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ABSTRAKT

Bakalaiska prace se vénuje analyze systému profesniho vzdélavani ve spoleénosti Ceské
zbrojovka a.s. Prvni ¢ast je vénovana rozboru odborné literatury se zaméfenim na zatfazeni
vzdelavani zaméstnanct do systému andragogiky, vyznam systematického piistupu ke
vzdé€lavani zaméstnancti v organizaci, znaky systematického pfistupu a etapy procesu vzdé-
lavani. V praktické ¢asti je provedena analyza systému vzdélavani na zakladé rozboru in-
terni dokumentace a smérnic spole¢nosti Ceskéa zbrojovka a.s. a internich rozhovort
s pracovniky personalniho oddéleni. Analyza je doplnéna kvantitativnim vyzkumem

s cilem srovnat ziskané uidaje s autentickymi udaji ze strany zamé&stnanci.

Kli¢ova slova: profesni andragogika, lidské zdroje, vzdélavani zaméstnancti, vzdélavaci

potieby, planovani vzdélavani, metody vzdélavani, hodnoceni vzdélavani.

ABSTRACT

This bachelor thesis is dealing with professional education system analysis in the Ceska
zbrojovka Inc. company. The first part attends to the technical literature analysis with focus
on engaging employee education to the adult education system, value of systematical ap-
proach in staff education in organization, characters of systematic approach and phases of
educational process. The practical part is dealing with education system analysis on the
basis of internal documentation and bylaw study of the company Ceska zbrojovka Inc. and
also internal interview with staff department. The quantitative research is integrated to the

main analysis, with the aim to compare acquired data with an authentic staff data.

Keywords: professional adult education, human resources, staff education, educational

needs, educational planning, educating methods, evaluation of education.
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UvoD

Problematika profesniho vzdélavani je jednou z dulezitych oblasti andragogiky, ktera se
veénuje rozvoji dospélého Cloveka ve sféte jeho pracovnich zptsobilosti, ma velky vyznam
pro jeho uplatnéni na trhu prace a ziskani ekonomické samostatnosti a moznosti sebereali-
zace. Soucasné je také v zajmu zaméstnavatelll disponovat kvalitnimi odborn¢ zdatnymi
pracovniky, nebot’ jim zajist'uji konkurencni vyhodu a schopnost pruzné reagovat na neu-
stale se ménici podminky globalizovaného trzniho prostiedi. Na zéklad¢ toho vyvstava ze
strany zam¢stnavateld potfeba systematického rozvoje svych zaméstnanct. Kvalita syste-
matického vzdélavani a rozvoje zaméstnancti je v pfimé uméte k piinostum, ktery tento
proces ptinasi. Profesionalni andragog by proto mél byt schopen nastavit systém vzdélava-
ni zamé&stnanci, piipadné analyzovat stdvajici a navrhnout zmény ke zlepSeni. K tomu po-
tiebuje teoretické znalosti nejen z oblasti andragogiky, ale také personalistiky a manage-
mentu.

Bakalaiska prace je vénovana analyze systému vzdélavani ve spoleénosti CZUB. Cilem
prace bylo zjistit, na kolik je vzdélavani systematicky fizeno, zmapovat procesy a posoudit
jejich nastaveni na zaklad¢ teoretickych poznatkt a provedenim vyzkumu ovéfit realné
fungovani procesi a postoj zamé&stnancii ke vzdélavani.

Teoreticka ¢ast je zaméfena na rozbor odborné literatury a ziskani teoretického zakladu
pro praktické provedeni analyzy konkrétniho systému vzdélavani v organizaci. Ukolem
prvni kapitoly je zafazeni této problematiky do systému andragogiky. Druhé kapitola se
vénuje vyznamu systematického vzdélavani pro fizeni organizace. Tteti kapitola se sou-
sttedi na samotné etapy procesu systematického vzdélavani zaméstnanci.

Prakticka Gast je orientovana na provedeni analyzy systému vzdélavani v CZUB. Ctvrta
kapitola podava zakladni udaje o spolecnosti, jeji ¢innosti, organiza¢ni struktufe a struktufe
zamé&stnancl. V paté kapitole je provedena analyza procest vzdélavani dle rozboru interni
dokumentace a rozhovori s pracovniky Personalniho odboru. Sesté kapitola popisuje pro-
vedeny vyzkum a sedma kapitola obsahuje vyhodnoceni praktické ¢asti a zavére¢na dopo-
ruceni.

Téma bakalatfské prace jsem si vybrala zdmérnég, protoZe se vzdélavanim zaméstnancl
zabyvam v ramci své profese a ziskané znalosti a zkusenosti mohu vyuzit v budoucnu ve

své praci.
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1 PROFESNI VZDELAVANI A JEHO ZARAZENI DO SYSTEMU
ANDRAGOGIKY

Cilem bakalafské prace je analyza systému profesniho vzd€lavani v konkrétni organizaci
se zamé&fenim na tvorbu vzdélavaciho planu, vlastni realizaci vzdélavani a jeho evaluaci.
Spravné nastaveni systému vzdélavani zaméstnancti je jednou z dulezitych a v praxi ¢asto
feSenych otazek andragogiky.

Andragogika se vénuje komplexné problematice intencionalni socializace dospélého
¢loveéka a snazi se mu pomoci andragogickymi prostiedky ve vSech oblastech jeho Zivota.
Piedmétem zkoumani andragogiky je vzdélavani, vychova a poradenstvi dospélych. Zaby-
va se formovanim osobnosti ¢loveka i jeho zaclefiovanim do spolec¢nosti, pohlizi na n¢j
v $irSich souvislostech socialnich a kulturnich. Diky tomuto $irokému zabéru se andragogi-
ka jako véda vnitin¢ diferencuje a rozdéluje. Osou téchto véd je systematicka andragogika,
ktera formuluje zakladni cile védy, ptredmét zkoumani, zdkladni charakteristiku a strukturu.
(Prusakova, 2005, s. 7-15).

Dle Prusakové (2005, s. 16) se dale andragogika déli na soustavu specialnich védnich
disciplin:

1. teoretické discipliny
- historie vzdélavani dospélych a andragogického mysleni
- teorie vzdélavani dospélych, respektive androdidaktiku
- teorie vychovy dospélych

2. aplikované discipliny
- profesni andragogika
- socialni andragogika
- kulturni andragogika.

Podle tohoto déleni naleZi profesni andragogika mezi aplikované andragogické discipli-
ny. Jako aplikovand véda ma vyznamné napojeni na praxi, je orientovana na rozvoj téch
znalosti a dovednosti cloveka, které maji vztah k jeho profesnimu zivotu a ekonomické

¢innosti.

1.1 Profesni vzdélavani jako predmét zkoumani profesni andragogiky
Pfedmétem zkoumani profesni andragogiky je odborné vzdélavani zamétené na profesni

dréhu, které je urceno dospélym lidem, kteti jiz ukoncili odborné vzdélavani v ramci poca-
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te¢niho Skolniho vzdé€lavani. Predmétem profesni andragogiky je predevsim vzdélavani
kvalifikacni, rekvalifikacni a periodicka Skoleni. (Bartak, 2007, s. 9)

Rychly vyvoj technologii, rychle se ménici hospodarska a ekonomicka situace, vliv glo-
balizace a ostry konkurenéni boj zvysujici tlak na vykonnost firem s sebou piinaseji také
nové naroky na adaptabilitu a flexibilitu lidi v jejich profesnim zivoté. Tato potieba se pro-
jevuje ze dvou zornych thli — jednak z pohledu jednotlivee, ktery si zvySovanim kvalifi-
kaéni urovné zvySuje svoji zaméstnatelnost a hodnotu na trhu prace, jednak z pohledu or-
ganizace, ktera cilenym zvySovanim odborné trovné svych zaméstnancii zvysuje svoji
konkurenceschopnost na trhu. Z pohledu organizace hovotime o rozvoji lidskych zdroju
nebo rozvoji lidského kapitalu, ktery pohlizi na zaméstnance jako na uréity druh bohatstvi
— aktivum, do kterého se vyplati investovat. (Armstrong, 2007, s. 27-43)

Profesni vzdélavani zastit'uje rozvoj v oblasti profese, a to jak z pohledu jednotlivce, tak
z pohledu organizace. Systematické vzdélavani zaméstnancli v organizacich je ¢innost, pfi
které se uplatiiuji jak poznatky andragogické, tak také poznatky z oblasti personalniho fi-

zeni a managementu.

1.2 Vymezeni ¢asto pouzivanych pojmi

V souvislosti s profesni andragogikou se ¢asto uzivaji pojmy uceni, rozvoj, vzdélavani,
profesni draha, kvalifikace a kompetence.

Uéeni, rozvoj, vzdélavani

Profesni andragogika dle Hronika (2007, s. 30-31) rozliSuje pojmy uceni (se), rozvoj a
vzdélavani. Vzdélavani i rozvoj jsou podmnoziny uceni (se).

Uceni (se) zahrnuje nejen intencionalni, ale i spontanni a nezamérné procesy, které ve-
dou ke zvyseni znalosti, dovednosti, ke zméné postoji a chovani. Rozvojem rozumime
dosazeni Zadouci zmény pomoci uceni se. Rozvoj je cileny a zamérny proces. Pojem vzdé-
lavani je vykladan jako organizovany a institucionalizovany zplsob uceni, ktery je Casové
ohraniceny. (Hronik, 2007, s. 31)

Prusakova (2005, s. 26) upozoriiuje v souvislosti S vymezenim pojmu vzdélavani na dva
vyznamy — §ir8i pojeti, které zahrnuje zvySovani znalosti, dovednosti, ndvykt a postoju.

V uz§im vyznamu znamena zvySovani védomosti s diirazem na pochopeni smyslu a souvis-
losti. Oproti tomuto uz§imu vyznamu vzdélavani stoji vycvik neboli trénink, kterym se
rozumi pfedev§im zvySovani dovednosti. Vycvik se €asto uplatiluje praveé v profesnim

vzdélavani. Je ovSem nebezpecné omezovat vzdélavani pouze vycvikovym smérem.
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Profesni draha ¢lovéka

Profesni draha ¢lovéka je dilezitou soucasti zivotniho cyklu ¢lovéeka, je spjata s tzv.
produktivnim vékem clovéka. Ovliviiuje ji fada faktor — socidlni prostfedi, naroky na kva-
lifikaci a odborné znalosti a dovednosti, schopnost socialni adaptace, schopnost flexibilné
reagovat na zmény, profesni mobilita. Profesni vzdélavani doprovazi vSechny dulezité eta-
py profesni drahy — profesni start, adaptaci na nové pracovni misto, profesni vzestup, pro-
fesni stabilizaci, zménu pracovisté nebo zménu profese, ptipadné i profesni sestup. (Pru-
sakova, 2005, s. 18).

Kvalifikace a kompetence

Profesni vzdélavani se Casto spojuje s pojmy kvalifikace a kompetence. Kvalifikaci ro-
zumime soubor védomosti, znalosti, dovednosti a navyk, které jsou spojené s vykonem
urc¢itého povolani. Toto penzum znalosti a dovednosti je stvrzeno oficidlnim dokumentem,
prokazujicim zpisobilost k vykonu povolani - napf. vyuéni list, maturitni vysvédéeni apod.
(Bartak, 2007, s. 9)

Pojem kompetence se Casto pouziva v souvislosti s fizenim a rozvojem lidskych zdroja.
Hronik uvadi definici kompetenci pracovnika jako: ,.trs znalosti, dovednosti, zkuSenosti a
vlastnosti, ktery podporuje dosazeni cile.“ (,,Hronik, 2007, s. 61). Cilem je v tomto pfipadé
minéno dosazeni efektivnich vykont.

Kompetence lze rozdélit do skupin podle rizného kli¢e. Dle Armstronga (2007, s. 152)
délime kompetence na schopnosti chovani (komunikace, tymova prace, nékdy nazyvané
také jako klicové kompetence) a odborné schopnosti neboli kvalifikaci. Oproti tomu dle
Benese (2003, s. 151) rozliSujeme kompetence na odborné, metodické a socialni. Za kom-
petence socialni povaZuje napt. komunikaéni schopnosti, schopnost tymové prace a spolu-
prace, schopnost feseni konfliktd. Za metodické kompetence oznacuje schopnosti pracovat
s informacemi, davat véci do kontextu ¢i schopnost planovitého nakladani s ¢asem. Odbor-
né kompetence jeste dale d€li na vSeobecné, jako je napft. znalost cizich jazyk, a specific-
ké, které jsou uzce svazany s vykonavanou profesi.

Jedna se tedy o urcity soubor profesnich a osobnostnich predpokladi, které jsou zadouci
pro zajisténi nejlepsich pracovnich vysledkt na urcité pracovni pozici. Kompetence Ize
kombinovat, vytvaret z nich tzv. kompeten¢ni matice a kompetenéni modely, které mohou
nahradit standardni popisy pracovniho mista a lépe odrazeji business ¢i personalni strategii.
Lze na né navazat cely systém vzdélavani zaméstnanci, ale také i systémy motivacni a

hodnotici. Ov§em vytvofeni funkéniho systému kompeten¢nich modelii nardzi na mnoha
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uskali. Nejéastéjsim uskalim je nalezeni adekvatniho souboru kompetenci, které jsou sro-

zumitelné personalistiim i manazeriim, ktefi s nimi pracuji. Zaroven dostatecné charakteri-
zuji pozadavky na pracovni misto, ale nejsou piilis rozsahlé. Kompetencni modely s vyso-

kym poctem kompetenci piestavaji byt pomocnikem a néastrojem pro fizeni lidskych zdroja
a pusobi spise komplikace. (Hronik, 2007, s. 61-73)

Kompetenéni modely mohou byt vyuzivany jako zdroj pro stanoveni vzdélavacich po-
tteb zaméstnancii, pokud existuji rozdily mezi kompetenénim modelem pracovni pozice a
skute¢nymi znalostmi a dovednostmi konkrétniho pracovnika. Sestavit vSak funkéni kom-
petencni modely vyZaduje velmi odbornou ¢innost andragogického profesionala. Univerza-
listické nebo pfilis podrobné kompetencni modely svoji funkénost ztraci a jsou spise kom-

plikaci nez piinosem.
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2 SYSTEMATICKE VZDELAVANI ZAMESTANCU A JEHO
VYZNAM PRO RiZENI ORGANIZACE

Soucasny svét je charakterizovany nartistajicim tempem rozvoje a technologickym po-
vano prave vzdélani lidi, které umoziuje kreativitu, adaptabilitu a inovativni vyuzivani
informaci. Vzd¢lani a potazmo lidsky potencial jsou povazovany za hnaci motor ristu jed-
notlivych firem a jejich konkuren¢ni vyhodu.

Souvztazné se zvySujicim se tempem rozvoje je stale patrnéjsi tlak na zvySovani vykon-
nosti organizaci jako celku, cozZ se pienasi dale na jednotliva oddé€leni a taktéZ na produkti-
vitu kazdého konkrétniho jednotlivce. Zaroven se také ukazuje, ze kromé ptimych financ-
nich vynosi roste také vyznam nehmotnych forem kapitalu, které znamenaji dalezitou sou-
¢ast celkové hodnoty organizace. Lidé se svymi znalostmi, schopnostmi a zkusenostmi
ptedstavuji tedy vyznamnou hodnotu podniku. To, jak dobie jsou ¢i nejsou vyuzivani, ur-
¢uje konkurenceschopnost firmy a dalsi rozvoj. V souvislosti s t€émito jevy hovofime o
lidském kapitalu, potencialu a lidskych zdrojich. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 35-40)

2.1 Lidské zdroje a lidsky kapital

Lidskym kapitalem je minéno penzum znalosti, zkuSenosti a zpisobilosti jednotlivce.
Pod pojmem lidské zdroje v organizaci rozumime lidi v pracovnim procesu, ktefi disponuji
urcitymi znalostmi a dovednostmi, které vyuZzivaji pii vykonu své prace.

Rozdil mezi lidskymi zdroji a lidskym kapitalem lze vymezit takto: ,,Je-1i lidsky kapital
charakterizovan jako soubor vrozenych a ziskanych védomosti, dovednosti, zkusenosti a
navykd, jimiz lidé disponuji, pak lidské zdroje predstavuji lidi v pracovnim procesu, nosi-
tele lidského kapitalu a lidského potencialu.* (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 40).

Lidské zdroje jsou tak spolu se zdroji materialnimi (stroje, material, suroviny) a financ-
nimi dilezitou ,,surovinou®, kterou maji organizace k dispozici pti svém podnikéani. Lidské
zdroje maji ovSem mezi ostatnimi mimofadné postaveni — jen ony jsou totiz schopné uvést
dy i nejdrazsi — zdroj a nakladani s nimi je vénovéna velka pozornost. Rizeni lidskych
zdroji tedy vlastn¢ znamena podnikatelskou filozofii zacilenou na ziskani konkurenéni

vyhody. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, 40)
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2.2 Funkce vzdélavani v organizaci

Pokud pohlizime na zaméstnance v organizaci jako na lidské zdroje a na jejich znalosti a
zpusobilosti jako na lidsky kapital, pak se vzdélavani zaméstnancu stava investici do lid-
ského kapitalu, od niz o¢ekdvame névratnost podobné jako od investice do hmotnych zdro-
ju.

Z tohoto pohledu ma podnikové vzdélavani dle Hronika (2007, s. 127) dvé zékladni
funkce:

-rozvoj zpusobilosti v§eho druhu
-zvyseni vykonnosti

Dale lze funkce vzdélavani také rozdélit podle toho, s jakou fazi profesni drahy se vzdé-
lavéani poji na vzdélavani pfi nastupu pracovnika (orientace a adaptace), vzdélavani a roz-
vOj po dobu profesni kariéry a vzdélavani v souvislosti s outplacementem. (Hronik, 2007,
s. 127-130)

Orientace a adaptace slouzi k aklimatizaci nové pfijatého pracovnika v pracovnim pro-
stiedi, jeho socializace a pomoci pfi samostatném uchopeni svych pracovnich tkola.

Vzdélavani v souvislosti s outplacementem ma ptispét k tomu, aby se zvysila schopnost
odchazejiciho pracovnika uplatnit se na trhu préce.
vani, ktera je orientovana na prohloubeni, rozsifeni, zvySeni odbornych znalosti a doved-
nosti (Hronik, 2007).

Systematické profesni vzdélavani zaméstnanci organizace, kteti jiz prosli adaptacnim
procesem a nechystaji se k odchodu, je komplexni ¢innost se dvojim dopadem — dopadem
na rozvoj jednotlivce a dopadem na rozvoj organizace jako celku. Pokud je systém vzd¢la-
vani dobfe nastaveny, je dopad v obou piipadech pozitivni.

