zajistuji vétsinu
vzdélavacich akci externi dodavatelé. Vybéru vzdélavatele je proto vénovana velka
pozornost. Nejdilezit¢jsimi kritérii, jak jiz bylo diive uvedeno, jsou: kvalita jeho sluzeb,
cena, reference, pfedchozi zkuSenosti, platebni podminky. Samoziejm& se piihlizi i
k dalsim faktorim jako je povést vzdélavaci instituce, nabidka vzdélavacich programi,
lektorsky sbor. vztah k zékaznikim apod. Jsou zvazovany viechny skute¢nosti, které by

mohly ovlivnit zptsob a kvalitu vzdélavani.

Vyhodné je, Ze volba vzdélavaci instituce probiha formou vybérového fizeni podle
predem stanovenych Kkritéril, coz umoziuje pomémé objektivné porovnavat jednotlivé
nabidky. Za pozitivni povazuji rovnéz to, ze vybérového fizeni se Ucastni zaméstnanec
persondlniho oddéleni. ktery ma prece jen vétsi piehled o formach a metodach vzdélavani,

potiebach vzdélavani a také o zkuSenostech s nékterymi vzdélavacimi institucemi.

Za velmi dobry pristup v pripadé jazykovych kurzii povazuji finanéni spolutucast
zaméstnancu. Prispévek zaméstnanct neni pfili§ vysoky. Podle formy vyuky ¢ini 1500 K¢
nebo 2000 K¢ na 10 mésica nebo 5000 K& na 40 hodin za rok. Pokud by si méli
zaméstnanci platit jazykové kurzy sami, museli by vynalozit nékolikanasobné vyssi ¢astku
fina¢nich prostfedkd. Pro firmu to naopak znamena v celkovém vyjadfeni pomérné
vyznamné sniZeni naklada na tyto kurzy. Napiiklad v roce 2001 spolecnost vynalozila na
jazykovou vyuku 727 602 K¢&. Zaméstnanci se na thradé jazykovych kurzii podileli
Castkou, ktera ¢inila 329 000 Ké&. To bylo priblizné 31,1 % celkovych nakladd na vyuku

jazykd.
Dalsim pozitivnim faktorem je to, Ze spoluudast na thradé nakladi motivuje

zaméstnance k lep§im vykondm. Finanéni spolutcast témét vyfesila dfive Casté absence na

vyu¢ovacich hodinéach jazykovych kurzi.
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4. 1. 4 Hodnoceni vysledku vzdélavani a udinnosti vzdélavaciho programu

Jak jiz bylo uvedeno, posledni faze systematického vzdélavani pracovniki je velmi
obtizna. protoze vzdélani je kvalitativni charakteristikou. Je velice téZké stanovit velikost

zmény chovani po probéhnuté vzdélavaci akei.

Pro hodnoceni vzdélavani je mozné vyuzit porovnani vysledki vstupnich testi
ucastnikin vzdelavani stesty, které ucastnici napisi po skonceni vzd&lavéani, a dale
monitorovani vzdélavaciho programu (hodnoceni vhodnosti a uginnosti zvolenych metod
a postupt). Vzdelavaci programy mohou hodnotit sami ucastnici a také bezprostredni
nadfizeny vzdélavaného pracovnika. Nejlepsi by pravdépodobné bylo hodnoceni pomoci
ekonomickych ukazateli. jako napf. pokles zmetkovitosti, nakladi. To je v3ak dost
problematické a navic by neslo vibec pouzit u technicko-hospodaiskych pracovniki.
Neumime totiz mérit zmény schopnosti fesit problémy, organizovat praci apod. v podobé

né&jakych konkrétnich ¢iselnych ukazatelt.

Nejcastéji se proto hodnoceni vzdélavani provadi v nékolika oblastech. Zjistuje se
pouziti adekvatnich ndstroji, zkoumaji se ndzory a postoje samotnych ucastnikd
vzdélavani, dale do jaké miry si pracovnici osvojili rozvijené znalosti, dovednosti a jak je

uplatiuji v praxi.