Pokud systém dobfie funguje a organizace vytvaii prostiedi pro rozvoj svych lidi, ma
zaméstnanec zapojeny do tohoto systému jedine¢nou moznost pracovat na svém kariéro-
vém a osobnostnim ristu. ZvySovanim a prohlubovanim kvalifikace i kli¢ovych kompeten-
ci zvySuje svou hodnotu a upeviiuje svoji stavajici pozici a zaroven zvysuje i svoji uplatni-
telnost na trhu prace, schopnost pracovni mobility, coz se zajisté pienasi i do oblasti osob-
niho Zivota, ma vliv na pocit seberealizace, socialni status apod. Podnikové vzdélavani je
tedy vyznamnou soucasti procesu celozivotniho uceni. (Vodak, Kucharé¢ikova, 2011, s. 76-

77)
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Z pohledu organizace jako celku ptinasi systematické cilené vzdélavani dilezitou oporu
pro dosazeni strategickych zamért organizace nebo pfipravuje podminky pro jejich usku-
te¢néni. Rozviji hodnotu lidského kapitalu a zvysuje tak konkurenceschopnost organizace

V trznim prostiedi.

2.3 Systematické vzdélavani zaméstnancii jako zpusob Fizeni

vykonnosti

Hospodaiska a ekonomicka krize z let 2008-2009 i dnesni hospodariska situace ,,nejistoty
vyvoje‘ opét graduje tlak na podnikovou vykonnost.

Vykonnost organizace jako celku je ddna piedev§im dvéma faktory — vykonnosti procesti
a vykonnosti lidi, pfi¢emz oba dva faktory jsou vzajemn¢ propojené a vzajemné se ovliv-
iuji. Vysoka vykonnost procest se neobejde bez schopnych, kvalifikovanych lidi. ZvySo-
vani odbornych znalosti tedy podporuje zvySovani vykonnosti podniku. Ovsem pouze za
ptedpokladu, Ze se jedna o cileny rozvoj, ktery je orientovan na vykonnost souc¢asnou i na
zadouci budouci stav. (Hronik, 2007, s. 13-15)

Vykonnost zaméstnancti pfitom dle Hronika (2007, s. 14) zasadn& ovliviiuji 3 faktory,
tzv. triada tizeni vykonnosti, kterou tvoii hodnoceni, odménovani a rozvoj. Synergicky
efekt téchto tfi faktori bezesporu posiluje systematicky piistup vzajemného propojeni
vSech tii systému.

Systematickym vzdélavanim tedy miiZzeme ovlivnit jak vykonnost organizace jako celku,
tak vykonnost zaméstnance jako jednotlivce. Je to oblast, ve které se stietava profesni an-
dragogika s managementem a personalistikou a ma velky vyznam pro praxi. Z pohledu
jednotlivce je to vyznamna soucast procesu celozivotniho uceni. Z pohledu ekonomiky ma
systematické vzdélavani zameéstnancti dopad na vykonnost podnikil a jejich konkurence-
schopnost na poli globalniho trzniho prostiedi.

Kultura ucici se organizace

Komplexni ptistup ke vzdélavani a orientace na jeho rozvojovy charakter smétuje ke
kultufe u€ici se organizace. Jak uvadi Hronik, pojem ucici se organizace neni ekvivalentem
pro vzdelavajici se organizaci. Oznaceni ucici se organizace 1ze chapat spise jako urcitou
firemni kulturu, ktera vytvaii atmosféru pfiznivou pro permanentni vzdélavani a rozvoj
jednotlivych pracovniki. V takovém prostiedi dochazi k rozvoji i v mezidobi mezi organi-
zovanymi vzdélavacimi aktivitami napf. formou sdileni zkuSenosti. Vzdélavani vyuziva

rozli¢nych metod jako napt. mentoring, supervize nebo koucovani a pienasi se vice na pra-
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covisté. Pracovnik si #idi sam svij kariérovy rust a ma volny piistup ke vzdélavani. (Hro-
nik, 2007, s. 119)

Ucici se organizace neni stav, je to proces, smétujici k jakémusi idealu. Lze ji chapat ja-
ko cestu k tomu, aby bylo vytvofeno idealni prostiedi pro rozvoj jednotlivce i organizace.
Je to proces permanentni, nebot’ je ovliviiovan zevnitf (lidmi v organizaci) a vnéjSim oko-
lim. Oba tyto faktory jsou nestalé, dochazi k neustalym zménam a novym situacim, na kte-

ré je tieba reagovat.

2.4  Charakteristické znaky systematického pristupu ke vzdélavani

zaméstnancu

Pro systematicky pfistup ke vzdélavani zaméstnanct jsou charakteristické nekteré spo-
lecné znaky, které se objevuji nezdvisle u vice autorti odborné literatury — napi. Hronika,
Armstronga, Vodaka a Kuchar¢ikové. Témito charakteristickymi znaky jsou strategické
fizeni, vytvorfeni ur¢itého systému pravidel ¢i smérnic pro fungovani a ukotveni systému
vzdélavani a rozvoje do organizaéni struktury podniku.

Formulovani strategie a cili

Jako jeden z hlavnich charakteristickych znak komplexniho a systematického pristupu
ke vzdéelavani je formulovani rozvojovych cilii, ke kterym jsou aktivity smeéfovany. Cile by
mély byt formulovany v rovin€ dlouhodobé — tj. strategické cile rozvoje, na které by pak
mély navazovat cile kratkodob¢;jsi. Pojem strategické fizeni ve vztahu k systému vzdélava-
ni v organizaci znamena souvztaznost mezi strategickymi cily organizace jako celku (pod-
nikatelska strategie) a strategickymi cily v oblasti vzdélavani, které maji podpofit naplnéni
dlouhodobé strategie tam, kde tento strategicky zamér vyzaduje rozvoj zpusobilosti za-
méstnanct (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011).

Formulovani personalni strategie a jeji zaclenéni do celkové firemni strategie také zna-
mena urcity zavazek, Ze je rozvoj pracovnikl soucasti firemnich procesii, ze je vedenim
spole¢nosti podporovan a je s nim v budoucnosti po¢itano. Je to jasny a snadno dohledatel-
ny diikaz o tom, Ze se organizace vénuje rozvoji zameéstnancl systematicky, nebo se o to
alespon pokousi.

Stanoveni standardizovanych procesi

Dal$im charakteristickym znakem systematického ptistupu ke vzdélavani zaméstnancti
V organizaci je vytvoreni standardizovanych pravidel ¢i smérnic, které systém vzdélavani

popisuji a upravuji procesy, které¢ v tomto systému probihaji, v€etné odpovédnosti za né.
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Diky témto smérnicim lze ziskat pfedstavu o tom, jakym zplisobem jsou identifikovany
vzdélavaci potfeby zaméstnanci, jakym zpiisobem je provadéno planovani vzdélavacich
aktivit, realizace akci, jejich vyhodnocovani atd.

Standardizace procest je urcitou zarukou, ze procesy budou probihat dle nastavenych
zamera a budou smétovat k naplnéni formulovaného cile. Pfinejmensim umoziuji kontrolu
nastavenych procesti.

Organizacni struktura, profesionalni fizeni vzdélavani zaméstnancua

O systematickém pfistupu ke vzdélavani Ize usuzovat i z usporadani organizacni struktu-
ry. Ve velkych podnicich, které se vénuji systematickému vzdélavani zaméstnancu, byva
jiz v organizacni struktufe patrné zatazeni itvaru nebo oddéleni, které se vzdélavanim za-
byva.

Personalni fizeni mize byt centralizované nebo decentralizované. Centralizované fizeni
neboli klasicky model ptedpoklédda jedno personélni oddéleni, vedené napft. personalnim
feditelem, které obsahuje potiebné specializované utvary, zamétené na persondlni ¢innost
Vv riznych oblastech véetné vzdélavani. Decentralizované fizeni, kde si vzdélavani tidi jed-
notlivé podnikové utvary samostatn¢, ma mozna vyhodu v lepsi identifikaci vzdélavacich
potieb a znalosti prostiedi, ve vétSich firmach ale hrozi roztfisténost (Hronik, 2007, s. 26-
27).

V souladu s nartstem outsourcingu dochazi v souc¢asné dobé také v personalnim fizeni
k pfenaseni nékterych ¢innosti na dodavatele. Outsourcing personalnich ¢innosti v§ak musi
byt uvazeny, méla by mu predchéazet diikladna analyza ptinosii a negativ a dobré uvazeni,
zda pro jejich charakter je outsourcing vhodny. Struktura a systém fizeni personalnich
utvart nema jednozna¢né univerzalni feSeni, ale vzdy zalezi na konkrétnich podminkéch a
moznostech organizace. (Armstrong, 2007, s. 71-73)

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze systematické rozvijeni profesnich znalosti a dovednosti
zaméstnanct je dulezitym piedpokladem pro konkurenceschopnost a dalsi rozvoj organiza-
ci, ovSem za ptedpokladu, Ze je vzdélavani odrazem skute¢nych potieb zaméstnanct z po-
hledu jejich pracovnich povinnosti a odpovédnosti. Rizeni tohoto procesu si vyzaduje od-
borné profesionaly, u kterych se kloubi znalosti andragogiky, personalistiky a managemen-

tu.
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3 PROCES SYSTEMATICKEHO VZDELAVANI V ORGANIZACI

Vzdélavani zahrnuje fadu firemnich procest, které jsou fizeny personalnim oddelenim.
Z hlediska systémového pristupu je dulezita pravé skute¢nost, ze jsou realizovany fizené
v souladu s formulovanym strategickym zamérem. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 79)

Diilezitou vlastnosti vzdélavani je jeho cyklicky charakter. Vzdélavaci cyklus mtizeme
rozfazovat vice ¢i méné podrobné, ale vétSina autord hovoii o 4 zdsadnich etapach, jejichz
obsah je v principu obdobny, pouze pojmenovani se nékdy trochu odlisuje:

— identifikace vzdé€lavacich potieb (vykonnostnich problémi, mezer)

— plénovani vzdélavaci aktivity (Hronik hovoii o tvorbé designu vzdélavani)
— vlastni realizace

— hodnoceni realizované¢ho vzdélavani (zpétna vazba, evaluace)

Charakteristické pro tento proces je prave to, Ze jednotlivé faze na sebe navazuji a tvoii
uzavieny okruh, tzn. faze €. 4, ¢ili hodnoceni slouZzi jako podklad pro fazi €. 1. (Hronik,
2007, s. 133, Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 83, Armstrong, 2007 s. 503-507, Bartonkova,
2010, s. 118-192)

Dle Vodéka a Kucharc¢ikové (2011, s. 80) mize podnik pocitit pozitivni vlivy vzdélavani
zaméstnanct pouze tehdy, je-li zajistovano profesionalnim zptsobem, je systematické a
provéazang se strategickym planem rozvoje.

Profesni vzdélavani v podniku mé kromé rozvoje odbornych znalosti a dovednosti ta-
ké 8ir§i rozmér, ptispiva k socialnimu zac¢lefiovani pracovniki a k vytvareni dobrych mezi-
lidskych vztahl na pracovisti. Zaméstnanec citi, Ze ma podnik o néj zajem, Ze si ho vazi,
coz muze hrat dalezitou roli v motivaci pro podavani dobrych pracovnich vykond, mize se

projevit v loajalité zaméstnanct a soudrznosti pti mimofadnych nebo krizovych situacich.

3.1 Identifikace vzdélavacich potieb
Identifikace vzdélavacich potieb je zdkladem pro uspeéch vzdélavaci aktivity a jeji celko-
vstupnich informaci, dilezity je ovSem také odborny metodicky ptistup a spoluprace s ma-
nagementem.
Vykonnostni mezery
Hlavnim cilem vzdélavani v organizaci je zvySovani vykonnosti organizace jako celku,

cozZ se prenasi na jednotliva odd€leni az k potiebé zvySovani pracovniho vykonu konkrét-
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nich jednotlivct. Identifikace vzdélavacich potieb z hlediska tvorby podnikovych vzd¢la-
vacich planti spociva tedy v odhaleni rozdilu mezi stdvajicim vykonem a vykonem zadou-
cim. Pojmenovani a identifikace rozdili mezi zddoucim stavem a stavem soucasnym je
prvnim piedpokladem k identifikaci vzdélavacich potieb (Vodak, Kucharéikova, 2011,
s.87).

K uréeni vykonnostnich mezer mame k dispozici dva hlavni vstupy. Prvnim je hodnoce-
ni pracovniho vykonu a ur¢eni vykonnostnich rozdilti u jednotlivce nebo pracovniho tymu,
tim druhym jsou potfeby organizace z pohledu dosazeni planovanych strategickych cila.
Potieby organizace pak ddvame do souladu s individualnimi potfebami pracovniki, ovSem
témi potfebami, které souviseji s pracovnim vykonem (Hronik, 2007, s. 136).

Sbér dat

Pted zahajenim vlastniho procesu sbéru dat je velmi dilezité stanovit si jasny a konkrét-
ni cil — tzn. pro¢ informace potfebujeme a k ¢emu nam maji slouzit. Na zakladé toho pak
stanovime zdroje a zpusob jejich ziskani, stejné tak je tieba naplanovat si i zptisoby jejich
vyhodnoceni. Neméli bychom ani opomenout validitu informaci, takze je doporu¢ovano
zdroje dat diverzifikovat.

Pokud sbirdme data za i¢elem identifikace vykonnostnich mezer, musime mit
k dispozici ur€ity vykonnostni standard, ktery umozni srovnavani realnych vykonu a vyko-
nt pozadovanych. Podkladem mohou byt napf. popisy pracovni pozice, kompetenéni mo-
dely ¢i kvalifika¢ni pozadavky na pracovni misto. (Vodak, Kucharéikova, 2011, s. 91-93)

Zdrojem informaci potfebnych pro stanoveni vykonnostnich mezer z hlediska organizace
jsou analyzy strategickych planii, benchmarking, Balanced Scorecard, SWOT analyza, ale 1
rozhovory S managementem.

Vyznamnym zdrojem dat z pohledu individualnich potieb jsou vSechny formy hodnoceni
pracovnikl. Hodnoceni je mozné provadét ve dvou rovinach — subjektivni a objektivni
hodnoceni. (Hronik, 2007, s. 137)

Subjektivni hodnoceni je zalozeno na sebeposouzeni z hlediska pracovniho vykonu. Pra-
covnik hodnoti sam sebe, provadi tzv. autofeedback, jehoz variant mtize byt cela fada —
analyza kli¢ovych rozhodnuti, analyza vyjime¢nych pozitivnich a negativnich udalosti —
retrospektivni autofeedback. (Hronik, 2007, s. 137)

Objektivni hodnoceni je zaloZzeno na hodnoceni zvnéjsku, tedy na hodnoceni jinymi lid-
mi. Nejcast&j$im hodnotitelem je nadfizeny, ktery ma také nejlepsi pfedpoklady pro posou-

zeni vykonnosti a pro identifikaci rozvojovych moZznosti pracovnika. Diilezité otazky pro
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identifikaci jsou: Miuze? Zna? Umi? Chce? Proces hodnoceni nadiizenym byva provadén
¢asto formou pravidelného motiva¢niho rozhovoru. (Hronik, 2007, s. 139)

Kromé vyse uvedenych moznosti se v praxi uplatiiuji i jiné moznosti objektivniho hod-
noceni — napt. metoda Development Centre, zaloZend na odborném pozorovani chovani
pracovnika pii ur¢itych modelovych situacich. Dalsi moznosti je metoda zpétné vazby 360
stupiiti, kdy je pracovnik hodnocen nejen nadtizenym, ale také kolegou, podiizenym a za-
kaznikem.

Analyza sebranych dat, identifikace vzdélavacich potieb

Sebrana data, ackoliv obsahuji velké mnozstvi informaci, nejsou jesté zarukou kvalitni a
ucinné formulace vzdélavacich potieb. To je ovlivnéno predevsim kvalitou analytického
vyhodnoceni ziskanych informaci.

Pro identifikaci vzdé€lavacich potieb je zdsadni posouzeni vykonnostnich problémi z
hlediska vzdélavani. Je tieba se tedy zamyslet, co je pfic¢inou konkrétni vykonnostni meze-
ry a co mize vykonnost posunout zddoucim smérem a je-1i viibec mozné ovlivnit tento
posun vzdélavanim. Dulezité je ziskat co nejkomplexnéjsi pohled na rozpoznany problém.
Vykonnost je ovlivnéna mnoha faktory - prostfedim, individudlnimi osobnostnimi ptedpo-
klady pracovniki, vnitini kulturou organizace a vnéjS$im prostredim. (Vodéak, Kucharciko-
va, 2011, s. 96)

Cely soubor identifikovanych vykonnostnich mezer tedy je tieba analyzovat a vyradit ta-
kové, které nelze vzdélavanim ucinné a efektivné odstranit. Nasledné je tteba posoudit
priority problémovych oblasti v souvztaznosti na plan strategického rozvoje organizace a
opét vyradit takové oblasti, které nemaji pro dosazeni strategického rozvoje vyznamnéjsi
vliv. Vysledkem provedené analyzy je podklad pro sestaveni vzdélavacich plant, kde ma-
me jasné definované potteby vzdélavani i cilovou skupinu (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s.
94-95).

Vybrat spravny zdroj dat pro identifikaci vykonnostnich problémi pokladame za klicovy

vvvvvv

zdrojii jsou vystupy z hodnoticich pohovori s pracovniky.

3.2 Planovani vzdélavani
Planovani vzdélavani zahrnuje cely komplex Cinnosti, jejichz vystupem je zcela kon-
krétni plan, na jehoZ obsahu se shoduje vice autorti. Vzdélavaci plan by mél obsahovat

vSechny tyto prvky:
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-vzdélavaci cile, ptip. pfinosy

-cilovou skupinu

-jasny a konkretizovany obsah vzdélavacich aktivit
-zpusob realizace vzdelavacich aktivit

-Casovy ramec realizace

-finan¢ni rozpocet

-jasn¢ definované vystupy

Nedilnou soucasti vzdélavaciho planu by mélo byt i stanoveni zptisobu hodnoceni. .
(Bartak, 2007, s. 125, Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 99, Hronik, 2007, s. 143-160)

Vzdélavaci plan by mé¢l obsahovat konkrétni informace o tom, ¢eho chceme dosahnout a
jakym zptisobem pozname, Ze planovaného cile bylo dosazeno. Pfi tvorbé vzdélavaciho
planu si odpoviddme na fadu otazek, jako napt. Jde o hromadnou akci nebo individuélni?
Jak je vzdélavani urgentni? Lze ho zajistit internim lektorem nebo externim dodavatelem?
Co konkrétné pracovnici potiebuji? Jaké metody budou nejvhodné;jsi? Bude realizovano na
pracovisti nebo mimo né&j? Kolik to bude stat? Jak zmétime, Ze akce splnila oekavani?

Stanoveni cild, cilové skupiny a obsahu

Kvalita vystupti etapy €. 1 Identifikace vzdélavacich potieb pfimou tmeérou ovliviiuje
kvalitu formulovani cilt, cilové skupiny a obsahu vzdélavani. Pokud je provedena dobra
analyza, ziskdme z vystupil jasné informace o tom, kdo potiebuje vzdélavat, co se potiebu-
je naudit a co je zadouci stav vykonnosti. Stanoveni cilti vSak vyzaduje piesto dostatecnou
péci, nebot’ z nich nasledné vychdzi i nastaveni obsahu, rozsahu a systém hodnoceni vzdé-
lavani.

Pfi sestavovani cili je tfeba vzit v tivahu urcitou hierarchii a postupovat od obecnych po
konkrétni. Vykonnostni cil je obecna vize, které chceme dosahnout. Uéebni cile se jiz vazi
na konkrétni vzdélavaci akci. MEly by obsahovat jasny a konkrétni vycet znalosti a doved-
nosti, které ucastnik po absolvovani zisk4. Dobra formulace uc¢ebnich cill je pro dosazeni
zadouciho ptinosu vzdélavani klicova. Pokud je vzdé€lavaci plan sestavovany pro akce
dlouhodobéjsiho charakteru, je namisté rozdé€lit vzd€lavani na etapy a kazdé etapé priradit
jesteé konkrétnéjsi cile — tehdy hovotime o formulovani dil¢ich ¢ili specifickych cilt.
Spravné formulované cile by mély jasn¢ specifikovat pro koho je vzdélavani urceno, k jaké
zméné v jeho chovani dojde a jakym zplsobem ¢i za jakych podminek 1ze tuto zménu roz-
poznat. (Bartonkova, 2010, s. 135-137)

Piesna formulace obsahu, vybér metod a zpiisobu realizace
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Nasledné, pokud jsou jasné formulované vzdé€lavaci cile, pfichazi faze prace ptipravy
podrobného obsahu vzdélavaci akce.

Utinnosti zptisobii pii osvojovani podnétl v ramei udent Ize sestavit dle Plaminka (2010,
s 113) do fady podle pravdépodobnosti, ze si diky nim pifedavané podnéty ¢lovek osvoji:

cteme — slySime — vidime — fikdme — myslime — délame

Z tohoto pohledu je praktické pouzivani nejlepsi zpisob, jak si osvojit predavané znalos-
ti nebo dovednosti. Protoze to neni vzdy mozné, je dobré jednotlivé slozky co nejvice
kombinovat. Pii sestavovani metod vzdélavani bychom méli mit tyto zakonitosti na paméti.
(Plaminek, 2010, s. 113).

Vzdé¢lavaci metody Ize rozdélit podle mnoha hledisek. Z praktického hlediska zapojeni
ucastnikil rozliSujeme napt. metody dialogické - zaloZené na aktivité a vzajemné interakci
dvou ¢i vice osob. Jedna se napt. o rozhovor, diskuzi, brainstorming apod. Metody dialo-
gické mohou byt spojovany s metodami inscena¢nimi — napft. hrani roli, feSeni modelovych
situaci. Proti témto metodam stoji metody monologické, do kterych patii vyklad lektora,
prednaska, prezentace (Kolar, 2012, s. 73). K modernim trendim v sou¢asnosti patii meto-
dy prozitkového vzdélavani, zalozené na vlastni zkuSenosti a smyslovém zazitku.

Velké mozZnosti se v soucasné dob¢ oteviraji také novym formam vyuky, zprostiedkova-
né pomoci informac¢ni komunikacni techniky. Je to naptiklad forma e-learningového studia,
interaktivnich tiid, webinafe a dalSich.

Novinkou a kombinaci metod e-learningu a klasické vyuky je tzv. blended learning. Je to
ptistup, ktery kombinuje kratké a rychlé e-learningové lekce, webové tridy a klasickou pre-
zencni formu vzdélavani. Internetove lekce jsou zamétené na ziskani teoretickych znalosti.
Webové virtualni tiidy vedou k budovani dovednosti a vse je doplnéno klasickym vzdela-
vanim na kurzu vedeném lektorem. Takto kombinované vzdélavani slucuje vyhody e-
learnignu a jeho ¢asové flexibility s vyhodami klasické prezen¢ni formy. (Mathis, Jackson,
2008, 5.280-281)

DalSim dalezitym rozhodnutim pfi planovani vzdélavani je urceni mista realizace. Pti
vzdélavani na pracovisti (on the job) se uplatituje pfedevs§im prakticky trénink dovednosti,
mentoring nebo koucing. Vzdélavani mimo pracovisté (off the job) ma uplatnéni tehdy,
pokud je zadouci izolovanost od pracovniho prostiedi. Uplatituje se u pirednasek, brain-
stormingu apod. (Vodak, Kucharéikova, 2011, s. 112)

Vybér adekvatnich vzdélavacich metod si vyzaduje odborné znalosti 1 lektorské zkuse-

nosti a tudiz by mél byt v rukou andragogického profesiondla. Tato ¢innost spada spise do
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oblasti odborné prace lektora nebo tymu lektord, ktefi budou vzdé€lavaci akci provadét. Pro
zajisténi efektivity a dosazeni kyzeného cile je dilezita spoluprace mezi lektorem, persona-
listou 1 cilovou skupinou, aby obsahové nastaveni odpovidalo znalostni trovni a potiebam

ucastniki.

Stanoveni nakladi, zpisobu financovani, vybér dodavatele

Stanoveni nakladi na vzdélavani je srovnatelna s piipravou rozpoctu pro jakoukoliv ji-
nou podnikovou aktivitu. Je to odborna ¢innost vyzadujici zohlednéni i tzv. skrytych na-
kladd, jako napft. naklady na praci realizatora vzdélavani, ndklady na ¢as zaméstnanct stra-
veny vzdélavanim, kdy nevytvaieji hodnoty, ale naopak je spotiebovavaji, atd. (Hronik,
2007, s. 160)

Vybér dodavatele mlize probéhnout v riznych fazich planovani vzdélavani. Je mozné
vybirat dodavatele az na zaklad¢ stanoveni vzdélavacich cild. Také je mozné navazat spo-
lupraci hned ve fazi identifikace potieb a vyuzit ho jako zdroj informaci pfi ,,pohledu zven-
¢i* nezacastnéného pozorovatele problému. (Hronik, 2007, s. 160)

Pti tvorbé vzdélavaciho planu je dobré zmapovat i moznosti ziskdni dotace na vzdélava-
ni zaméstnanci napft. z fondt EU, a to pfedevsim z Operac¢niho programu Lidské zdroje a

zaméestnanost.

3.3  Realizace vzdélavani

Vlastni realizace znamena vyvrcholeni celého vzdélavaciho cyklu. Pti realizaci by se
méla zarocit narocna faze ptipravy a planovani.

Piiprava

Realizace vzdélavani nezacina vstupem lektora do u€ebny. Zacina jest¢ mnohem diive.
Pii organizacnim zajisténi vzdélavaci akce a piipraveé lektora na vystoupeni pied ucastniky.
Nebot’ i zkuSeny a profesné zdatny lektor se musi na obsahové novou vzdélavaci aktivitu
pfipravit. Je dobré, aby si tzv. prehral urcité pasaze kurzu, pfipravil se na mozné dotazy
nebo pozadavky Ucastniki, zvolil vhodné didaktické pomicky a prosttedky. Je dobré
S organizatorem zmapovat prostiedi, ve kterém bude vzdélavani probihat, seznamit se co
nejpodrobnéji se skupinou ucastnikil, projit si harmonogram a organizacni zéalezitosti. Je
dobré také vyzkouset funk¢énost didaktické techniky v uebné a kompatibilitu vypocetni
techniky, aby se piedes§lo problémum pii vlastni realizaci. (Hronik, 2007, s. 162-163)

Organizacni zajiSténi
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Organizator akce fidi a koordinuje celou fadu ¢innosti smétujicich k hladkému pribéhu
vzdélavaci akce a K naplnéni v§ech stanovenych cilt.

Diilezitym ukolem organizatora je zajisténi vyhovujiciho prostiedi pro vzdélavani odpo-
vidajici jeho charakteru. Kritéria vhodnosti jsou napt. bezhlucnost, klid, dostatek prostoru,
moznost zapojeni didaktické techniky — tj. komfort pro lektora, ale také komfort pro ucast-
niky — napt. dopravni dostupnost, toalety, moznost stravovani a zajisténi pitn¢ho rezimu,
pfip. i ubytovani atd. Organizator ma na starosti zajisténi ti¢astniku, tedy v¢asnou informo-
vanost cilové skupiny, sestaveni seznamu tc€astniki, zaslani uptesiujicich informact, ve
spolupraci s managementem podil na motivaci cilové skupiny, zjisténi pozadavkl a potieb
cilové skupiny ve vztahu ke vzdélavaci aktivité. Dal§imi pfedpoklady Gspésné realizace
akce je zajisténi lektora (dohoda na terminu, dohoda ohledné potieb lektora z hlediska po-
mucek, prostredi, didaktické techniky) a zajisténi didaktické techniky a uc¢ebnich pomticek
(Bartonikova, 2010, s. 168-172)

Monitorovani akce

Monitoring je dulezity nejen pro naslednou f4zi hodnoceni vzdélavani, ale mize zaroven
aktivné ovlivnit prubéh akce v ptipadé, Ze se vyskytnou mimotadné situace vyzadujici
okamzité feSeni. Pfitomnost organizétora na akci pomize zkorigovat drobné nezadouci
jevy u lektora 1 ucastniki - pfitomnost rusice z fad ucastniki, konflikty, pasivitu, nedodr-
zovani stanoveného obsahu ze strany lektora apod. (Hronik, 2007, s. 172)

Vlastni priubé¢h vzdélavaci akce by mél byt monitorovan personalistou ¢i manazerem
vzdélavani, ktery ma vzdélavani zaméstnancii ve své zodpoveédnosti. Pfi monitorovani akce
je sledovano dodrzovani harmonogramu, dodrzovani stanoveného obsahu, dodrZzovéani pla-
novaného poctu zacastnénych, zajisténi dohodnutého servisu - stravovani, zajisténi tepla,
bezhlu¢nosti. Pfitomnost organizatora na akci ma tedy nejen funkci kontrolni, ale mize
hrét roli vyznamného stabilizujiciho prvku, ktery pfispéje k navozeni pocitu divéry a kom-

fortu ze strany Ucastniku 1 lektora.

3.4  Hodnoceni vzdélavani

Zpétna vazba a vyhodnoceni probehlého vzdélavani ma kli¢ovy vyznam zejména z per-
spektivy budouciho planovani. Vyhodnoceni piinosii a efektivity je diilezitym zdrojem
informaci a zkusenosti pro ptipravu dalsiho vzdélavaciho cyklu. Nicméné vyhodnoceni
efektivity vzdélavani je také proces narocny a jeho tispéSnost zavisi pfedevSim na realném

nastaveni méfitek. (Hronik, 2007, s. 176)
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Nemiizeme totiz o¢ekavat, ze ihned po absolvovani vzdélavaci akce se zvedne vykon-
nost ptislusnych absolventi a zaceli se vykonnostni mezera. V ptipadé zvySeni vykonnosti
nelze jasn¢ vystopovat, jakym podilem se na tomto stavu podilelo absolvovani vzdélavaci
aktivity a nakolik mohly pfispét i jiné vlivy, coz plati samoziejmée i v piipadé opacném. Pfi
stanoveni evaluace vzdé¢lavaci aktivity je nutno nastavit systém hodnoceni podle métitek,
které 1ze jednozna¢né sledovat a které odpovidaji moznostem vzdélavaciho procesu. (Hro-
nik, 2007, s. 177)

Systém vzdelavani by mél byt zakomponovan do vzdélavaciho planu a jeho nastaveni by
mélo byt pfipravené s dostateCnym predstihem. Z evaluacniho systému by mélo byt jasné
stanovené, kdo bude hodnotit, kdy, co se bude hodnotit a jakymi metodami.

Ptedmétem hodnoceni miize byt celd fada, vétSina autorti uvadi napi. dodrzeni obsahu
vzdé¢lavaci akce, naplnéni stanovenych cilt, odbornost lektora, zapojeni ucastnikii, Groven
ziskanych znalosti a védomosti, dodrzeni ¢asového harmonogramu, finan¢ni naro¢nost
akce aj.

Ptinos vzdélavani 1ze hodnotit podle trovni, ve kterém se zména zptisobena vzdelava-
nim projevi (Hronik, 2007, str. 178):

-uroven reakce (dotazniky spokojenosti apod.)

-uroven uceni (testovani znalosti)

-uroven chovani (zhodnoceni dovednosti)

-uroven vysledkt (méfeni dopadti do realné vykonnosti)
-uroven postojil

Kromé metod zamétenych na vyhodnoceni efektivity a ptinost vzdélavani Ize metody
hodnoceni rozdélit také podle toho, ktera strana hodnoceni vzdélavani provadi. Z tohoto
pohledu 1ze metody hodnoceni rozdélit na subjektivni a objektivni (Hronik, 2007, s. 178).

Metody subjektivniho hodnoceni

Subjektivnim hodnocenim rozumime hodnoceni vzdélavaci akce ptimym ucastnikem
kurzu. Toto hodnoceni mize byt provadéno ve dvou ¢asovych rovinach. Jednak mize hod-
noceni probihat pfimo v prib&hu realizace vzdélavaci akce nebo bezprostredné po jejim
skonceni, jednak je mozné pozadat ucastniky o subjektivni hodnoceni po uplynuti urcitého
¢asového odstupu (Hronik, 2007, s. 178).

Pti hodnoceni v pritbéhu nebo bezprostiedne po ukonceni vzdélavaci aktivity miizeme

vyuzit formu dotaznikového Setfeni nebo tzv. dopis lektorovi (Hronik, 2007, .179).
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Subjektivni hodnoceni provedené s urcitym del§im ¢asovym odstupem muze mit mno-
hem vétsi vypovidajici hodnotu, nebot’ mize 1€pe posoudit realny dopad do pracovni praxe.
Moznou metodou takového hodnoceni je napi. autofeedback po uplynuti pil roku az roku.
(Hronik, 2007, s.182)

Dotaznikova forma Setieni vS§ak mtze mit malou vypovidajici hodnotu, protoze se ¢asto
stava vyplnéni dotazniku pfed odchodem jen formalni zalezitosti, které neni ze strany
ucastniki vénovana velka pozornost. V praxi se mnohem Iépe osvéd¢ily individualni struk-
turované rozhovory vedené personalistou, organizatorem ¢i vedoucim pracovnikem piimo
Vv prub¢hu vzdélavaci akce nebo bezprosttedné po jejim zavéru. Dalsi moznosti je napf.
skupinové vyhodnoceni kurzu vedené lektorem v zavéru kurzu — reflexe naplnéni ocekava-
ni, se kterym ucastnik pfisel na kurz.

Metody objektivniho hodnoceni

Objektivnim hodnocenim rozumime hodnoceni provadéné jinymi lidmi, kteti hodnoti
zjevné zmeény u UCastnika. Zmeény se posuzuji na urovni zmény znalosti, zmeény dovednosti
a zmény v prenosu do praxe. Zmény v rozsahu znalosti 1ze méfit nejlépe systémem pretest-
retest, tedy testem urovné znalosti pfed zah4jenim kurzu a po jeho ukonceni a naslednym
srovnanim. Jako zpiisob vyhodnoceni pienosu vzdélavani do rozvoje dovednosti Ize vyuZzit
Assessment/Development Centre. Pro vyhodnoceni zmén v pracovni vykonnosti je mozné
vyuzit napt. metodu 360 stupiill, tedy hodnoceni nadfizenym, kolegou, podfizenym a za-
kaznikem. Dal$i vhodnou metodou je naptiklad pozorovani pfi praci, provadéné nadiize-
nym nebo jinym odpovédnym pracovnikem. (Hronik, 2007, s. 183-188)

Také hodnoceni objektivni, tedy hodnoceni vnéjSich pozorovatelnych zmén provadeéné
jinym ¢lovékem, nemusi mit jasnou vypovidajici hodnotu. Napt. v ptipad¢, ze se pracovnik
v pribéhu 1 roku absolvoval vice vzdélavacich aktivit s ptibuznym tematickym zaméie-
nim, lze jen stéZi pfifadit pozorovanou zménu ke konkrétni akci.

Hodnoceni efektivity vynaloZenych nakladi

Hodnocenim efektivity vynaloZenych nékladl se snazime zjistit ndvrat investice do
vzdélavani — podobné jako se hodnoti navratnost jinych investic. Pfi tomto hodnoceni se
posuzuji nédklady vynalozené na vzdélavani a konfrontuji se s ptinosy vzdélavani, které
nemusi byt méfitelné jen financéné€. Neni totiZ spravné hodnotit efektivitu jen na zakladé

vycislitelnych nakladi.
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Ukazatele piinosi vzdélavani

Me¢fitkem piinosu vzdelavani miize byt Siroka skala. Jejich vybér by mél odpovidat cha-
rakteru vzdélavaci aktivity.

Pfinos vzdélavani se mize promitnout napi. do zvyseni zadoucich jevi (kvalita vyrob-
kt/sluzeb, spokojenost zékaznik, lepsi vyuzivani techniky a zatizeni) nebo snizeni vysky-
tu nezddoucich jevil (fluktuace, zmetkovitosti, reklamaci, absence, urazovosti). Nékdy lze
méfit pfinosy vzdelavani jen velmi Spatné (vliv na firemni kulturu, atmosféru na pracovisti,
sblizeni v tymu nebo jeho motivovanost), a¢koliv tyto dopady také nejsou nezanedbatelné.
Pro dosazeni co nejvétsi validity hodnoceni je proto dobré kombinovat vice metod a vyuzit

cilenou skalu méfitelnych ukazatelti. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 166)

3.5 Teoreticka vychodiska pro praktickou cast

Zkoumani odborné literatury smefovalo k nalezeni informaci o tom, co jsou charakteris-
tické rysy pro systematické profesni vzdélavani zaméstnanct, na jaké prvky a zdroje
zkoumané organizace se v praktické ¢asti bakalarské prace zaméfit, aby mohla byt prove-
dena analyza vzdélavaciho systému a mohly byt poddna zévére¢na doporuceni.

Bakalaiska prace se v praktické ¢asti zaméfuje na srovnani procesu vzdélavani zameést-
nancii a jednotlivych fazi tak, jak je spoleénost Ceska zbrojovka a.s. realizuje v rAmci své
¢innosti, s fazemi procesu podnikového vzdélavani dle odborné literatury. Pro potteby ba-
kalatské prace se ztotoznujeme piedevsim s teoretickymi principy prezentovanymi Hroni-
kem, Vodakem a Kuchar¢ikovou.

Analyza se soustiedi predev§im na zplisob identifikace vzdélavacich potieb, planovani,
realizaci a hodnoceni pracovniki. Pfi vyhodnoceni analyzy bude zjistovano, zda je vzdéla-
vani v CZUB systematické a cilené, zda vzdélavani ma staly cyklicky charakter, zda je rea-
lita provadéni jednotlivych fazi procesu vzdélavani v CZUB shodna s doporuéovanymi
postupy.