Spole¢nost Spolek pro chemickou a hutni vyrobu, a. s. vyuziva k hodnoceni
formuldF, kde sami Gcastnici vzdélavaci akce vyhodnocuji lektora, podpirny material,
formu a metodu vyuky, vyuziti znalosti ve svych pracovnich ¢innostech a také pfipravu a
organizaci vzdélavaci akce. Tato jednotliva kritéria znamkuji, mohou doporucit vyuziti
sluzeb dané agentury & nikoliv a rovnéZ mohou uvést svij vlastni komentaf ke vzdélavaci
akci. Poté se provede celkové vyhodnoceni, eventualné se navrhnou feSeni pfi nepfiznivém

hodnoceni.

Dale se testuje osvojent si znalosti a dovednosti.

- U jazykovych kurzii pomoci pisemnych testu a ustniho pohovoru.
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- U potitatovych kurzii pomoci zadani konkrétniho ukolu, ktery ma byt splnén.

- Kurzy odborné zptsobilosti jsou zakoneny vétsinou zavéreénou zkouskou, kde museji
ucastnici prokdzat zvladnuti znalosti a dovednosti.

- Pro manaZerské kurzy je sestavovan zvlastni formulaF pro hodnoceni uéinnosti
vzdélavaci akce a jeho vyplnovani probiha az na zakladé uréitého asového odstupu,
aby bylo mozné posoudit zmény v pracovnich vykonech zaméstnancii. Tento formulaf
byva zpracovan ve spoluprici se vzdélavaci instituci, kterd vzdélavani zajistuje. Ve
formulafi mohou byt napf. uvedeny uréité ukoly, které maji byt splnény. Sami uéastnici
vzdelavani poté prochazeji formulaf bod po bodu a hodnoti, zda dané tkoly splnili &i
nikoliv.

- U rekvalifika¢nich kurzi je métitkem efektivnosti zavére¢na zkouska.

- U jinych odbornych Skoleni napf. znalost legislativy a jejich ¢astych uprav a zmén.

Ve spolecnosti se rovnéz zjistuje, jak uplatiuji ucastnici vzdélavani ziskané
znalosti a dovednosti v praxi. Dé&je se to formou hodnoceni pracovniho vykonu, znalosti a

dovednosti zaméstnancu, které provadéji nadfizeni pracovnici.

4. 2 Navrhy zmén systému vzdélavani zaméstnancu

Piedchozi kapitoly prokazaly, Ze spole¢nost Spolek pro chemickou a hutni vyrobu,
a. s. ma velmi dobfe zvladnutou oblast vzdélavani zaméstnancu. Identifikace potfeb
vzdélavani i plan vzdélavani odpovidaji na vSechny relevantni otazky, které je nutné
v téchto fazich zodpovédét. Rovnéz hodnoceni vzdélavacich akei probihd na zdkladé dobre
zpracovaného dotazniku a jsou uréeny zplisoby hodnoceni efektivnosti pro jednotlive
oblasti vzdélavani. Tyto zpisoby hodnoceni podle mého nazoru plné odpovidaji danym
oblastem. K vysledkiim hodnoceni se pak nasledné pfihlizi v dalsim kole systematického

vzdélavani.
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Jak jiz bylo uvedeno. spole¢nosti chybi vypracovana persondlni strategie a politika
a rovnéz politika vzdélavani. Systém vzdélavani funguje i bez nich, ale piesto by je
spole¢nost mela mit zpracovény, protoZe persondlni strategie ma uréovat dlouhodobé,
obecné a komplexné pojaté cile v oblasti potieby pracovnich sil a zdroji jejiho pokryti a
také cile voblasti vyuZivani pracovnich sil. Dale by tato strategie méla obsahovat
predstavy o zpusobech a metodach, jak téchto cilii dosahnout. Personalni strategie musi
navazovat na celkovou strategii podniku, jeji cile museji byt provazany s ostatnimi cili
podniku a nemé€ly by byt v rozporu se zajmy spole¢nosti. V tivahu musi brat rovnéz vnéjsi
faktory ovliviiujici pracovni silu. Na jejim zpracovéni by se mélo podilet vrcholové vedeni
podniku spolu s vedoucim personalniho oddéleni. Personalni strategie by méla udavat
jakysi smér v oblasti lidskych zdroji. Formulovani personalni strategie vyzaduje
odpoveédét na tii zakladni otazky:

- Kde se podnik pravé nyni nachazi?