Soucasti praktické casti bakalaiské prace je 1 vyzkum, jehoz cilem je zjistit pohled za-
meéstnancti na vzdélavani v organizaci, jejich postoje a nazory a srovnat spokojenost se

vzdélavanim u fadovych zaméstnanct a pracovnikti ve vedoucich pozicich.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 ZAKLADNI UDAJE O SPOLECNOSTI

Prakticka cast bakalarské prace se vénuje analyze systému vzdélavani zaméstnanci ve
spole¢nosti Ceska zbrojovka a.s.

Ceska zbrojovka a.s. se sidlem v Uherském Brodé je ryze &eskou spoleénosti
s dlouholetou tradici, jeji ¢innost je zaméfena na vyrobu ru¢nich palnych zbrani. Po¢tem
zaméstnanct se fadi mezi nejvyznamnéjsi a také nejstabiln€jsi zaméstnavatele ve Zlinském
kraji. Pivodné byl podnik zaméten na vyrobu ru¢nich vojenskych zbrani, avSak s postupem
¢asu byla vyroba rozsitena také o vyrobky pro civilni pouziti, a to jak v oblasti sportovni,
tak i lovecké. V soudasné dobé Ceska zbrojovka a.s. predstavuje jednoho z nejvétsich své-
tovych producentt ru¢nich zbrani, coz je také podlozeno prodejem do piiblizné 100 zemi
svéta. Vedle vyroby zbrani hleda CZUB moznosti uplatnéni i mimo zbrojni priimysl. Do-
plnkoveé vyrabi strojirenské vyrobky, dily a sestavy uréené zejména pro letecky a automobi-
lovy primysl.

Podnik je akciovou spole¢nosti, jejimz statutarnim organem je predstavenstvo, tvoiené

sedmi ¢leny — pfedsedou, mistopiedsedou a péti ¢leny piedstavenstva.

4.1 Organizacni struktura

CZUB je akciovou spole¢nosti, statutarnim organem je pfedstavenstvo spole¢nosti, které
ma 7 ¢lenti — predseda, mistopiedseda a 5 ¢lenti predstavenstva. Nejvys§im organem spo-
le¢nosti je valna hromada. Kontrolnim organem je tfi¢lenna dozor¢i rada. Akciova spolec-
nost byla zaloZena podle §172 obchodniho zédkoniku. Jedinym zakladatelem spolecnosti je
Fond narodniho majetku Ceské republiky.

Nejvyssi vykonnou moc ma generalni feditel spolecnosti. Spolecnost se dale déli na 8
hlavnich organizacnich celkli — tsekd, v jejichZ cele stoji 8 feditelti — ¢lent top manage-
mentu. Hlavni organizac¢ni celky jsou:

- Usek feditele strategického rozvoje,

- Usek technického feditele,

- Usek vyrobniho feditele,

- Usek finanéniho feditele,

- Usek obchodniho feditele,

- Usek bezpeenostniho a personalniho feditele,
- Usek feditele auto a aero,

- Usek feditele fizeni kvality.
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Kazdy usek se nasledn¢ d€li na nizsi organizacni jednotky, jimiz jsou odbory, ve vyrobé
nazyvané provozy.

Struktura organizace je piilozena v ptiloze €. 1.

4.2 SloZeni zaméstnanci
Slozeni zaméstnancti Ceské zbrojovky a.s. jsou zpracovany na zakladé evidence perso-
nalniho odboru. Vsechny udaje jsou uvedeny k datu 2.1.2013

Vékova struktura

Pocet Primérny vék

Vékova skupina | Muzi Zeny Celkem MuZi Zeny

18-20 let 9 0 9 19,43 0
20-30 let 153 21 174 24,78 25,28
30-40 let 207 112 319 35,74 36,84
40-50 let 230 161 391 45,29 44,77
50-60 let 199 171 370 54,96 54,93
60-70 let 41 2 43 61,58 60,84
Celkem 839 467 1306 42,05 45,73

Tabulka ¢. 1 Vékova struktura zaméstnancu

Tabulka €. 1 uvadi rozdé€leni zamé&stnanct podle véku s rozdélenim na muze a Zeny.

Z uvedené struktury vyplyva, Ze muzi zaujimaji 64,3 % a Zeny 35,7 % z celkového poctu
zamé&stnancl. U muzil je nejvice zastoupena vékova skupina 40-50 let, zatimco u Zen je to
vékova skupina 50-60 let.

Struktura zaméstnancu podle dosaZeného vzdélavani

Dosazené vzdélani muzi Zeny celkem %.
Vysokoskolské 114 28 142 10,87%
Stredoskolské 386 235 621 47,55%
Vyuéen/vyucéena 328 151 479 36,68%
zakladni 11 53 64 4,90%
Celkem 839 467 1306 100%

Tabulka ¢. 2 — Struktura zaméstnancii podle dosazeného vzdélani
Tabulka €. 2 uvadi sloZeni zaméstnancti z pohledu dosazeného vzdélani. Z uvedeného je
vidét, Ze nejveétsi podil zaméstnancd, tj. 47,55 % z celkového poétu zaméstnancti, ma stie-

doskolské vzdélani.
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Struktura zaméstnanca podle typu pracovni pozice

Muzi Zeny Celkem

% z celkového

poctu za-
Typ pozice pocet % pocet % pocet méstnanct
TOP management (feditelé Usek() 8 100% 0 0% 8 1%
Vedouci odbor( 17 85% 3 15% 20 2%
Vedouci oddéleni 18 82% 4 18% 22 2%
Vedouci vyrobnich provozl 7 100% 0 0% 7 1%
Mistfi 25 100% 0 0% 25 2%
Vedouci prodejny 0 0% 2 100% 2 0%
Celkem vedouci pozice 75 89% 9 11% 84 6%
Ostatni zaméstnanci 764 63% 458 37% 1222 94%

Tabulka ¢. 3 — Struktura zaméstnancii podle typu pozice

Tabulka €. 3 ukazuje strukturu zaméstnanct podle typu pracovni pozice, s rozdélenim
zaméstnanct podle toho, zda pracuji na vedoucich pozicich nebo ne, S rozdélenim na muze
a zeny. V CZUB zaujimaji muzi 89% vedoucich pozic, v top managementu 100%. Celkové
tvori management 6 % z celkového poctu zaméstnanci.

Fluktuace

Organizace patii mezi stabilni zaméstnavatele s nizkou fluktuaci pracovnikil. Primérna

fluktuace v roce 2012 ¢inila 4,46 %.

4.3 Firemni kultura a postoj organizace ke vzdélavani

CZUB je spole¢nost, ktera se vzdélavanim zaméstnancti dlouhodobé zabyva a podporuje
jej. Pravidelné je formulovana personalni strategie, stejné tak jsou kazdoro¢né vyclenovany
prostiedky na vzdélavani zaméstnanct. Kazdy zaméstnanec ma pravo pii rocnim hodnoti-
cim rozhovoru probrat své potieby na ziskadni novych znalosti a dovednosti se svym pfi-
mym nadfizenym. Vzdélavani je pln€ hrazeno organizaci, probiha v pracovni dobé¢, za-
méstnanec méa narok na proplaceni cestovného v piipadé vzdélavani mimo sidlo CZUB.

CZUB také dlouhodobé spolupracuje se $kolami a podporuje vzdélavani v oborech, kte-
ré souviseji s jeji Cinnosti. Dlouhodobé spolupracuje se Skolskym zatfizenim Stiedni skola —
Centrum odborné ptipravy technické, ktera ma sidlo p¥imo v arealu CZUB. SS-COPT rea-

lizuje maturitni i u¢novské obory technického a puskarského zaméteni. Je jedinou Skolou
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takového druhu v Ceské republice. CZUB umoziuje praktickou vyuku studentii ve svych
provozech a garantuje jim piijeti do pracovniho zafazeni.

CZUB aktivné spolupracuje s vysokymi $kolami. Umoziiuje studentim odborné staze a
spolupraci na diplomovych, bakalaiskych a seminarnich pracich studentti. Je uzce spojena
s ¢innosti Nadace RUDOLF, ktera podporuje vzdélavaci, tvliréi a vyzkumnou ¢innost stu-

dentl technického zaméfeni napt. formou poskytovani stipendia nadanym studentiim.
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5 ANALYZA PROCESU VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Cinnosti spojené se vzdélavanim a rozvojem zaméstnanctl zajistuje Personalni odbor,
ktery spada do Useku bezpeénostniho a personalniho feditele. Cinnosti odboru jsou ¥izeny
interni smérnici Rozvoj lidskych zdrojii. Zde jsou formulované hlavni procesy, které Per-
sonalni odbor zajist'uje:

- vybér a pfijimani novych zaméstnanci,

- pfiprava planl rozvoje zam¢estnanct,

- realizace a prib¢h vzdelavacich akci,

- hodnoceni dodavatelu vzdélavacich sluzeb,

- sledovani u¢innosti a Gispésnosti vzdélavacich projekti/akei.
Pii tvorbé analyzy jsem vychazela z internich dokumentd, které pro potieby zpracovani
bakalaiské prace poskytnula CZUB , a z individualnich rozhovort s pracovniky Personal-

niho odboru.

5.1  Zpisob identifikace vzdélavacich potieb
Identifikace vzdélavacich potteb je provadeéna na zdklad€ hodnoticich rozhovort, které
jsou provadény minimalné 1x ro¢n¢. Hodnotici rozhovor je veden mezi pracovnikem a
jeho pfimym nadfizenym. Vystupy hodnoticiho rozhovoru jsou zaznamenéany na interni
dokument Zaznam o hodnoceni zaméstnance, ktery je pfilozen v ptiloze €. 2.
Hodnoceni pracovnika je strukturovano do ¢ty hlavnich oblasti:
- hodnoceni cili a ukoli uplynulého obdobi,
- hodnoceni dle stanovenych kritérii,
- stanoveni cilt a tikold pro dalsi obdobi,
- profesni rozvoj zaméstnance.
V prvni ¢asti hodnoti nadfizeny to, jakym zptisobem pracovnik splnil cile, stanovené
V uplynulém obdobi, a to ve Skéle splnén, splnén s vyhradou, nesplnén. Zaroven je zde
prostor pro slovni zhodnoceni toho, co se v uplynulém obdobi podafilo a co se nepodafilo.
V dalsi ¢asti se hodnoti zplisobilost pracovnika v péti oblastech: odbornost, kvalita, vy-
konnost, aktivita a spoluprace. Uroveii je hodnocena v pétistupiiové skéle: vyjimeéna, vy-
nikajici, dobra, s vyhradou a neuspokojiva.
Ve treti ¢asti hodnoticiho rozhovoru jsou stanoveny cile pracovnika pro dalsi obdobi.
Pro potieby vzdélavani je urCena Ctvrta Cast, ktera je vénovana specialné potrebam za-

meéstnance z hlediska jeho dalSiho rozvoje. Zde, v této ¢asti hodnoticiho rozhovoru, ma
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zamestnanec moznost probrat se svym nadiizenym pozadavky na vzdélavani ze svého po-
hledu. Tyto pozadavky jsou konfrontovany s nazorem nadfizeného na to, co pracovnik pro
zlepseni vykonu své prace z pohledu vzdélavani potiebuje. Vzdelavaci aktivity, na kterych
se ob¢ strany dohodly, jsou zapsany do formuléfe a vedouci svym podpisem ztvrzuje, ze
souhlasi s navrzenym planem rozvoje zameéstnance. Jiz pii zapisu do hodnoticiho formula-
fe jsou pozadavky na vzdélavani rozdéleny do oblasti podle struktury podnikového vzdéla-
vaciho planu. Jsou to:

- odborné vzdélavani,

- cizi jazyky,

- PC,

- Skoleni na jakost,

- studium SS, VS, MBA, specializacni.

Dle internich smérnic vedouci jako hodnotitel v priitbéhu hodnoceni analyzuje vyvoj pra-
covni zpusobilosti zaméstnance, a to z hlediska soucasnych i perspektivnich potieb praco-
visté i celé CZUB, a v ndvaznosti na tyto vysledky navrhuje dal$i rozvoj zaméstnance.

Vyplnéné hodnotici formulafe jsou pak centralizovany na Personalnim odboru, na odde-

leni Rozvoj zamé&stnanct, k dal$imu zpracovani.

5.2 Tvorba vzdélavacich plani

Tvorbu vzdélavacich planti ma v zodpovédnosti oddéleni Rozvoj zaméstnancii. Zde jsou
hodnotici formulare zpracovany — jednotlivé pozadavky na vzdélavani jsou shromazd’ova-
ny do tabulek, které jsou rozdéleny podle oblasti:

- odborné,

- odborné HW, SW, CNC,
- zakonné,

- jakost,

- Jazyky,

- certifikace,

- studium.

Rozdé&leni vzdelavani do oblasti odpovida rozdéleni na hodnoticich formulafich. Je zde
navic oblast zakonného $koleni, kterym se rozumi povinna Skoleni ze zakona. Tyto nejsou
v ramci hodnoticich rozhovori sledovany, ale jejich rozplanovani sleduje pfimo pracovnik

oddé€leni Rozvoj zaméstnanct dle 1hit stanovenych zakonem. Dalsi polozkou navic je cer-
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tifikace. Tato oblast zahrnuje interni $koleni CZUB v oblasti zboZiznalstvi a je planovéana
novym pracovnikaim, ktefi pii vykonu své prace potiebuji znat detailng produkty CZUB,
jako jsou obchodnici, pracovnici marketingu apod.

Vzdélavaci plany pro kazdou oblast jsou vedeny v nésledujici struktufe: téma, HS (hos-
podaiské stredisko), ucastnik (jméno), pocet osob, termin (Ctvrtleti nebo konkrétni datum),
cena bez DPH/plén, cena bez DPH/skute¢nost, interni/externi akce, projekt. Pii procesu
tvorby vzdé€lavaciho planu je dilezita profesionalita pracovnika, a to zejména pii stanoveni
cen vzdélavacich akei, coz vyzaduje znacnou predchozi zkuSenost se vzdélavanim.

Takto ptipravené detailni plany pro jednotlivé oblasti vzdélavani se nasledné sumarizuji
do prehledové tabulky, ktera sleduje néklady, pocty akei a pocty u¢astnikli planovanych
aktivit.

Navrh ptipraveného vzdélavaciho planu nasledné prochazi schvalovacim procesem.
Schvalovaci proces je vedeny dle interni smérnice Rozvoj zamé&stnancti. Navrh planu je
predlozen Personalnimu a bezpe¢nostnimu fediteli, ktery jej projedna na poradé vedeni,
kde je posuzovan z hlediska finanéni naro¢nosti, z hlediska frekvence apod.

V odtvodnénych ptipadech je vracen k prepracovani. Schvaleny plan je po podpisu Perso-
nalniho a bezpe¢nostniho feditele zadvaznym dokumentem, jehoz realizaci zabezpecuje od-
déleni Rozvoj zaméstnanci. Jeho plnéni je kontrolovano 2 x ro¢n€ formou analyzy procesu

Lidské zdroje. Vzdé¢lavaci plan je ptilozen v ptiloze €. 3.

5.3  Realizace vzdélavani

Realizaci vzdélavani ma v zodpovédnosti oddélni Rozvoj zaméstnanci. Na zakladé
schvaleného vzdélavaciho planu piipravuje detailni plany pro jednotlivé organizaéni jed-
notky, sestavuje harmonogram vzdélavacich akei a v ptipadé€ akcei zajiStovanymi externimi
dodavateli provadi vybér dodavateli sluzeb.

Pti realizaci vzdé€lavacich akci jsou rozliSovany 2 typy — individudlni a hromadné akce.
Individualni akce znamena, Ze jsou jednotlivci vysilani na vetejné vzdélavaci kurzy dle
jejich pozadavk a dle nabidky na trhu. Hromadnymi akcemi se rozumi vzdélavaci kurzy,
které jsou specialné pfipravovany internimi lektory nebo externi vzdélavaci spole¢nosti pro
veétsi skupinu zaméstnancd, tj. v rozsahu 6-15 tcastniki. V takovém piipadé€ probiha vzde-

lavani v podnikové uéebné CZUB, v odiivodnénych piipadech mimo areal CZUB.
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Odd¢leni Rozvoj zaméstnanct zajiStuje rozesilani pozvanek ucastnikiim, v pripade
hromadnych akci zajist'uje odpovidajici skolici prostory, ptipadné zajisténi dopravy, stra-
vovani, ubytovani a dopravy tcastnik.

Pokud je vzdélavaci akce zajistovana externim dodavatelem, oddéleni Rozvoj zamést-
nancu fidi a provadi vybér dodavatele sluzeb. Hodnotici proces i kritéria hodnoceni pro
vybér dodavatele vzdélavacich sluzeb jsou formulovana v interni smérnici Lidské zdroje.
Kritérii pro vybér dodavatele dle interni smérnice jsou cenova relace, reference a dodaci
Ihaty. Hodnotitel — odpovédny pracovnik odd€leni Rozvoj zaméstnanct zjist'uje informace
Z nabidek, ze zprav od uzivatelil, z internetovych zdroju. V ptipad¢, ze dodavatel jiz
s CZUB spolupracoval, je vyuZivana i vlastni dokumentace CZUB z hodnoceni piedcho-

zich akci.

54  Realizované profesni vzdélavani zaméstnancta v roce 2012

V roce 2012 realizovala CZUB na profesni rozvoj a vzdélavani zaméstnancti v hodnoté
2,3 mil. K¢&. Bylo realizovano 202 vzd¢lavacich akei a bylo proskoleno 1375 absolventt.
Vzdélavani bylo vyhodnocovéano podle oblasti, do kterych je rozdéleno dle vzdélavaciho
planu.

Odborné vzdélavani

Do této oblasti je zahrnuto odborné profesni vzdélavani mimo kurzy PC znalosti, zame¢-
fené na rozvoj zpusobilosti pracovnikii pro vykon pracovni pozice. Jedna se napt. o mana-
zerské dovednosti, strategické dovednosti, Skoleni podnikovych pravnikd, skoleni financni
a ekonomicka apod. Zde jsou zahrnuta i $koleni z oblasti tzv. soft-skills, jako jsou komuni-
kac¢ni dovednosti nebo teambuilding.

Odborné HW, SW, CNC

Tato oblast zahrnuje veskera Skoleni PC programt, at’ se jedna o vysoce odborna skoleni
SW programil pro konstruktéry a programatory, stejné jako vzdélavani zamétené na zvyse-
ni PC dovednosti pii praci s aplikacem Excel, Word, Powerpoint, Outlook apod.

Ziakonna Skoleni

V této kategorii ma CZUB zahrnuta §koleni, jejichZ absolvovani je dano zakonem jako
ptedpoklad pro vykon urcitého povolani. Typickym ptikladem je Skoleni elektrikait, Sko-

leni fidic¢a referentt, Skoleni fidict vysokozdviznych voziki, obsluhy vytahii apod.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 40

Jakost

Zahrnuje veskera Skoleni, kterd souviseji s fizenim jakosti podle norem ISO a dalSich
predpisii.

Jazyky

V této oblasti jsou soustiedéna Skoleni zaméfena na zvySovani jazykové vybavenosti
zamé&stnancl

Certifikace

Certifikace je $koleni pro zboZiznalstvi, tedy znalost produktti CZUB. Je zajitovéano in-
tern€ a je urceno pro obchodniky, marketingové pracovniky a dalsi pozice, které potiebuji
detailni pehled o vyrabénych produktech CZUB.

Studium

V této kategorii je zahrnuto dlouhodobé studium zaméstnancii, a to predevs§im v ramci

Skolského systému. Jedna se napt. o studium bakalarské, magisterské, specializa¢ni, MBA

apod.
Sumarizace realizovaného vzdélavani v roce 2012
Naklady Akce Uéastnici

2012 K¢ % pocet % pocet %
odborné 1339545 57,70% 98 48,51% 522 37,96%
HW,SW,CNC 208 561 8,98% 8 3,96% 28 2,04%
zakonné 107 677 4,64% 11 5,45% 365 26,55%
jakost 199 076 8,57% 36 17,82% 336 24,44%
jazyky 259 795 11,19% 29 14,36% 99 7,20%
certifikace 0 0,00% 1 0,50% 6 0,44%
studium 207 050 8,92% 19 9,41% 19 1,38%
celkem 2321704 100,00% 202 100,00% 1375| 100,00%

Tabulka ¢. 4 — Sumarizace realizovaného vzdeélavani

Tabulka ¢. 4 piedklada sumarizaci realizovaného vzdélavani zaméstnanctt CZUB v roce
2012. Obsahuje data o uskute¢nénych nékladech, poctu akci 1 poctu absolventt vzdelava-
cich akci. Vzdy je pfipojeno procentuelni vyjadieni procentuelniho podilu jednotlivych
oblasti vzdélavani v ramci celku.

V roce 2012 bylo realizovano vzdélavani v celkové hodnoté 2,3 mil K¢&. Zastoupeni jed-

notlivych oblasti profesniho vzdélavani ukazuje graf ¢. 1
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Graf ¢.1 - Podil nakladii na jednotlivé oblasti vzdelavani

Nejvétsi ¢ast finan¢nich prostiedkl byla vénovana odbornému vzdélavani. Na tuto oblast

bylo vynaloZeno 1,3mil. K&. Dalsi mista v pofadi zaujimaji tyto oblasti vzdélavani: jazyko-

vé vzdélani, vzdélani HW, SW, CNC, studium a vzdélavani z oblasti jakosti.

Vyhodnoceni realizovaného vzdélavani z hlediska poctu absolventi je zndzornéno v gra-

fuc. 2.

Pocet absolventu

619
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m certifikace
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Graf ¢.2 — Rozdéleni absolventii podle oblasti vzdeélavani

Graf ¢. 2 vyhodnocuje realizované oblasti vzdélavani podle poctu absolventt. Z grafu

vyplyva, ze nejvice absolventi vzeslo z kurzi odbornych, zakonnych a kurzt z oblasti ja-

kosti.
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5.5  Hodnoceni vzdélavani

Hodnoceni vzd&lavani probiha v CZUB na nékolika Girovnich a je stanoveno internimi
smérnici Lidské zdroje.

Prvni troven je hodnoceni piinosu vzdélavaci akce, kterou provadi ucastnik a jeho ve-
douci. Toto hodnoceni je provadéno na formulari Hodnoceni ti¢innosti vzdélavaci akce.
Formulat ma dvé ¢asti. Prvni ¢ast je urcena k hodnoceni ucastnikem bezprostiedné po akci,
druha ¢ast je urcena pro vedouciho pracovnika, ktery posuzuje, jak se absolvované vzdélani
promitlo do pracovniho vykonu zaméstnance. Prvni ¢ést je zaméstnanec povinen vyplnit a
odevzdat svému vedoucimu do tif dnii po absolvovani akce. Ugastnik zde hodnoti obsah a
ptinos do praxe ¢iselnym hodnocenim ve $kale od 1 do 4: vyborné, velmi dobfte, dobie,
dostate¢nd. Ugastnik takto hodnoti obsah $koleni, lektora a uplatnéni poznatktl. M4 zde mé
prostor i pro slovni hodnoceni. Druhou ¢ast formulare vypliuje po uplynuti 3 mésicti od
realizace vzdélavaci akce vedouci pracovnika. Vedouci hodnoti taktéz ve Skale 1-4, ovSem
s pon¢kud odlisnym obsahem: v plné mife, ¢astecné, téméei zadné, zadné. Nasledné jsou
tyto formuléfe celkové ke kazdé vzdélavaci akci vyhodnocovany pracovnikem oddéleni
Rozvoje zaméstnanct. U kazdé probehlé akce je zaznamendna primérna znamka hodnoce-
ni Gcastnikd a primérnd zndmka hodnoceni jejich vedoucich. Formulat Hodnoceni uc€in-
nosti vzdélavaci akce je uveden v pftiloze ¢. 4.

Dalsi formou hodnoceni vzdélavaci akce je hodnoceni dodavatele. Hodnoceni provadi
pracovnik Rozvoje zaméstnancti na formulafi Hodnotici list dodavatele. Prvni ¢ast je urce-
na pro vybér dodavatele. Zde se zaznamenaji ziskané body za cenovou relaci, reference a
dodaci lhity. Po ukonceni vzdélavaci akce se zde zaznamenaji primérné hodnoty ziskané
z vyhodnoceni akce ti€astnikem a vyhodnoceni jeho pfimym nadfizenym. Ob¢ ¢asti formu-
lafe se nasledné celkové vyhodnoti a dodavatel je zatazen do skupiny A, B nebo C. Skupi-
na A znamena nadprimeérny, skupina B primérny a skupina C nezatazen, coz znamena, Ze
se dodavatel neosvédcil a nebude se dale vyuzivat. Formular Hodnotici list dodavatele je
pfiloZen v pftiloze €. 5.

Dalsi tirovni hodnoceni vzdélavani je pravidelné vyhodnocovani celého procesu vzdéla-
vani v intervalech 6 mésict. V rdmci hodnoceni procesu jsou hodnoceny: realizace a prii-
béh vzdélavacich akei, hodnoceni dodavatelt a Gi¢innost vzdélavacich projektt/akci. Hod-
noceni probihéd formou téchto ukazateli:

- docilend produktivita na 1 zaméstnance (pfidand hodnota na osobni néklady),

- efektivnost vzdélavani - plnéni planu vzdélavani v %.
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Mimo povinné procesy hodnoceni provadi pracovnik Rozvoje zaméstnancti v ramci
svych moznosti nahled v prib&hu vzdélavaci akce a individualni rozhovory s ti€astniky a
jejich vedoucimi. Pracovnice Rozvoje zaméstnanct pii rozhovoru uvedla, ze pravé osobni
rozhovor nebo nahled na kurz je pro ni nejecennéjSim zdrojem informaci o kvalité vzdéla-

vaci akce.
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6 REALIZACE VYZKUMU

V ramci bakalafské prace byl proveden vyzkum formou dotazniku. Cilem vyzkumu bylo
ziskat autenticka data od zaméstnancti o procesu vzdélavani, pro doplnéni dat ziskanych
studiem internich dokumentti CZUB a pro zjiiténi, jak vnimaji podnikové profesni vzdéla-
vani v CZUB vlastni zaméstnanci. Dalim cilem dotazniku bylo ziskat odpovéd’ na vy-
zkumny problém, kterym je postoj zaméstnanci ke vzdélavani.

Otéazky dotazniku byly sméfovany na zjisténi, kolika vzdélavacich akci se zaméstnanci —
respondenti zicastnili, jaky je jejich postoj ke vzdélavani a jak oni sami hodnoti pfinos
vzdélavani pro vykon svoji prace. Dale byly do dotazniku zatazeny otazky s cilem ovéfit
praktické fungovani procesti v systému vzdélavani. Pro potteby vyzkumu byly vytvoteny
dva typy dotaznikti. Prvni typ dotaznikd byl ur¢en pro pracovniky na vedoucich pozicich,
druhy pro pracovniky d€lnickych profesi a THP pracovniky, ktefi nejsou na vedouci pozici.
Dotaznik pro vedouci byl rozsiten o otdzky, jak dlouho pracuji ve vedouci pozici a jak

hodnoti ptinos prace pro sebe a jak pro své podiizené.

6.1 Zpisob sbéru dat, vybér vyzkumného vzorku

Jako metodu sbéru dat jsme zvolili dotaznik. Dotaznik byl vytvofen ve dvou verzich —
verze pro pracovniky CZUB na vedoucich pozicich a pro podiizené, tedy pracovniky dél-
nickych profesi a THP pracovniky, ktefi nejsou ve vedoucich pozicich. Dotazniky byly
rozdany pracovnikim v ti§téné formé na pracovisti. Vyplnéni dotazniki bylo dobrovolné a
anonymni. Pracovnici odevzdavali vyplnéné dotazniky do schranky umisténé na pracovisti
a nasledné sesbirany vedoucim kancelafe Personalniho a bezpecnostniho feditele.

Dotaznik pro podfizené byl rozdan vzorku zaméstnancti v rozsahu 20 %. V CZUB pra-
cuje 1222 délnickych profesi a THP, kteti nejsou ve vedoucich pozicich. Dotaznik byl roz-
déan nahodile vybranym zaméstnancim v poctu 244 ks. Sesbirano bylo 201 vyplnénych
dotaznikt. Navratnost dotazniku ¢inila 82 %.

Na vedoucich pozicich pracuje v CZUB 84 zaméstnanctl. ProtoZe podet vedoucich je di-
ametraln¢ odliSny od poctu podiizenych, ¢inil vyzkumny vzorek 25 % z celkového poctu
zaméstnancl. Dotaznik byl rozdan v poctu 21 ks, sesbirdno bylo 19 ks vyplnénych dotazni-

k. Néavratnost dotaznikl pro vedouci ¢inila 90%.
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6.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

Dotaznik byl vyhodnocen tak, ze se s¢italy ¢etnosti odpovédi s rozliSenim cetnosti odpo-
vedi vedoucich pracovnikl a podiizenych.

Prvni ¢ast vyhodnoceni dotaznikil je zaméfena na nominalni méfeni a slovni vyhodnoce-
ni vSech otazek dotazniku. Na zavér byla provedena verifikace formulované hypotézy a
interpretace zjisténych vysledka

Jak dlouho pracujete v CZUB?

Moznosti odpovédi:

a) méné nez 1 rok

b) 1-2roky
c) 2-6let
d) 6-10 let

e) vicenez 10

Popis méné nez 1 rok | 1-2 roky 2-6let| 6-10let |vice nez 10 let celkem
Vedouci pracovnici 0 0 1 3 15 19
Podfizeni 18 14 31 12 126 201
Soucty 18 14 32 15 141 220

Tabulka ¢. 5 — Vyhodnoceni otdzky Jak dlouho pracujete v CZUB?

Z odpovédi je patrny vysoky podil dlouhodobych zaméstnanct. Témét 79 % pracovniki
na vedoucich pozicich pracuje v CZUB déle nez 10 let. Také u podiizenych je procento
zaméstnanctl pracujicich ve spolecnosti déle nez 10 let vysoké — ¢ini témét 63 % z celko-
vého poctu respondentdl.

Jak dlouho pracujete na vedouci pozici?

MozZnosti odpovédi:

a) méné nez 1 rok

b) 1-2roky
c) 2-6let
d) 6-10 let

e) vicenez 10

Popis méné nez 1 rok | 1-2 roky 2-6let| 6-10let | vice nez 10 let celkem

Vedouci pracovnici 0 2 5 6 6 19

Tabulka ¢. 6 — Vyhodnoceni otazky Jak dlouho pracujete na vedouci pozici?
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Otazka byla urena pouze pro zaméstnance na vedoucich pozicich. V dotazniku pro pod-
fizené se nevyskytovala. Z odpovédi je patrné, ze vétsi 89 % respondentll je na pozici ve-
douciho déle nez 2 roky.

Pracovali jste v CZUB d¥ive na jiné pozici?

Moznosti odpovédi:

a) ano — na nizsi pozici

b) ano — na pozici jiné, ale srovnatelné z pohledu vedouci zodpovédnosti
C) ano — na vyssi pozici

d) ne

Popis ano/na nizsi pozici | ano/na srovnatelné pozici | ano/ na vyssi pozici ne | celkem

Vedouci pracovnici 16 3 0 0 19

Tabulka & 7 — Vyhodnoceni otdzky Pracovali jste v CZUB diive na jiné pozici?

Otazka byla uréena pouze pro zaméstnance na vedoucich pozicich. V dotazniku pro pod-
fizené se nevyskytovala. Dotazovani respondenti z 84 % odpovédéli, Ze pracovali jiz diive
v CZUB a na soudasnou pozici se vypracovali z niz$i pozice. Lze to interpretovat tak, Ze
CZUB dava svym zamé&stnancim moznost kariérového ristu.

Kolika vzdélavacich akci, poiadanych CZUB, jste se zu¢astnil/a v roce 2012?

Moznosti odpovédi:

a) zadné

b) 1-2

c) 35

d) vice
Popis zadné 1-2 3-5 vice celkem
Vedouci pracovnici 0 5 11 3 19
Podtizeni 93 75 29 4 201
Soucty 93 80 40 7 220

Tabulka ¢. 8 — Vyhodnoceni otdazky k poctu absolvovanych vzd. akci v r. 2012

Z vyhodnoceni otazky je patrny rozdil v Gi€asti na vzdélavacich akcich u managementu a
U podfizenych zaméstnanct. Zatimco 74 % vedoucich se v roce 2012 zucastnilo vice nez 3
vzdélavacich akci, u podfizenych se 34 % zucastnilo pouze do 2 vzdé€lavacich akci 46 %
z celkového poctu 201 respondentd se nezucastnilo zadné vzdelavaci akce. Tento vysledek
koresponduje s tim, ze vzdélavani se orientuje pfedevSim na management a THP, délnické

profese jsou vzdélavany minimalné.
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Jak hodnotite pocet poradanych vzdélavacich akei?
Moznosti odpovédi:

a) prili§ mnoho

b) odpovidajici

c) prili§ malo

Popis prilis mnoho odpovidajici prilis malo celkem
Vedouci pracovnici 2 16 1 19
Podfizeni 4 129 47 180
Soucty 6 145 48 199

Tabulka ¢. 9 — Vyhodnoceni otdzky k poctu pordadanych vzd. akci v r. 2012
Respondenti z obou skupin vypovidali pfevazné, Ze povazuji pocet pofadanych vzdéla-
vacich akei za odpovidajici (84 % vedoucich, 72 % podtizenych). Ovsem 26 % podiize-
nych vypovédélo, ze nepovazuji pocet akci za dostatecny. Naopak 10 % respondentt z fad
vedoucich povazuje pocet akci za prili§ vysoky. Na tuto otdzku nezodpovédélo v dotazniku
pro podiizené 21 respondenti.
Jak hodnotite prinos téchto vzdélavacich akci pro svoji praci?
Moznosti odpovédi:
a) velmi pfinosné, ziskané poznatky vyuzivam ve své praxi
b) castecné ptinosné - vétsinu poznatkl vyuziji, nékteré ne
C) vétsinou nepfinosné — vétsina ziskanych poznatk nema vyznam pro vykon mo-
ji prace

d) Zzadna absolvovana vzdélavaci akce pro mne neméla piinos

Popis velmi prinosné | ¢astecné prinosné | vétSinou prinosné | neprinosné | celkem
Vedouci pracovnici 11 8 0 0 19
Podfizeni 30 82 25 27 164
Soucty 41 90 25 27 183

Tabulka ¢. 10 —N'yhodnoceni otazky k prinosu vzdélavani pro viastni praci
Z vyhodnoceni této otazky vyplyva, ze vétsina respondentl z obou skupin povazuje
vzdélavani za ptinosné a ziskané poznatky vyuziva v praxi. Za velmi pfinosné povazuje
vzdélavani 58 % vedoucich. Respondenti z fad podfizenych se ptiklangji ve vétsi mife
k varianté ¢aste¢ného piinosu (50 % respondentti). Na otazku neodpovédélo 35 responden-

th ze skupiny podiizenych.
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Jak hodnotite prinos téchto vzdélavacich akci pro vykon prace u ¢lenti svého oddé-

leni/useku?

Moznosti odpovédi:

a) velmi pfinosné, ziskané poznatky se odrazi na pracovnim vykonu mych podfi-

zenych

b) caste¢né prinosné — piinos vzdelavani se projevuje jen ¢asteéné na pracovnim

vykonu podfizenych

) individualni — pfinos vzdélavani je individudlni, n¢ktefi pracovnici je vyuziji,

na jiné nema vzdélavani vliv

d) vétSinou nepiinosné — vétsina ziskanych poznatkli nema vyznam pro vykon pra-

ce mych podfizenych

e) zadna absolvovana vzdélavaci akce dle mého nazoru neméla pozitivni vliv na

vykon

Popis

velmi pfinosné

Castecné prinosné | individualni

vétsinou neprinosné

zcela nepfinosné

celkem

Vedouci pracovnici

2

7 9

1

0 19

Tabulka ¢. 11 — Vyhodnoceni otazky k prinosu vzdélavani pro podrizené

Otazka byla uréena pouze pro zaméstnance na vedoucich pozicich. V dotazniku pro pod-

fizené se nevyskytovala. Pievazujici odpovédi vedoucich byla moznost c), tj. ptinos vzdé-

lavani se projevuje individualné. Tento vysledek koresponduje s odbornou literaturou, kde

napt. Hronik 1 Plaminek hovofi o tom, Ze ptinos vzdélavani je zavisly na individualni mo-

tivaci ucastnika.

Hodnoti s Vami pFinos absolvované vzdélavaci akce Vas nadrizeny?

Moznosti odpovédi:

a) ano, pravidelné

b) ano, ale ne vzdy

C) ne
Popis ano, pravidelné | ano, ale ne vidy ne celkem
Vedouci pracovnici 8 11 0 19
Podfizeni 45 51 76 172
Soucty 53 62 76 191

Tabulka ¢. 12 — Vyhodnoceni otazky o hodnoceni vzdélavani nadrizenym
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Z vyhodnoceni odpovédi vyplyva, Ze se pfimy nadfizeny zajima o pfinos absolvované

akce vice ve skupiné vedoucich, nez ve skuping podfizenych. 44 % respondentl z fad pod-

fizenych uvedlo, ze s nimi jejich pfimy nadfizeny vzdelavani nehodnoti viibec. 29 podiize-

nych na otdzku v dotazniku neodpovédélo.

Hodnoti s Vami prinos absolvované vzdélavaci akce pracovnik personalniho oddé-

leni?

Moznosti odpovédi:

d) ano, pravideln¢

e) ano, ale ne vzdy

f) ne
Popis ano, pravidelné | ano, ale ne vzdy ne celkem
Vedouci pracovnici 6 7 6 19
Podfizeni 29 25 121 175
Soucty 35 32 127 194

Tabulka ¢. 13 — Vyhodnoceni otazky o hodnoceni vzdélavani personalistou

Cetnost jednotlivych moznosti odpovédi je u vedoucich pracovniki témét shodn4, u

podtizenych prevazuje odpoveéd ne (69 %). V kazdém ptipadé sveédci vysledky o tom, Ze

personalisté skute¢né provadéji kontrolni individudlni rozhovory o pfinosu vzdélavani s

ucastniky. 26 respondenti z fad podfizenych na otazku neodpovédélo.