- Kde chce byt za rok ¢i za nékolik let?

- Jak se tam dostane?

Pfi formulaci persondlni strategie je nutné rovnéz zvazit jeji uskute¢nitelnost, coz
znamend, zda pocty a typy klicovych lidi potfebnych k Gspésnému splnéni zaméra lze
ziskat v potfebném c¢ase a za rozumné naklady. V persondlni strategii by mély byt
zpracovany rizné oblasti souvisejici s mnoha otazkami. Napfi. jakou kvalifikaci a
schopnosti bude podnik v budoucnu potiebovat, zda vyuziva nejlepSim zpiisobem
kvalifikaci svych zaméstnancd, zda investuje dostate¢né do rozvoje dovednosti a
schopnosti svych zaméstnanci. Dilezité je, aby byl podnikovym personalnim aktivitim

dan celkovy smysl.

Persondlni politikou se rozumi systém relativné stabilnich pravidel pfistupu k fizeni
lidi, ktera podnik hodld uplatiiovat. Z téchto pravidel by pak méla vychazet opatfeni,
kterymi se podnik snazi ovliviiovat svoji pracovni silu tak, aby efektivné plnila ukoly a
zaméry podniku. Persondlni politika se zaméfuje zejména na pracovni vztahy tim, Ze
predepisuje, jak by se mélo s lidmi jednat spravedlivé, slusné a zasadové. Muze zahrnovat

také otazky tykajici se kvality pracovniho Zivota (neustalé zlepSovani kvality pracovniho
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Zivota) ¢i pracovnich podminek (zabezpe€eni zdravych, bezpe¢nych a pfijemnych

pracovnich podminek).

Je-li persondlni politika dobfe formulovana, pro zaméstnance srozumitelnid a
prijatelnd, ma zasadni vyznam pro spé&inost a dlouhodobou existenci podniku. Upeviiuje
totiz vazbu mezi zaméstnanci a podnikem, vytvafi pfiznivé klima v podniku, minimalizuje
pracovni konflikty, podporuje spravedinost ve zplisobu jednani s lidmi apod. Personalni
politiku by méli personalisté nejen formulovat a prosazovat, ale také s jejimi zasadami
seznamovat vSechny zaméstnance podniku a brat v uvahu jejich pfipominky. Personalni
politika podniku se pak projevuje v fadé dil¢ich politik, napf. politika ziskavani a vybéru
pracovniku, politika odménovani, politika spoluprace s odbory apod. V nasem pripadé je

dulezita politika vzdélavani.

Politika vzdélavani by méla vyjadfovat zavazek podniku, Ze umozni trvaly rozvoj
znalosti a dovednosti svych zaméstnancu, poskytne prilezitost zvysit si kvalifikaci,

realizovat vlastni potencial a postupovat v kariéfe.

Dotaznik pro hodnoceni vzdélavacich akcei je dobfe zpracovan, zahrnuje viechny
dulezité oblasti pro hodnoceni. Pfesto bych zde navrhla nékolik mensich zmén. PfedevSim
bych u kolonky ,.Doporucujete vyuzivat sluzeb této firmy, agentury?* pfidala misto na
zdivodnéni dané odpovédi. Pokud budou muset ucastnici vzdélavaci akce napsat divod
pro svoji odpovéd’, vyhneme se tomu, Ze néco zakfizkuji, aniz by o tom pfemysleli.
Obdobné by to lo provést i u kritérii, ktera maji ucastnici zndmkovat. Tam uz by to ale
bylo pravdépodobné moc komplikované a spise by to vzbudilo nechut k vypliovani
formulafe. Navic by asi zaméstnanci pfisli na jakési ,univerzalni divody, které by pfi

kazdém dalsim hodnoceni vyuzivali.