Odpovidalo absolvované vzdélavani v CZUB Vasim potiebam z pohledu pracovni

pozice?
Moznosti odpovédi:
a) ano
b) vétsinou ano
C) vétSinou ne

d) vibec ne

Popis ano | vétSinou ano vétSinou ne vibec ne celkem
Vedouci pracovnici 10 9 0 0 19
Podfizeni 50 62 27 29 168
Soucty 60 71 27 29 187

Tabulka ¢. 14 —Vyhodnoceni otdzky o naplnéni vzdélavacich potieb
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Otazka korespondovala obsahové s dfive polozenou otazkou: Jak hodnotite pfinos téch-
to vzdélavacich akci pro svoji praci? Vysledné vyhodnoceni odpovédi koresponduje
s predchozimi odpovéd’'mi, coz posiluje hodnovérnost odpovédi uvadénych v dotazniku. U
vedoucich se odpovédi témét shoduji, u podiizenych jsou rozdily vétsi, ale opét zaujima
nejvetsi podil odpovéd’ b). 33 respondentt z fad podiizenych otazku nezodpovédélo.
Jaky je Vas osobni postoj ke vzdélavacim akcim, poFadanych CZUB?
Moznosti odpovédi:
a) vitam je
b) neutralni

¢) pokud bych nemusel/a, neti¢astnil/a bych se jich

Popis vitam je neutralni negativni celkem
Vedouci pracovnici 18 1 0 19
Podfizeni 101 75 12 188
Soucty 119 76 12 207

Tabulka ¢. 15 — Vyhodnoceni otazky o postoji ke vzdelavani

StéZzejni otazka vyzkumu. VéEtSina respondentli z obou skupin odpovédéla, ze vzdélavani
vita. U vedoucich je zdjem markantni — 95 %. U skupiny podfizenych je podil pozitivniho
postoje nizsi — 54 %. Negativni postoj se u vedoucich neobjevil viibec, u podiizenych
pouze v malé miie u 6 % respondentt. 13 respondentil ze skupiny podfizenych na otazku
neodpovédelo.

Mate v ramci své pozice vypracovany osobni plan rozvoje?

Moznosti odpovédi:

a) ano
b) ne

C) nevim, o co se jedna

Popis ano ne | nevim, o co se jedna celkem
Vedouci pracovnici 12 6 1 19
Podfizeni 53 120 19 192
Soucty 65 126 20 211

Tabulka ¢. 16 — Vyhodnoceni otazky na vytvoreni osobnich planii rozvoje

Respondenti evidentné neztotoZiuji plan profesniho rozvoje, ktery je soucasti hodnotici-

ho formuléte, a osobni plan rozvoje. Zatimco vedouci ze 63 % osobni plan rozvoje ma vy-
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pracovany, 62,5 % podfizenych v dotazniku uvedlo, Ze pladn rozvoje vypracovany nema.
Z celkového poctu 211 respondentti z obou skupin 20 uvedlo, Ze nevi, co osobni plan roz-
voje znamena, z toho 1 respondent ze skupiny vedoucich.

Zjistuje CZUB , jaké vzdélavani byste chtél/a absolvovat?

Moznosti odpovédi:

a) ano -uvedte jak............

b) ne
Popis ano ne celkem
Vedouci pracovnici 18 1 19
Podtizeni 60 133 193
Soucty 78 134 212

Tabulka & 17 — Vyhodnoceni otizky, zda CZUB zjistuje pozadavky na vzdélavani

Zatimco 95 % respondentt z fad vedoucich uvedlo odpovéd’ ano, ze skupiny podiize-

nych takto odpoveédélo pouze 31 %.

Struktura respondentii z hlediska pohlavi, véku a dosaZeného vzdélani

Posledni 3 otdzky dotazniku smétovaly ke zjisténi struktury respondenti.

Popis Muzi Zeny celkem
Vedouci pracovnici 16 3 19
Podfizeni 101 96 197
Soucty 116 100 216

Tabulka ¢. 18 — Struktura respondentii z hlediska pohlavi

Z hlediska pohlavi bylo ve skupiné vedoucich zastoupeno 85 % muzt a 15 % zen. U

podiizenych 51 % muzi a 49 % Zen. 4 respondenti ze skupiny podiizenych své pohlavi

neuvedli.

Popis do 25 26-35 36-45 46-55 56-65 celkem
Vedouci pracovnici 0 2 6 9 2 19
Podfizeni 18 36 57 69 19 199
Soucty 18 38 63 78 21 218

Tabulka ¢. 19 — Struktura respondentii z hlediska veku
Nejvice zastoupenou veékovou skupinou u vedoucich byla skupina od 46 do 55 let (47 %),
stejné jako u podiizenych (35 %). 2 respondenti ze skupiny podiizenych na otazku neodpo-

veédeli.
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zékladni vyucéen/a sS VS celkem
Vedouci pracovnici 0 0 7 12 19
Podfizeni 9 55 98 33 195
Soucty 9 55 105 45 214

Tabulka ¢. 20 — Struktura respondentii z hlediska dosazeného vzdelani

U skupiny vedoucich byli nejvice zastoupeni respondenti s vysokoskolskym vzdélanim,
zbytek tvorily osoby se stiedoSkolskym vzdélanim. U respondentii ze skupiny podiizenych
mély nejvetsi podil osoby se stfedoskolskym vzdélanim. 6 respondentti na otazku neodpo-

védeélo.

6.3  Vyzkumna otazka, formulace hypotézy

Dotaznik byl vytvofen zaroven se zdmérem odpovédét na vyzkumnou otazku: Je postoj
ke vzdélavani stejny u vedoucich pracovniki jako u jejich podiizenych?

Zdivodnéni tématu

Dle teoretickych poznatki je pozitivni postoj ke vzdélavani logickym piedpokladem pro
to, zda ma vzdélavani ptinést oéekavany ptinos. Nebot’ vzdélavani samovolné nemuize pii-
nést zvySeni vykonnosti, musi to byt vile ¢lovéka zuzitkovat ziskané znalosti ¢i dovednosti
ve své praci. Vysledky vyzkumu mohou pomoci CZUB pii motivaci zaméstnancii ke zvy-
Sovani vykonnosti a ke vzdélavani.

Formulace hypotézy

Na zakladé stanovené vyzkumné otazky jsme formulovali hypotézu: Pracovnici CZUB
na vedoucich pozicich maji ke vzdélavani pozitivnéjsi postoj nez podiizeni.

Nezavisle proménna: pracovnici CZUB ve vedoucich pozicich

Zavisle proménna: postoj ke vzdélavani

6.4  Vyhodnoceni vyzkumu, verifikace hypotézy
Vyzkum byl proveden dle teoretickych vychodisek a metodologie, které uvadi Chraska
(2007).
Pro potieby vyzkumu byla do dotazniku zafazena otazka: Jaky je Vas osobni postoj ke
vzdélavacim akcim, poradanych CZUB?
Moznosti odpovédi:
a) vitam je
b) neutralni

€) pokud bych nemusel/a, net¢astnil/a bych se jich
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Otéazka byla polozena formou dotazniku vyzkumnému vzorku 220 respondentti. Vyplneé-
nych dotaznikti bylo sebrano 207, takze navratnost ¢inila 94 %. Z 207 respondentd bylo ve
vedouci pozici 18 0sob a 188 0sob z fad délnickych profesi a THP mimo vedouci pozice.

Vysledky odpovédi byly zaznamenany do kontingencni tabulky:

a b C
Vedouci pracovnici 18 1 0 19
Podfizeni 101 75 12 188
119 76 12 207

Tabulka ¢. 21 — Kontingencni tabulka pozice versus postoj ke vzdélavani

Na zakladé vyhodnoceni odpovédi v dotazniku vidime, ze jasné pozitivni postoj ke
vzdélavani ma 95 % vedoucich, kdezto u podfizenych se tento postoj objevuje méné Casto
— pouze u 54 % respondentt.

Verifikace hypotézy testem nezavislosti chi-kvadrat

Verifikace hypotézy byla provedena dle metodiky, kterou uvadi Chraska (2007, s. 76-
82). Byl proveden vypocet ocekavanych cetnosti O, srovnan s pozorovanymi ¢etnostmi P a
nasledné byl proveden vypocet kritéria chi-kvadrat 2. Byl vypocten stupeni volnosti a zvo-

lena hladina vyznamnosti. Vypocty jsou zaznamenany v nasledujicich tabulkach ¢. 22 a 23.

a b C >
18 1 0
Vedouci pracovnici (10,9) (7,0) 1,1 19
101 75 12
Podfizeni (108,1) (69,0) (10,9) 188
Y 119 76 12 207

Tabulka ¢. 22 — Kontingencni tabulka pozorované a ocekdavané Cetnosti

2
p 0 oo | (P-oy | (P=9)
0
18 10,9 7,1 50,25 4,601
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1 7,0 -6,0 36 5,161

0 1,1 -1,1 1,21 1,099

101 108,1 7,1 50,41 0,466

75 69,0 6,0 36 0,522

12 10,9 1,1 1,21 0,111

5 207 207,0 11,959

Tabulka ¢. 23 — Vypocet kritéria chi-kvadrat

Pocet stupiii volnosti byl ur¢en dle vzorce f= (r-1) . (s-1), kde r = 2 (vedouci, podiize-
ni) a s =3 (moznosti odpovédi a, b, ¢) : f = (2-1).(3-1)=2 . Vypocéteny stupenr volnosti: 2.

Nasledné byla zvolena hladina vyznamnosti 0,05 (5%).

Kriticka hodnota testového kritéria chi-kvadrat pro stupenl volnosti 2 pii hladiné vy-
znamnosti 0,05 %20 05(2) = 5,991

Srovnanim vypocteného kritéria y2= 11,959 a kritické hodnoty %20 05(2) = 5,991 zjist'u-
jeme, ze vypoctend hodnota je vyssi, tzn. odmitame nulovou hypotézu a konstatujeme, Ze
mezi postojem ke vzdélavani u vedoucich a podtizenych je statisticky prokdzana souvis-
lost.

Na zakladé provedeného vyzkumu mizeme potvrdit hypotézu: Pracovnici CZUB na ve-

doucich pozicich maji ke vzdélavani pozitivnéjsi postoj neZ podtizeni.

6.5  Interpretace vysledkii vyzkumu

Otazky dotazniku se orientovaly na Ctyfi oblasti: pocet absolvovanych Skoleni, pfinos
vzdélavani, fungovani procesii interniho systému a zjisténi postoje zaméstnanct ke vzdéla-
vani, kdy doslo k ovétovani hypotézy, Ze vedouci maji ke vzdélavani pozitivnéjsi postoj
nez podiizeni.

Na zaklad¢ vyhodnoceni odpovédi respondentti 1ze konstatovat, ze vedouci se t€astnili
Vv lofiském roce nej€astéji 3-5 vzdélavacich akei, kdezto 46 % podtizenych se nez€astnilo
vzdelavani vitbec a 37 % se zacastnilo 1-2 akci. OvSem obé skupiny hodnoti ¢etnost Sko-
leni za odpovidajici (84 % vedoucich a 72 % podtizenych).

Ptinos vzdélavani hodnoti obé skupiny nejcastéji pozitivné. U vedoucich ve 100% — 58
% vedoucich hodnoti velmi pozitivng, 42 % pozitivné. U podtizenych hodnoti velmi pozi-

tivné nebo pozitivné 68 % respondentli. Srovnatelné vysledky se tykaly hodnoceni respon-
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dentt, zda vzdélavani odpovidalo jejich potfebam. Ano nebo spise ano odpovédélo 100 %
vedoucich a 67 % podtizenych.

Pfi ovéfovani toho, jak funguji nastavené procesy vzdélavaciho systému v praxi, se uka-
zaly nasledujici skute¢nosti: 95 % respondentii ze skupiny vedoucich uvedlo, ze CZUB
zjistuje jejich vzdélavaci potieby, naproti tomu 69 % podtizenych si toho nebylo védomo.
63 % vedoucich ma vypracovany plan rozvoje, 62 % podfizenych uvedlo, ze nema, 10 %
nevédélo, o co se jedna. Co se tyka vyhodnocovani absolvované vzdélavaci aktivity se
svym nadfizenym, 100 % vedoucich uvedlo, Ze s nimi jejich nadfizeny hodnoti (u 42 %
pravidelné&, 58 % obcas). Z uvedeného vyplyva, Ze funkénost procesti je vyssi u vedoucich
vy$§i neZ u podtizenych a odpovida skuteénosti, ze vzdélavani v CZUB se vice orientuje na
tyto pozice.

Provedeny vyzkum, tykajici se postoje ke vzdélavani, ukazal celkovée pozitivni postoj u
obou skupin respondentli — 94 % vedoucich, 54 % podtizenych. Stanovena hypotéza, ze
pracovnici CZUB na vedoucich pozicich maji ke vzdélavani pozitivnéjsi postoj, se ukéazala

jako pravdiva.
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7 VYHODNOCENI ANALYZY SYSTEMU PROFESNIHO
VZDELAVANI CZUB A DOPORUCENI PRO DALSI ROZVOJ

Analyza systému profesniho vzdélavani v CZUB probéhla ve tfech fazich. Prvni faze se
zamé&fovala na sbér informaci z odborné literatury k problematice systematického profesni-
ho vzdé¢lavani a jejich tfidéni. Na zéklad¢ studia literatury jsme se rozhodli soustredit se pii
analyze piedev§im na tyto kli¢ové otazky: M4 vzdélavani v CZUB dlouhodoby a systema-
ticky charakter? V jakych krocich proces vzdélavani v CZUB pracuje? Jsou postupy ve
shod¢ s doporucenymi postupy dle odborné literatury? Jsou postupy stanovené internimi
smérnicemi skute¢né realizovany? Vnimaji zamé&stnanci tento proces pozitivné?

Ve druhé fazi probé¢hla analyza interni dokumentace spole¢nosti a rozhovory s pracovni-
ky CZUB, kteii v ramci své pracovni pozice vykonavaji ¢innosti spojené s tvorbou vzdéla-
vacich plant, realizaci vzdélavacich aktivit a jejich vyhodnocovani.

Ve treti fazi probehl kvantitativni vyzkum provedeny metodou dotazniku. Otazky dotaz-
niku byly sestaveny s cilem ziskat autentické informace o realizaci profesniho vzdélavani
od zaméstnancti spole¢nosti CZUB. Odpovédi respondentii byly vyhodnoceny a interpre-
tovany. Dotaznik byl vyuzity taktéz pro provedeni vlastniho vyzkumu, jehoz cilem bylo
zjistit postoj zaméstnancti CZUB ke vzdélavani a potvrdit &i vyvratit hypotézu, Ze vedouci
pracovnici maji ke vzdélavani pozitivnéjsi postoj nez podiizeni.

Na zakladé provedené analyzy lze konstatovat, ze vzdélavani v CZUB ma systematicky
charakter. Jeho proces je formalizovan internimi smérnicemi, jsou stanoveny odpovédné
osoby za procesy a zpiisoby méfeni a kontroly priib&hu procesti. CZUB ma V organiza¢ni
struktufe zaclenény organizaéni jednotky specializované pro vzdélavani a profesni rozvoj
zameéstnancu.

Vzdélavaci proces CZUB ma cyklicky charakter a jeho pribéh je rozfazovany ve shodé
s teoretickymi doporucenimi do 4 hlavnich etap: identifikace vzdélavacich potieb, tvorba
vzdélavacich pland, vlastni realizace a hodnoceni. Za realizaci procesu je odpovédné odde-
leni Rozvoj zaméstnancti, které spada do ptsobnosti Personélniho a bezpecnostniho fedite-
le. Cinnost oddéleni je zajistovana jednou pracovnici. Procesy jsou fizeny internimi smér-
nicemi a pravideln¢ hodnoceny.

Vyzkum byl proveden kvantitativné, ex-post, metodou dotazniku. Byly vytvoteny 2 typy
dotaznikd, jeden typ zakladni a druhy typ pro pracovniky na vedoucich pozicich. Dotaznik

pro vedouci obsahoval stejnou sadu otazek jako typ zékladni, byl vSak rozsifeny o 3 otaz-
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ky, které sledovaly, jak dlouho je pracovnik ve vedouci pozici, zda se k ni vypracoval

Z nizsi pozice a jak hodnoti ptinos vzdélavani pro praci svych podiizenych. Celkem bylo
ziskano 201 vyplnénych dotaznikii zakladnich, coz odpovida 16,5 % zakladniho souboru a
19 dotaznikt pro vedouci, coz odpovida 22,5 % zékladniho souboru zkoumané skupiny.
Dotaznikové Seteni potvrdilo, Ze vzdélavaci procesy ve spolecnosti probihaji ve shodé

s podnikovou dokumentaci. Vzdélavani je orientovano na vedouci pozice a THP, délnické
profese jsou vzdélavany méne. Celkové prevazuje pozitivni postoj ke vzdélavani, u vedou-

cich je podstatn¢ vyssi nez u pracovniki na nevedoucich pozicich.

7.1  Doporuceni pro dalsi rozvoj

Za silnou stranku vzdélavani zaméstnanct v CZUB povazuji to, Ze je skute¢nd systema-
ticky, procesy jsou zakotveny v internich smérnicich, jsou realné provadény. Systém vzdeé-
lavani je pravidelné evaluovan, a to jak hodnocenim jednotlivych akci, tak celkovym hod-
nocenim plnéni vzdélavaciho planu. Systematické vzdélavani zaméstnanct je realizovano
dlouhodobg, tj. vice jak 7 let.

Moznosti ke zlepseni vidim v nékolika oblastech. Procesy systému vzdélavani v CZUB,
od zjistovani vzdélavacich potieb po hodnoceni vzdélavacich aktivit, jsou detailné pod-
chyceny v internich smérnicich véetné piislusnych formulait, které jsou vypliovany
Vv tisténé podobé a takto zpracovavany a evidovany. Procesy jsou proto pomérné vysoce
zatizené administrativou. V soucasné dob¢€ jsou zajistovany pouze jedinou pracovnici od-
déleni Rozvoj zaméstnancl. Pro sniZzeni administrativni zatéze navrhuji prevedeni nékte-
rych formulait do elektronické podoby s vyuZitim softwarovych moznosti automatického
vyhodnocovani — napt. u hodnoceni zaméstnance nebo u hodnoceni vzdélavaci akce.
Vzhledem k poétu zaméstnancit CZUB a velikosti agendy spojené s rozvojem zaméstnanci
navrhuji posilit oddéleni Rozvoj zaméstnanci personalné, coz by umoznilo vénovat se vice
fidici a rozvojové Cinnosti v oblasti lidskych zdrojt.