Dale bych do formuléfe pridala poloZku typu ..Cas vénovany vzdélavaci akci byl:
nadbytecny, priméreny, nedostatecny.” To by pomohlo zjistit, zda nebylo Skoleni pfili3
dlouhé a zbyte&né zabiralo ¢as nebo naopak prilis kratké, kdy na Gcastniky vzdélavaci akce

byly vychrleny nové informace a oni neméli pfiméfeny cas na jejich vstiebani. Pokud bude
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tato otizka do formuldfe pridana, bylo by potfeba upravit také formulat pro celkové
vyhodnoceni vzdelavaci akce. Tam bych rovnéz doplnila vétu ,.Cas vénovany vzdélavaci
akci byl: nadbyteCny, pfiméfeny, nedostateny* a personalista by na zakladé Getnosti
ziskanych z jednotlivych dotazniki zakrouzkoval piislusné hodnoceni. Tento rozsifeny

formulér pro celkové vyhodnoceni vzdélavaci akce uvadim v piiloze €. 6.

Takeé bych formular pro hodnoceni vzdélavaci akce rozsifila u kolonky hodnoceni
lektora. Pridala bych tam do zévorky .odborny a jasny vyklad, odpovidd na otdzky,
whovujici tempo vykladu apod.”, aby ucastnici vzdélavaci akce védéli, nad ¢im se maji
zamyslet a nehodnotili lektora napiiklad pouze podle sympatii. Podoba navrhovaného

rozsifen¢ho formulafe je uvedena v priloze ¢. 5.

Formulare pro hodnoceni vzdélavacich akci nejsou anonymni, protoZe slouZi
zaroven 1 jako doklad o absolvovani akce. Ucastnici vzdélavani zde pisi své jméno,
pracovni zafazeni atd. Z tohoto divodu také pravdépodobné uvadéji sviij vlastni komentar
ke vzdélavaci akci pouze ziidka. Pokud by byla zfizena néjaka schrdnka, kam by lidé
mohli anonymné vhazovat své nazory, namitky apod., bylo by mozna k dispozici vice
komentara, napadi ohledné vzdélavani ¢i konkrétni vzdélavaci akce. Lidé se prece jen
obavaji prezentovat své nazory vefejné. Maji-li vS8ak moznost sdélit své postoje beze
jména, byvaji ¢asto otevienéjsi. Anonymita vSak muze vést ke zbyteCnym stiZznostem Ci
namitkam. Proto by bylo nutné vzdy nejprve zjistit, zda je stiznost opodstatnéna a pak ji

teprve fesit.

Dalsi navrh se tyka jazykovych kurzi. Zaméstnanci GCastnici se téchto kurzu
nedostévaji po jejich absolvovéani Zadny certifikat. V tomto ohledu bych navrhovala, aby
dostali alespofi néjaké osvédceni o absolvovani, kdyz uz se na kurzech finantné podileji.
Nemuselo by se jednat o zadny celostatné platny certifikat, pouze jakési potvrzeni, Ze napt.
absolvovali kurz némeckého jazyka na stfedné pokro¢ilé urovni. Toto osvédéeni by mohlo
byt vyddno na pozadani zaméstnance pokud by, dejme tomu, odchazel ze spole¢nosti.

Mohl by tim tak prokazat, ze se G¢astnil ur¢ité jazykové vyuky. Na podobé osvédéeni by se
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bylo nutné dohodnout s agenturou, ktera dané jazykové kurzy potada, a ktera by jej také

potvrzovala.

K jazykovym kurzim bych jeité piidala hodnoceni Jednotlivych ucastnikii od
lektora. Utastnici jazykovych kurzi na konci roku pisi pouze test a absolvuji ustni
pohovor. Na zakladé téchto vysledki by lektor mél vypracovat podrobnéjsi pisemné
hodnoceni jazykovych znalosti jednotliveii. Mél by zhodnotit, v jaké oblasti se castnik
béhem kurzu zlepsil, co mu naopak stale &ini potiZe a na co by se mél zaméfit. Takovéto
hodnoceni bude mit lepsi vypovidaci schopnost nez pouze konstatovéni, Ze uéastnik zvlad]
zavéreCny test a pohovor. Navic lektor je s ucastniky kurzu v kontaktu po celou dobu
kurzu, takze zna jejich problémy v jazykové oblasti. Toto pisemné hodnoceni by se
uchovavalo na personalnim oddéleni s formulafi o vyhodnocovani vzdélavacich akci a

slouzilo by spolu s testy jako méfitko efektivnosti kurzu.

Nasledujici navrh se tyka zaméfeni vzdélavani. V posledni dobé se spole¢nost
Spolek pro chemickou a hutni vyrobu, a. s. zaméfuje pfedevS§im na kurzy odborné
zpusobilosti, které jsou pfedepsany zakony. Tato Skoleni jsou povinnd a spole¢nost na né
musi vynakladat finan¢ni prostredky. BohuZel potom nezbyva dostatek penéznich
prostfedkt na vzdélavani v oblasti manazerskych a odbornych kurzi, protoze vzdélavéni
zaméstnanci neni v soucasné dobé pro spole¢nost prioritni. Pozornost je nyni soustredéna
na piipravu nového provozu a s tim spojenou problematiku. Spole¢nost se nezaméfuje plné
na rozvoj svych zaméstnancl. Pokud mé volné pracovni misto, dava prednost pfijimani
novych zaméstnanci, ktefi spliiuji vechny kvalifikatni a ostatni poZadavky daného
pracovniho mista. Je to naroéné ve fazi vybéru novych zaméstnanc, ale neni to jiz tolik
nakladné ve vzdélavani. Spole¢nost by méla obrdtit pozornost k manazerskym a odbornym
kurziim, nebot’ jsou to zaméstnanci pro spole¢nost velmi duleziti. Rozhoduji totiz o

budoucnosti a prosperité firmy.

Dikazem mensi pozornosti vénované vzdélavani manazeru je i program Junior,
ktery ma byt uren vysokoskolsky vzdélanym zaméstnancim ve véku do 35 let. Program

ma byt dlouhodobéjsi, zaméfeny na to, aby tito zaméstnanci ziskali viechny potiebné

74



dovednosti nutné pro vykon vedoucich funkei. Predpokladané ndklady na jeho realizaci
¢ini 160 000 K¢ za rok. Program je dobrym napadem, bohuzel viak 11z delsi dobu zlstava

ve fazi pripravy, protoZe na n¢j neni dostatek finanénich prostredki.

4. 3 Ekonomické zhodnoceni navrht zmén

Ve své praci jsem nastinila nékolik navrhi tykajicich se systému vzdélavéni
zaméstnancu ve spole¢nosti Spolek pro chemickou a hutni vyrobu, a. s. Prvnim navrhem je
vypracovani personalni strategie a politiky, pfipadné politiky vzdélavani. Tento névrh neni
nijak ndkladny z finan¢niho hlediska. Zpracovani personalni strategie a politiky bude
potfeba vénovat ur€ity ¢as vedoucich pracovniki a vedeni spole¢nosti. Déle je nutné tyto
dokumenty vytisknout a nékde uchovat. Po zpracovani je tfeba vzit v ivahu jesté éas,
ktery bude vénovany seznameni zaméstnancu s hlavnimi dlouhodobymi cili v oblasti fizeni

lidskych zdroju a se zasadami personalni politiky podniku.

Druhym navrhem zmén je rozsifeni formulaii pro hodnoceni vzdélavacich akei.
Tato zména vyvold pouze minimalni naklady. Formulafe budou upraveny v pocita¢ovém
systému béhem nékolika minut a jejich tisk bude finanéné naro¢néjsi pouze o nepatrnou
penézni ¢astku. V celkovém méfitku by se z dlouhodobéjsiho hlediska naklady na tisk

nemeély zvysit.