Vzdélavaci systém funguje ve stavajici podobé jiz delsi dobu. Tento fakt 1ze hodnotit ja-
ko pozitivum, nebot’ je provéiena jeho funkcnost a procesy jsou stabilizované. OvSem na
druhou stranu tato neménnost muze vést k tomu, ze jsou formulafe vypliovany rutinné,
pouze pro dodrzeni povinnosti, a jejich vypovidajici hodnota mlze byt nizka. Protoze na-
staveni procest je funk¢ni, doporucuji obménu hodnoticich formulaita. Tato zména nenaru-
§1 systém procest, ale ptesto rozbije zazity stereotyp a pfiméje hodnotitele k novému za-

mysleni pfi jejich vypliovani.
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U formulate Hodnoceni t¢innosti vzdélavaci akce doporucuji zménit hodnotici skalu u
hodnoceni akce ucastnikem. Obecné je doporucovana Ctyfstupniova Skala, a to z toho divo-
du, aby se hodnotitel musel pfiklonit bud’ k pozitivnhimu, nebo negativnimu hodnoceni.
Hodnotici $kala u formulaie CZUB je sice &tyfstupiiova, ale varianty 1 = vyborng, 2= velmi
dobie, 3 = dobfe, 4 = dostate¢né tuto funkci zcela neplni. Navic neumoziiuji variantu aplné
zaporného hodnoceni. Navrhuji zménit na bodové hodnoceni: 0 bodt = bez ptinosu, 1 bod
= ¢astecn¢ piinosné, 2 = ptinosné, 3 = velmi piinosné.

Dale navrhuji obménit slovni hodnoceni vzdélavaci akce ucastnikem. Stavajici otazky
umoziuji obecné odpovédi. Napft. otazka: ,,Co mé nejvic oslovilo?* umozituje odpovedi,
které nemaji velkou vypovidajici hodnotu jako napft. nic, vyklad lektora, obsah kurzu apod.
Doporucuji nahradit otdzkami: ,,Jakym zplisobem se projevi pifinos vzdélavani v mé pra-
ci?“ nebo ,,Jaké pracovni navyky zménim na zéklad¢é vzdélavaci akce?* Tyto otazky jiz
vyzaduji konkrétni odpoveéd’. Maji také pifimou vazbu pro hodnoceni vzdélavaci akce nad-
fizenym. Ten mize na zaklad¢ odpovédi ucastnika snadnéji posoudit, zda se vzdélavani
skute¢né projevilo v pracovnim vykonu — minimalné tak, jak uvedl v dotazniku.

V sou¢asném systému vzdélavani CZUB jsou vzdélavaci potieby identifikovany pii rod-
nim hodnoceni zaméstnance nadfizenym. Nastaveni profesniho rozvoje je v rukou jediné
osoby a je tudiz vysoce zavislé na kvalité hodnotitele, mize byt ovlivnéno 1 osobnimi sym-
patiemi ¢i antipatiemi zi¢astnénych. Pfimy nadfizeny je jisté nejkompetentné;jsi osoba
k posouzeni vykonnostnich problému. Je vSak otazka, zda dokaze kazdy vedouci na zakla-
dé vykonnostnich problémt nastavit kvalifikované¢ takovy plan vzdélavani, kterym budou
odstranény. Proto navrhuji minimalné u skupiny vedoucich, na které se vzdélavani nejvice
zamétuje, provadét hodnoceni metodou 360 stupiili zpétna vazba. Je to hodnoceni, kdy
kromé nadfizené¢ho hodnoti pracovnika také kolegové, podiizeni, ptip. klienti ¢i dalsi oso-
by, se kterymi Casto ptichazi do styku. Tato metoda umoziuje vice pohledti a poskytuje

vetsi objektivitu hodnoceni 1 vice podnéta pro profesni rozvoj.
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ZAVER

Bakalarska prace se vénovala jedné z vyznamnych oblasti aplikované andragogiky, a to
oblasti systematického profesniho vzd€lavani, které provadi organizace pro své zaméstnan-
ce.

Cilem préace bylo provést analyzu systému profesniho vzdélavani ve spole¢nosti CZUB.
Analyza se soustfedila na konkrétni cile: ovéfit, zda je vzdélavani ve spolecnosti systema-
tické, zmapovat, jaké procesy zahrnuje a porovnat nastaveni systému vzdélavani v CZUB
s teoretickymi doporu¢enimi. Soucasti bakalaiské prace bylo provedeni vyzkumu formou
dotazniku.

Prvni ¢ast prace byla vénovana rozboru odborné literatury. Na zéklad¢ teoretickych pra-
menil bylo podnikové vzdélavani zaméstnancii zafazeno do systému andragogiky, byl vy-
hodnocen jeho vyznam a byly identifikovany zakladni charakteristiky a procesy systema-
tického vzdélavani zaméstnancil.

Prakticka ¢ast se vénovala provedeni analyzy systému vzdélavani zaméstnanct ve Spo-
le¢nosti CZUB. Analyza byla provedena na zaklad& individualnich rozhovorii s pracovniky
Personalniho odboru a déle na zakladé rozboru interni dokumentace a internich smérnic
spole¢nosti. V rdmci analyzy byly charakterizovany 4 hlavni etapy procesu vzdélavani —
identifikace vzdélavacich potieb, planovani, realizace a hodnoceni vzdelavani.

Dalsi soucasti praktické casti byla realizace vlastniho vyzkumu. Dotaznikové Setteni by-
lo provedeno za ucelem provéteni redlného fungovani systému a zjisténi, jak hodnoti vzde-
lavani, jeho Cetnost a pfinosy sami zamé&stnanci. Dal§im cilem vyzkumu bylo ovéfeni hypo-
tézy, ze pracovnici CZUB na vedoucich pozicich maji pozitivngjsi postoj ke vzdélavani
nez podiizeni.

Planované cile bakalatské prace byly dosazeny. Vysledky analyzy 1 vyzkumu byly shrnu-
ty a vyhodnoceny. Celkové lze konstatovat, ze CZUB se vzdélavani zaméstnancti systema-
ticky vénuje, procesy spojené se vzdélavanim jsou fizeny formou internich smérnic a zajis-
tuje je oddeleni Rozvoj zaméstnancli. Vyhodnocenim dotazniku bylo zjisténo, ze vzdela-
vani je celkové zaméstnanci pozitivn€ hodnoceno jako dostatecné a odpovidajici potiebdm
zaméstnancl. Postoj zaméstnancl ke vzdelavani je pozitivngjsi u vedoucich pracovnikti
nez u podfizenych, na vedouci je vzdélavani také celkové vice orientovano. Navrzena opat-
feni na zlepSeni se tykaji zmirnéni administrativni zatéze, posileni obsazeni personalniho
odd¢leni, aprav pouzivanych formuléit a rozsiteni hodnoceni vedoucich pracovnikli jako

diverzifikace zdroji pro identifikaci vzdélavacich potieb.
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Bakalatska prace méla pro mne velky vyznam. Diky ni jsem mohla nahlédnout, jak
vzdélavani zaméstnanct funguje v konkrétnich praktickych podminkach existujici organi-
zace. Téma bakalarské prace jsem si vybrala zamérn¢€, nebot” se vzdélavanim zaméstnanct
zabyvam ve své profesi. Diky bakalaiské praci jsem ziskala teoreticky zaklad a prakticky
jsem si mohla vyzkouset ¢innost, kterou mohu uplatnit i v ramci vykonu své pracovni ¢in-

nosti.
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PRILOHA P I: STRUKTURA ORGANIZACE

Organizaéni usporadani Ceské zbrojovky a.s.

1020

Interni audit
Dozo ada

Predsta 0
Vojensky material Kancelaf GR
5500 I SED 1010
> 000 >
Nakup Pravni sluzby
7300 1030
- PERSONALNI A
SR I TECHNICKY VYROBNI REDITEL | | FINANENI REDITEL | [oBCHODNI REDITEL| | BEZPECNOSTNI | [ REDIELAUTOa | | REDITEL RIZENI
ROZVOJE REDITEL 2000 4000 5000 REDITEL AERO KVALITY
1500 2000 8000 9000
6000
Technicka pfiprava PTL e
vyroby - dlouhé, kratke, Provoz Zbrané Controlling Prodej Personalni odbor AUTO Rizeni projekti
2300 vojenské 3100 4100 Evropa, USA, Afrika a 6100 8100 9100
2020 vyspélé zemé,
2 P Latinska Amerika, Asie, Virobaa sy =
Planovani vyroby onstrumcr:nir tych Vyroba pazeb Ugetnictvi CR+SR Bezpeénost AERO yo kr:nau\;y':lupm
3110 3200 4200 5110 6600 3800 9360
Informagni Konstrukce dlouhych x Udrzba budov a
technologie zbrani M;,:gg & me::(;l dané Log;;tl)ka energeticka zafizeni g::’?)
4300 2120 6700
Investice a externi Konstrukcbe vogenskych Metalurgie Marketing Zivotni prostredi Vstupni kontrola
projekty Zoran 3600 5300 6800 9700
7500 2130
Podpora TU Servis
2700 5600
Néaradovna

2800




PRILOHA P II: ZAZNAM O HODNOCENI ZAMESTNANCE

@ CESKA ZBROJOVKA
SINCE 1936

ZAZNAM HODNOCENi ZAMESTNANCE

Kategorie MANAGEMENT, THP, ND

Jméno zaméstnance:
Osobni ¢islo:
Pracovni zarazeni:
HS:

Jméno hodnotitele:

HODNOCENI CiLU A UKOLU UPLYNULEHO OBDOBI

Co se podarilo

spinén
Cil 1. ]
Cil 2. O]
Cil 3. L]
Cil 4. ]

s vyhradou

[
l
[l
0

V pfipadé vy3siho poctu cilli a ukoll z predeslého obdobi vyuzijte k jejich zhodnoceni ZAZNAM HODNOCENI ZAMESTNANCE-dopliujici
Co se nepodarilo

nesplnén

Oo0gd

HODNOCENI DLE STANOVENYCH KRITERIi

vyjimeé&na vynikajici

odbornost: L] []
kvalita: ] []
vykonnost: [] L]
aktivita: L] []
spoluprace: [] L]

Slovni zhodnoceni:

dobra s vyhradou

[

O O O O

[l

O O O d

neuspokojiva

[

O O O 4

Tiskopis1-09-03/D01




STANOVENI CiLU A UKOLU PRO DALSi OBDOBI:

Pocet cil a tikoll se stanovi u jednotlivych pracovnikd individualné. Poradi oznacte &iselnou fadou ( 1,2,3,4...).

PROFESNi ROZVOJ ZAMESTNANCE:

Navrhy k daldimu zvySovani a prohlubovani kvalifikace zaméstnance a jeho kariérovy rist.

-odborné vzdélavani:
-cizi jazyky:

-PC:

-8koleni na jakost:

-studium S8, VS, MBA, specializaéni...:

Pozadavky , prosim , specifikujte!

VYJADRENi HODNOCENEHO:

Vypliiuje se jen v pfipadé nesouhlasu hodnoceného s jeho hodnocenim. Jeli tieba, pouzijte Cisty list papiru.

V Uherském Brodé dne: ........cccceevvevneennnn.

podpis hodnoceného podpis hodnotitele

Tiskopis1-09-03/D01




PRILOHA P III: VZDELAVACI PLAN 2012 (UKAZKA
JEDNOTLIVYCH CASTI)

CESKA ZBROJOVKA " T
‘ Plan vzdélavani na rok 2012
plén
Cena bez DPH/plan S it aor
Utel akce Tema HS Weastnik skutednost | Poget osob Termin Cenalskutecnost | . Projekt
TOP/STREDNI MANAGEMENT
plan 0 L-v.a | 200 000 EVWA
I Gl skutecnost 21 5.,21-22.6.21.-22.11 234 000 EVVA
plan 0 L-va | 50 000 EVWVA
CRGEPORE I | | (el a4 P20, 7901 50580 EWA
Strategickeé dovednosti czuB sk‘:;:cs‘ 33‘1}!/508 201000 5300 Ewﬁ
plan L-IV.Q 50 000 EVWVA
Ealaycad Scorecard s Skuteznost 3 1.2223.3 28 1-211 9600 EVWVA
“$w MBA v kostce czuB skl:i:“' 10 1V.Q 250060 Ew:
E Pravnicky podzim 1010 > ‘:i:os( : e A Ew:
o Skoleni podnikovych 1011 plan L-V.Q 2000 EVVA
pravniki (system ASPI) 28.6 0 EWA
[11] Skoleni utajovanych czUB plén 20 L-IV.Q 15000 EVVA
(=] informaci skutegnost 3 7.6 14 900 EVVA
(@] Finaneni fizenf (CFO c2uB plan p 1-V.Q 80 000 EVVA
Kongres) Business skuteznost 310.8-0.11 19890 EWA
5 plan L-IV.Q 2500 2500 EVWA
Vyhled finan&niho trhu 4000 rest EVVA
= plan EVVA
Stemagloky workshog: | Q2UB Saeonost | B 354, 7200 EWA
Jak se zbavit stresu a 4010 plén EVWA
vyhoreni skuteZnost 1 15.11. 3997 EVVA
Business napfi 8010 plan EVVA
kulturami skute&nost 1 22.11. 2 200 EVVA
plan 1 L-IV.Q 100 000 EVVA
Dofinancovani projektu czuB
LI 1 23.8. 80 000 EVVA
plan 50 803 500 440 267
skutenost 100
‘ R Plan vzdélavani na rok 2012
Plan
Gena bez DPH/plan Ssintemi akce )
Utel akce Téma HS Ueastnlk skuteénost | Pocet osob Termin Cenafskutetnost | Projekt
Skolenf podnikovych plén
pravnikd - Vyznam a 1010 i Ll Al S
dopad rekodifikace skute¢nost 2 12.4.,11.10. 1142 EVVA
Kurz pro odborné czuB plan 6 L-IV.Q 10 000 EWA
asistentky skutecnost 7 B.,24.10a7.11,,30.10.,21.-22.1 27697 EVWVA
o) 1 1-IV.Q 5000 EVVA
Progresivni technologie 2300
skute€nost EVVA
Tepelné pen 6 L-v.Q 20 000 EWA
zpracovani,povrch. 2300 9300 P EWA
Technologie pro plan 4 vV.Q 12 000 EVWA
konstruktéry - Seminire 2300 et
o vstiik.plasti 1 27.-30.11. 11 180 EVVA
plan 3 1-IV.Q 10000 EWA
Evropské normy 2300 e EVVA
N plan 1 L-IV.Q 3000 EWA
Matrolagle 2800, Seatenot EWA
plan 2 L-IV.Q 5000 EWA
Nauka o materialech 2300 Py EVVA
Seminaf:Asociace pro plén 2 LQ 5000 EVVA
tepel.zprac.kovi,Jihlava/ 2300 ian
il Mezinarodnl odb.semin¥| 3 P0.11., 27.-29.11. 10 800 EWA
4 SeminéF:Analytické 2300 plan 1 1-IV.Q 3000 EVWA
m pfistroje Valtice skutegnost EVVA
. plan 1 L.Q 3000 EWA
8 Projektovani a provoz PU 2300 eRuiekaoet 1 783, 3560 E.WA
, plén 3 1-IV.Q 6 000 EWA
8 Metalografie 2300 skute€nost EVVA
plan 1 1-Q 2800 EVVA
Ativaatvaizerd 230 Sratetnost |1 782, 2800 EVVA
Normalizace,priimyslové 2700 plan 1 1-IV.Q 5000 EVVA
prava Skutetnost il 184 980 EVVA
plan 1 1Q 5000 EVVA
Konference DIAGOr 5] 3020 Saetos | 1| 31712, 3800 EVWVA
plén 7 L-IV.Q 150 000 EVVA
I3 Syieline Ky St |53 16.3.22.3,44.95. 34596 EVWA
Controlling-Z 3310 sku?::ost k Leo e EWQ
Management energetiky a 6700 plan 1.-IV.Q 5 000 EVWWA
udrzby konferance- skutegnost 8.11. 1417 EVVA
plan L-IV.Q 6 000 EVWVA
ooy S ool | So00/2n00 Skuteenost 189, 7500 EVWA
plén 1-vV.Q 3000 EVVA
Rizeni zasob 3900 s EWA
Finanéni plan 2 1.-IV.Q 5000 EVVA
analyza plinovani Hz.niklad | 3900 T EVVA
plan 2 LQ 2000 EVWA
NovelazakchaCDRti] 4400 StsEos |2 T6.1. 2000 EWA
DPH (Aktual k DPH-EU a 4200 plén 4 1-IV.Q 8000 EVWA
tleti zemé) 4400 skute€nost 5 P4.17.5.,18.9. 5000 EVVA
plan . 2
Pla v otetakel 65 2 336 plén nakladi 1616 800
CELKEM R R celkem Soasiqki celkem
SkuteZny potet akci %8 slodelnost | g skuteénost 1339 545
19.1.2012 Zpracoval: Vladimira Vaculikova Schvalil: Ing. Ladislav Konitek
Uhersky Brod| Rozvoj zaméstnanci Personéini a bezpe¢nostni|




CESKA ZBROJOVKA

Plan vzdélavani na rok 2012

pan. Cena bez Interni akce
Ugel akce Téma HS Weastnik skuteénost |Pocet osody Termin DPHiplan Cenalskuteénost g e
g 10 1-IV.Q 11000 I-EVVA
Excel-Z &Zp skutegnost I-EVVA
pen 10 L-IV.Q 11000 -EVVA
ExcolTR 2B skutegnost -EVVA
pen 10 1-IV.Q 15000 I-EVVA
Word:P GZLE; skutenost I-EWA
il 8 1-IV.Q 15000 I-EVVA
Power Point czus Y EVVA
ProfE (vadélavaci pién 10 1-V.Q 20 000 -EVWVA
Konfarence SUPro 2012y 2220 3% S Ruternast
O 4 | 21226 10 560 I-EWA
4 g 2300 3310) Pian 7 -v.Q 20000 I-EVVA
o g 8010 shitetnost 10 22.-233.4-54.25-26.6. 44 600 I-EWA
et plén.
3 L-IV.Q 8000 I-EVVA
P
; AasposXPives 200 skutenost |-EVVA
» — 3020, plén 2 1-IV.Q 10000 -EVVA
;’* 3700 skuteznost I-EVVA
‘Konstrukéni programy een 1 L-IV.Q 10000 -EVVA
I kel modell a 2810 Skutetnost -EVVA
) Program.NUM1060+WU405c| 00 L 7 L-IV.Q 10000 I-EVWWA
‘O nc Schutte Skuteénost -EVWA
E Rozdilové $kol.-pfechod na | TPV KO pidn 25 1-IV.Q 2000 I-EVVA
) vy3iiverzi Pro/E SLEV. skuteznost 1-EVVA
K] Skoleni uzivatels == d 1-V.Q EVVA
T informagniho systému SAP ‘skutegnost -EVVA
O Creo Elements/Pro i L-V.Q I-EVVA
Cxdna Al = skutecnost | 3 26.27. 43252 EVVA
$Skoleni obsluhy stroiena 1 __ 1 pin 1-v.Q -EWA
béinou praci-PC-DMIS el skutetnost 4 47. 12 649 I-EVVA
< pén 1-IV.Q -EVVA
Novinky SW EdgeCAM 2300 e 5 512 3000 "EVVA
Skoleni na rutinni obsluhu 9400 pilin -EVVA
systému Modul TS skutecnost 3 13.12 73 500 -EVVA
SW Autodesk Inventor oo 1-IV.Q I-EVWA
: 2300
zatateénici skutegnost 4 17.-18.12. 16 000 I-EVWVA
: 1 el
Pianovany poéet akci Ggastniki 93 | pldnnikladd | 132 000
celkem N a celkem [ oCT celkem
Skuteény potet akci 28 skuteénost 208 561
19.1.2012 Zpracoval: Vladimira Vaculikova Schvalil: Ing. Ladislav Koni¢ek
Uhersky Brod Rozvoj zaméstnanci Personélni a bezpe&nostni Feditel|