S hodnocenim vzdélavacich akci souvisi i navrh na zfizeni jakési anonymni
schranky pro néazory, namitky ¢& névrhy zaméstnanci spolecnosti, které se tykaji
konkrétnich vzdélavacich akci ¢i celé oblasti vzdélavani. V tomto piipadé by bylo nutné
vénovat uréité finanéni prostiedky na pofizeni néjaké schranky. To by vSak nemélo byt
nijak nakladné. Pfedpokladam, Ze pofizovaci naklady by nemusely prevysit 300 K¢. Dale
by bylo potieba schranku feknéme jednou tydné vybirat a vénovat uréity ¢as na
prostudovéni nazori, eventualné na navrZzeni opatfeni k feSeni stiznosti apod. Tim by se

zabyval zaméstnanec persondlniho oddéleni.
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Dalsi navrh se tykal ur¢itého osvédéeni o absolvovéni jazykovych kurzi. Tento

navrh by pro spole¢nost nemusel predstavovat 74dné naklady. Pouze je nutné domluvit se
s poradajici agenturou na n&jaké vhodné podobé osvédéeni. Jinak by jej vyddvala na
pozadani sama agentura. Je samozfejm& mozné, Ze by si tuto innost zapotitala do svych
nikladd a spolecnost by ji pak platila ve formé vyssi ceny za jazykové kurzy.
Nepfedpokladam v3ak, Ze by vytisténi nékolika osvédeeni a jejich potvrzeni vedlo

k vyrazné vy$§im nakladam a tedy i cené za kurzy.

Obdobné je to u pisemného hodnoceni uastniki jazykovych kurzi lektorem.
V tomto pripadé by jiz pravdépodobné agentura tuto ¢innost zahrnula do svych nakladd,
protoze se jedna pfiblizné o 130 hodnoceni. To by totiz znamenalo, Ze jednotlivi lektofi by
hodnoceni museli vénovat uréity nezanedbatelny ¢as. Proto by se dalo pedpokladat, Ze by
se 0 né¢jakou Castku zvysila cena jazykovych kurzi a tedy i naklady spoleénosti. Pokud by
lektor stravil nad vypracovanim jednoho hodnoceni pfiblizné pul hodiny a cena za
1 hodinu jeho prace ¢ini v priméru 350 K¢&, mohly by se pfi 130 uéastnicich jazykovych

kurzi zvysit celkové naklady o 22 750 K¢.

Posledni navrh je ze vSech nejnakladnéjsi. Programy pro vzdé€lavani manaZera a
rovnéz odborné kurzy jsou velmi finanéné naroéné. Vroce 2001 byly ndklady na
manaZerské a odborné kurzy 642 059 K&, coz byla treti nejvyssi polozka v nakladech na
vzdélavani. Navic se tyto kurzy ¢asto konaji mimo areél podniku, nékdy i mimo mésto, coZ
vyzaduje néklady na dopravu, ubytovani vzdélavanych zaméstnanci apod. Tyto finanéni
prostredky se viak spolenosti vrati ve formé vzdélanych zaméstnancl, ktefi jsou
flexibilni, dobfe a efektivné vykonavaji svoji praci a vytvareji dobré pracovni klima, coz

ovliviiuje i pracovni vykon ostatnich zaméstnancu.

Nésledujici tabulka shrnuje predpokladané naklady na realizaci jednotlivych

navrhovanych zlep$eni systému vzdélavani zameéstnancu.
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Tabulka 4. 1 Prehled ndkladi na realizaci jednotlivych navrhi zlepseni

Névrh : Pi"edpoklé’dané priblizné
niklady
Vypracovani persondlni strategie a 5
politiky do 100 K¢
Rozsireni formulafi pro hodnoceni 0 K&
vzdélavacich akci %
Zfizeni anonymni schranky do 300 K¢
Osveédceni o absolvovani jazykovych 3
: 0 K¢
Kurza
Hodnoceni ucastnikt jazykovych kurzi 29 750 K&
lektorem
Manazerské a odborné kurzy 560 000 K¢
Celkem piiblizné 583 150 K¢

|

Pramen: Vlastni vypracovani, interni materialy
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5. Zaver

Cilem mé diplomové prace bylo popsat soucasny systém vzdéldvani pracovniki
v akciové spolecnosti Spolek pro chemickou a hutni vyrobu. Dale tento systém zhodnotit a
navrhnout opatreni vedouci ke zlepSeni soucasného stavu. To vie véetné ekonomického

zhodnoceni vlastnich navrhu.

Vsechny cile se mi zde podafilo splnit. V praktické ¢asti prace je uvedeno, jak
v sou¢asnosti systém vzdélavani pracovniki funguje. Dalsi ¢ast zahrnuje teoretické
poznatky o dané oblasti a v posledni Casti jsou navrzena a ekonomicky zhodnocena
opatieni, kterd by méla soucasny systém vzdélavani pracovniki zlepsit. VétSinu navrha lze

implementovat bez vétsiho vynaloZeni finan¢nich prostfedku.
Chtéla bych zde také podékovat pani BeneSové, vedouci oddéleni personalni prace,

za pomoc a Cas, ktery mi vénovala, kdyz jsem se snazila zjiStovat a popisovat soucasny

stav systému vzdélavani pracovnikl v podniku.
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Priloha €. 1

PREHLED UTVARU

Gutvaru Gtvaru
1000 Kanceldfr generalniho reditele KGR. 4 ot
13000 Usek Administrativy 167:1 13
14000 I}sek Nékup [:‘[N 14
18000 Usek Infrastruktury U1 18
19000 Projekt Epoxidy PE 19
25000 Usek Anorganika UAaN 25
27000 Usek Speciality Usp 2
30000 Usek Prysky¥ice UPRY 30
35000 Usek Barviva , UBAR 35
Kancelar generalniho ¥editele
1000 vedeni kancelare generdlniho ¥editele .
1100 strategie
1200 oddéleni pravnich zdleZitosti
1300 komunikace
Usek Administrativa
13000 vedeni Gseku Administrativa
13100 oddéleni informatiky
13200 oddéleni controllingu
13300 oddéleni finanéni
13400 oddé&leni financéni G&tarny
13500 oddéleni provozni G&tarny
13600 oddéleni persondalni prace
Usek Nakupu
14000 asek Nakupu
Usek Infrastruktury
18000 vedeni Gseku Infrastruktury
18100 oddé&leni fizeni a kontroly jakosti
18200 odd&leni péfe o Zivotni prostfedi a bezpelnos
18300 oddé&leni Gdrzby a péfe o majetek
18400 oddé&leni sluZeb infrastruktury
18500 oddé&leni skladového hospodarstvi
18600 provoz Energetika
18700 provoz dopravy

18800 odd&leni analytickych sluzeb



Projekt Epoxidy‘

19000 Projekt Epoxidy .

Usek Anorganika

25000 vedeni Gseku Anorganika
25030 oddéleni koordinace a podpory prodeje Anorga
25050 oddéleni technologie, vyzkumu a projekti
25100 provoz Elektrolyza
25200 provoz Ziravé louhy
25500 provoz Epichlorhydrin
25400 oddéleni Gdrzby Anorganiky

v,

Usek Speciality

27000 vedeni Gseku Speciality
27030 oddéleni koordinace a podpory prodeje Speci:
27050 oddéleni technologie a projektu
27300 provoz Permanganat
27400 provoz Fluorova chemie
27500 provoz Monokrystaly
27700 oddéleni Gdrzby Specialit

Usek Pryskyfice

30000 vedeni Gseku Pryskyrice
30030 oddéleni koordinace a podpory prodeje Prysk
30050 oddéleni vyzkumu a technického servisu
30100 provoz Um&lé pryskyrice I
30200 provoz Polyestery
30300 provoz Umé&lé pryskyrice II
30700 oddéleni Gdrzba Pryskyfic

Usek Barviva

35000 vedeni tseku Barviva : |
35030 oddé&leni koordinace a podpory prodeje Barv:
35040 oddéleni kontroly barviv
35050 odd&leni vyzkumu barviv
35060 oddéleni tdrzby Barviv
35100 provoz Polotovary
35200 provoz Misirna barviv

35300 provoz Organickd barviva I



Priloha €. 2

Spolek pro chemickou a hutni vyrobu, a. s. Usti nad Labem

PrihlaSka na vzdé&lavaci (vycvikovou) akci

Jméno, pfijmeni, titul:

Stfedisko: Nazev dtvaru: Tel. &.
Nazev vzdélavaci akce: Kod:  +)
Datum konéni: Cena: Hradi stfedisko &.:
Je pfiloZen doprovodny materidl, pfihlaska apod.: ANO NE

Zdivodnéni doporueni (provede vedouci pracovnik):

Jméno Datum Podpis, razitko

Schvéleni feditele useku:

Jméno Datum Podpis, razitko

Vyjad¥eni oddéleni personadlni prace:

Jméno Datum Podpis, razitko

+) u neplénované vzdélavaci akce se neuvadi



Priloha €. 3

Spolek pro chemickou a hutni vyrobu, a.s, Usti nad Labem

»

ZAZNAM O ABSOLVOVANI A HODNOCENI VZDELAVACI (VYCVIKOVE) AKCE

|Nazev akce:
|
|

| Datum konéani: |Forma: semindf-vycvik(trénink)-pfedndika-staz
[ |

| Dodavatel:

|

|Ptijmeni, jméno, titul | Pracovni zafazeni FSELIN
| | | [
| Hodnoceni wvzdé&lavaci (vycvikové) akce |
|1. |Hodnoceni lektora |2 S S
o—% t : + .
|2. |Podplirny materidl (skripta, manual apod.) Tk 2 fasi
=—t ; t + .
|3.|Forma a metoda vyuky [S 3 s S
[4.|VyuZiti ve svych pracovnich &innostech & 1] =2 Saa)
|5.|PEtiprava a organizace vzd&lavaci akce [T 25 |
|Legenda | 1 - vyborné | 2 = dobre | 3 - nedostatelné|
| 6. | Doporudujete vyuZivat sluZeb této firmy,agentury| ANO | NE |
|7.]|Jde uveden slovni komentAf na druhé strane | ABNO | NE |
[Celkové hodnoceni (provadi referent oddéleni persondlni prace: |
| |
| |
| |
| |
| |
| |
| I
I |
[ |
I |

PS 90018/F2(01) ZOW 2=12=05%



Priloha ¢. 4

Spolek pro chemickou a hutni vyrobu, a. s. Usti nad Labem

VYHODNOCENT VZDELAVACE (VYCVIKOVE) AKCE

Nézev akce:

Pocet ucastnikn:

Termin konani:

Misto konani:

Dodavatel:

Jméno lektora:

Cena a platebni podminky:

Hodnoceni wvzdélavaci (vycvikové) akce (prumér):

Opatfeni v pfipadé nizkého hodnoceni:



Priloha €. 5

Spolek pro chemickou a hutni vyrobu, a. s. Usti nad Labem

ZAZNAM O ABSOLVOVANT A HODNOCENT VZDELAVACT (VYCVIKOVE) AKCE

Nazev akce:

Datum konani: Forma: seminaf-vycvik(trénink)-pfednaska-staz

—
Dodavatel:

Pfijmeni, jméno, titul Pracovni zafazeni SEEe
Hodnoceni wvzdéléavaci (vycvikové) akce

Hodnoceni lektora (odborny a jasny vyklad, odpovidal

1L : ; 1 % 3
na otazky,tempo vykladu apod.)

2. |Podplrny materidl (skripta, manudl apod.) 1 2 3

3. |Forma a metoda vyuky 1 2 <!

4. |Vyuziti ve svych pracovnich ¢innostech 1 2 3

5. |Priprava a organizace vzdélavaci akce 1 2 3

Legenda 1 - vyborné 2 — dobré 3 - nedostatecné
Doporudujete vyuZivat sluZeb této firmy,agentury? ANO NE
Davod:

6.

745 Cas.venovany eges e nadbyteény |pfiméfeny |nedostatecny
akci byl

8. |Je uveden slovni koment&¥ na druhé strané? ANO NE

Celkové hodnoceni (provadi referent oddeéleni personalni prace):




Priloha €. 6
Spolek pro chemickou a hutni vyrobu, a. s. Usti nad Labem

VYHODNOCENI VZDELAVACT (VYCVIKOVE) AKCE

Nazev akce:

Potet UCastnikti:

Termin kondni:

Misto konéni:

Dodavatel:

Jméno lektora:

Cena a platebni podminky:

Hodnoceni vzdélavaci (vycvikové) akce (prumér):

Opatfeni v pfipadé nizkého hodnoceni:

Cas vé&novany vzdélavaci akci byl: nadbyteény priméreny nedostateény