@ CESKA ZBROJOVKA

Plan vzdélavani na rok 2012

‘plén Pocet
2 3 Cena bez DPH/plan|
Uel akce Téma HS Ugastnik Al osob Termin Cenalskute¢nost
. 5 o fidici referentskych pen 40 1-IV.Q 20 000
Skoleni Fidi&d referentd vsechna HS vozidel Skutstnost | 151 |8.6,6.6,28.8,6.9,11.10,22.70. 37500
Skoleni fidiéu s odbornou pidn 1 1-IV.Q 1 000
zp_t‘xsobﬂosti 9600 Sl skute€nost 1 23537 850
Skoleni fidicy manipulaénich e ridi¢i manipulaé. Pon 50 1.-IV.Q 30 000
voziku vozikl sku%é_nost 54 §.,30.7.,4.-5.9.,1.10.,27.11. 34 405
. < obsluhovatelé ) 50 L-IV.Q 25 000
\w Skoleni jerabnikul, vaza&d vSechna HS e e T 1452717,
> ~ Skoleni obsluhy regalovych P obsluhovatelé g 10 -IV.Q 2000
=z { regalov. zakladacl | skute¢nost | 10 2041]
o Skoleni obsluhy vytaht véechna HS| obsluha vytahl el <0 LV.Q 401006
! skutsénos( 28 |.,4.4.,21.6.,20.9.,3.10. 6 105
G RS0 2 1-IV.Q 15 000
\< KontrologHE 6600 Gregor, Gsj skuteénost 1 28.-29.5. 5900
N 5 6700 Polansky, Pan 2 1.Q 8 000
Skolenl slekamEB0eT8 ] 300 Mahdal Smigura_| setnost | 3 | 233,184, 3667
5 e Vavrys 8/12 Kocica, P 3 L-IV.Q 20 000
SO veechna HS| = yacek 10/2012 [ skutetnost] 1 318, 14 250
Skoleni obsluhy nadob a pan 583 1-IV.Q 5 000
kontejnera S ClEpiE skutegnost 4 20.6. 5000
Skoleni pracovniki - kontakts | 3520,3530,3 pen L-IV.Q
skupina
tritiovymi mifidly 540,9700 skutegnost | 61 29.6. 0
3 10 %
Planovany potet akci ugastniku | 193 plan nakladd 136 000
celkem Skute&ny potet akci 11 ce'kem 365 107 677
Datum: 19.1.2012 Zpracoval: Vladimira Vaculikova Schvalil:
Uhersky Brod Rozvoj zaméstnancu




CESKA ZBROJOVKA |
Plan vzdélavani na rok 2012
plan I | intern akce
LEel akce Téma HS Kastnik R Pocet osob Termin Cena bez DPH/plan Cena/skute¢nost iaal o Projekt
1SO 9001:2008, AQAP 2110
Interni auditor QMS 2010 PHD 1 I.Q 6 000 EVVA
ISO 9001 skutenost 1 11.-12.6 3500
Interni auditor QMS 9360.4 2 2 11.Q 12 000 EVVA
recertifikagni 8 ‘skuteénost 2 6.-7.12. 15 000
MéfFicl technika pro kontrolu 9310 pue I.Q 2 400 VVA
jakosti skuteSnost 19.-21.3 2400 VVA
G 1.Q 6 500 VVA
Zakladni kurz metrologie 9310 Aoy 186 &T 5200 VA
Programovani SMS vPC-DMIS | o0 plan 6 1.Q 30 000 VVA
podle CAD modelu skutetnost
- o 0
Heroni 03 SHS v SW VIRTUALOMIS | (10 2 T.Q 16 000 EVVA
DMIS a WinWerth CAD MODUL skutenost 1 29.8 10 000 EVVA
Programovin-SMS-ve WIRTUAL | o210 plén 4 .Q 16 000 IVWVA -
DMIS-podie-CAD-modelu st
pién
Geometrické tolerance 8310 o L] 2000 Bl
skutognost 5 30.10 13 000 EVVA
Pro-Engineer pro pougiti v oblasti 9310 pHn 9 .o 3000 VWA S
méfeni na SMS skuteénost
Férum Metrologd 9310 plén 1 Ze] 1500 EVVA
skuteénost
Interni predpisy+procesy 9400 plan EVVA
(uZivatelské $kol ATTISE) T stnodt 2 25 500
Poadavky normy CSNENISO | 0,00 plén EVVA
< 18011:2012 1
P skutegnost 1 27.8 840
: Audit procesu 9400 plén EWA s
< skutegnost 1 11.-12.8 5200
SPC, FMEA TU.Mkig] pién EVVA 2
skutegnost 26 22.10. 15000
APQP 9400 phi EVVA
skutenost 1 13.11 4200 EVVA
Workshop inter.auditori czus plan IVVA
skutonost T 124 IVWWA
Analyza FMEAICZ 75 Shadow, CZ | 5000 plén EVVA
- skute€nost 16 25.10. 15000 EVVA
Analyza FMEA/CZ 75 Shadow, ¢Z | 000 pidn EVVA
- skutoénost 16 29.11 15000 EVVA
Procesy - Jak na né, aby fungovaly | 0,0, plén EVVA
na 100% skutoénost 1 15.-16.11 5520 EVVA
. e 99 400 111360
ISOITS 16949:2009 - vyroba autodil(s :
Gl ] 1 EVVA
SPC + MSA 8000 e Z LK 20 000 B 2
PR 1
SPC + MSA czus ,k‘:,em :; “:Sé!laq re 13 000 i
R .
PPAP, APQP, FMEA go0o ——— 5 S e 75000 A
A Cd 27 T-Q 7000 = W,
Pozadavky zakaznikd 9400 i i1 VIE)
SPC+MSA+PPAP+APQP+FMEA | 8000 !km“:”;:w - — IVVA
pldn EVVA
Audit procesu die VDA 6.3 8000 ey - TR . WYY
£ plin EVVA
8D aneb Jak neutricet za vady | 8000 Free 7 —h —i EA
179
Letecka vyroba a udrzba
. P 1.Q 8000 IVVA
Ziskani pru_kazu AML L1 3800 akcfatroa 5T
Part M/Hlava F 9000 o 16.-17.5 10 000 EVVA
(GdrZba LC) skutecnost 16.-17.5. 9 972
Part 21/Hlava G 9400 pién HL-1V.Q 5000 IVVA
(vyroba LC) skuteZnost
Elimi dvrZzenych dill 9700 - L B t00o) z
iminace podvrZenycl ekutofnost 6 1211 A
Cinnost osvédéujiciho 3800 P 4 L-V.Q 1000 VVA
personalu skuteznost A
plan VVA
skuteZnost
pién IVWA :
skuteCnost
plén IVVA
skutegnost IVWA
Zivotni prostiedi o ey
Pravni predpisy ve vodnim | caro ~san 1 v.a 2000 EVVA
hospodafstvi skutegnost 1 23 1300 EVVA
< Prévni pfedpisy v 6810 P 1 1-V.Q 5000 EVVA i
l: odEd.honﬁﬂstvl skuteénost 1 21.11 1442 EVVA
- G 1 1-V.Q 2500 Ewa ..
< Pravni pfedpisy v ovzdusi 6810 Ty 1 550 o EVVA
> il 1 L-V.Q 2500 EWWA
6810
Y BroP skutednost EWA
= 1 Lv.Q 2500 EVVA
IRZ 6810 et 1 70,12, 1530 EVVA
3
1 1-V.Q 7,000 EVVA o
Interni auditor EMS 6810 T 1 A0 3900 EVVA
B 75 NL-V.Q 500 IVVA
Nakladani s chem. latkami czus s
skute€nost 79 156.512,11.12, IVVA
Skolenf vedoucich pracovnikii czUB oHn 35 V. Q 500 IWA =
v w skuteEnost 44 112 |VVA
£ 8 1Q 0 IVA
$Skoleni vedeni EMS czus == = 05 o VA
7
&koleni ADR czus s 20 v.Q 9000 WA Lo
skuto&nost IVVA
" % pisy 1 1-V.Q 2500 IVVA 5
Emise sklenikovych plyni 6810 P - 2677 3 VA
Zakon £.167/2008Sb.-Ekologicka 8810 - IVVA o
ujma skutegnost 1 18.4. 0 IVVA
Hodnoceni rizik skolog.ajmy v praxi] 6810 - IVVA
8 skutetnost 1 19.0 1000 IVWA
o0 EVVA R
skute&nost 34 000 9172 EVVA
" Plinovany podet akci 30 Ik plén déastniki 246 plén nikladd 359 400 celkem
em celkem 5
Skuteénj poet akei 36 Jskutetnost 336 skutecnost 199 076
Datum:19.1.2012 Zpracoval: Vladimira Vaculikova Schvalil: Ing. Ladislav Konigek
Uhersky Brod Rozvoj zaméstnancil Personiini a bezpe&nostni feditel




@ Ces R Plan vzdélavani na rok 2012

interni akce
Cena bez DPH/plan Cenal skuteénost
el akee Téma HS Usastnik Pocetosob]  Termin R
TOP
T T-1v.O TS U000 TVVA
AJ - individual T U IVVA
o 1 1L =1V. O 19 UUU IVVA
T 10 3 JUU IVVA
& 1 =1V, U 15 UUU IVVA
T 10, 3 GOU IVVA
T -1V 5000 TUVA
T U IVVA
1=V, U 19 UUU TVVA
0. . 140U IVVA
1 -1V, U 10 UUU IVVA
10. 7000 IVVA
1 L-1V. U 19 UUU IVVA
ot T 0 ZASU IVVA
A - special CzU8 L N 1 - B
1 1. -1V. U <29 UUU EVVA
8010 T 4.9-5.10, TI9U7TY CEVVA
1 1.=1V. U 19 UUU EVVA
5 9010 T 10, Z 80U CVVA
Obchodnici, Individuaini kurzy
PN VA
AJ 2100 SKUTEEnosT T v 5000 IVVA
oRn_ TVVA
AJ 6800 )_s'k{l-gclﬁo‘sl T V. 5 00U IVVA
[ TVVA
AJ 2700 T T A 9 UUU IVVA
Plan VUK
AJ 5300 [ skutecnost T 'S TU UUU IVVA
n TVVA
AJ 5300 '_sk'iglﬁ'nasl T V. 9 UUU IVVA
m A
> A 5110 —sFlgtWa T A EAUUY IVVA
PIan. A
'§' A 3320 [ SKutecnost T V. 5 UUU IVVA
plan TVVA
N M 1020 Skufednos T 23174 8570 IVVA
© Tan 7 T-1V.Q 30000 TVVA
= 5000 et 5 0. ZT736 VWA
czUB ian 3 T-v.Q 25 000 EVVA
[Skutenost Z EVVA
5000 AR g T -1v.Q T5 000 TVVA
feZnos © 37.70. 3850 IVVA
5000 1an 5 - 1V.Q 15000 TVVA
SkuteZnos! 5 3110 3840 IVVA
Tan 3 M-V Q T5 000 TVVA
E P 5000 —SRietet 3 (ALY
Skupinové kurzy
= . s PN TVVA
AJ - ipini zagétetnici uz1 | viechna skupina UZ1 e - ER Ty
— : $ : lan E IVVA
AJ - (plni za&4te&nici UZ2 Vse‘fima skupina UZ2 —srﬁm T 20" 7800 lv$
- an B T-1V.Q 25 000 A%
"s‘ffi'”a skupina Z SKutetnos O 10, ZBUUY TVVA
r plan 7 T-v.Q 75000 TVVA
v§e:;2na skupina MP2 [ sKutetnost 7 3710 ZT 700 T &
5 lan ) 1L-TV.Q 25 00U
vigchna skupina MP3 —RetoeT 5 AT 20300 VA
. En 3 T-1V.Q 25 000 VA
v§ic£na skupina MPII —sﬁ?%m B 3710, 20 300 LY
$ . n 10 L-IV.Q 25 UUU IVVA
"si‘{‘"a skupina SP1 SKufeSnos! TT m31,1o. TES560 TVVA
= PN ) v O TS5 OO0 TVVA
"5"52"3 skupina AJ K —SKutetnost B 3T-10. 3840 TVVA
hna " an 3 -1V Q T5 000 VVA
v§elj:c skupina P SKuleZnos! 7 3710, TZ 360 VVA
sechi " ian o 1.-IV.Q 20 OUD VVA
vs?_(.:ena skupina MP Skufedno T 3710, TZ 360 VVA
445 000 250795
Planovany potet akei 23 plén 83 | plannikiada | 445 000 culkai
Ce' kem Skute&ny poget akci 29 ce Ikem skute&nost 99 skuteénost 259 795
Datum:19.1.2012 Zpracoval: Viadimira Vaculikova Schvalil: Ing. Ladislav Konitek
Uhersky Brod Rozvoj zaméstnancl Personaini a bezpe&nostni i Feditel




@ CESKA ZBROJOVKA
GINCE 15 3¢

PLAN VZDELAVANI na rok 2012

Ucel akce Téma HS Ueastnik Termin Projekt Misto / Kolitel
vSechna
Zboziznalstvi HS
('3
(%]
©
-z skutegnost
= [ oin o
f; skutegnost
@ plan Bislo:
(&) skutegnost
plan &islo:
skutetnost
Planovany poget akci 1 pidn 5 plén nékladd 25 000 0
celkem celkem
Skute&ny poéet akci 1 skuted 6 skut. 0
Datum: 19.1.2012 Zpracoval: Vladimira Vaculikova Schvalil: Ing. Ladislav Konitek
Uhersl_(x’ Brod Rozvoj zaméstnancu Personalni a bezpeZnostni feditel
@ CESKA ZBROJOVKA
Plan vzdélavani na rok 2011
Intemi akee
Ugel akce Téma HS Ueastnik [Pozet osol Termin Cena bez DPH/plan Cenalskutetnost P
plan 1 plac. volno
Il.roénik stfedoskolského studia | 3620 PR 1 L-Iv.Q EVVA
I.roénik Ing. Studia ( HIL) UTB plén plac. volno
Zlin-fak technologicka, vyrobni | 3510 skutetnost 1 1 1-Iv.Q — EVVA
=2
T
=
a PRUMYSLOVE INZENYRSTV 3010 kl::'r'w . 1-1.Q T E\\xﬁ
S|
- lan EVVA
g Eovani L -,
Vyevik v kougovin 1010 T 1 -1k Q 3 EVVA
liLroénik Be.Studia (IIl.)- VS plan EVVA
podnikani,Pisek 20 skutecnost | 1 hIVe 2 plac. volno EVVA
y lan EVVA
Il.rotnik Mgr. Studia 5300 iinatl L-IV.Q plac. voino EVVA
Iroénik Be.studia UTB, Zlin - plén EVVA
procesni inZenyrstvi 00 skutecnost | 1 IENHQ plac. volno EVVA
I.roénik Be.studia UTB Zlin - plén B EVVA
procesnf inzenyrstvi 2800 skute¢nost 1 IN=N-Q plac. volno EVVA
Il.roénik MBA studia - London plén EVVA
intern.Graduate School 5500 skuteénost | 1 Hl-v=Q $kolné 44 650 _EWA
Rekvalifikaéni kurz COPt, Uh. plén EVVA
Brod-prodavat zbrani 3100 skuteznost | 1 - $kolné 15 000 EVVA
Plénovany poget akci 11 plan 11 | plan naklada 245 400
celkem ugastniki celkem
Skuteény pocet akef 19 19 207 050
Datum: 19.1.2012 Zpracoval: Vladimira Vaculikova Schvalil: Ing. Ladislav Konigek
Uhersky Brod Rozvoj zaméstnancu Personalni a bezpeénostni reditel




Celkovy prehled planu vzdélavani na rok 2012

NAKLADY AKCE UCASTNICI
plan skute€nost % plan skute¢nost % plan skuteénost %
odborné 1616 800 1339 545 83% 65 98 151% 336 522 155%
HW,SW,CNC 132 000 208 561 158% 11 8 73% 93 28 30%
zakonné 136 000 107 677 79% 10 11 110% 193 365 189%
jakost 359 400 199 076 55% 30 36 120% 246 336 137%
jazyky 445 000 259 795 58% 23 29 126% 83 99 119%
certifikace 25 000 0 0% 1 1 100% 5 6 120%
studium 245 400 207 050 84% 11 19 173% 11 19 173%
mezisoucet 2 959 600,0 2321704,0 78% 151 202 134% 967 1375 142%




PRILOHA P IV: HODNOCENI UCINNOSTI VZDELAVACI AKCE

HODNOCENI UCINNOSTI VZDELAVACI AKCE

Dotaznik k akci

Nazev akce: Ekologie

Téma: évkolem' EMS sk. B

Firma: Ceska zbrojovka a.s.

Datum konani od: 01.12.2012 do :01.12.2012
Zacdatek akce 09:00:00 Konec akce : 16:00:00

Misto konani: Uhersky Brod

GROMAN Norman
00001255
6010 Kancelar pers. a bezpec.

Jméno ucéastnika:
Osobni ¢islo:
Org. Jednotka:

reditele

HODNOCEN{ UCASTNIKEM do 3 DNU PO AKCI

Hodnoceni Skolici agentury

Slovni zhodnoceni vzdéldvaci akce

Hodnotici $kala: Co mé nejvice oslovilo:
1 =vyborné 2 = velmi dobie 3 = dobfe 4 = dostatené
Zakrouzkujte
Obsah skoleni hodnotim: 1 2 3 4
Lektora hodnotim: 1 2 3 4 K Semu mdm vyhrady:
Poznatky uplatnim: 1 2 3 4
Datum : Podpis ucastnika :

VYHODNOCEN{ UCINNOSTI AKCE PRIMYM NADRIZENYM

Zhodnoceni po 3 mésicich

Hodnotici §kéla:
1 = v plné mife 2 = ¢astecné 3 = témef zadné 4 = zadné

V odbornych védomostech

a dovednostech: 1 2 3 4
V kvalité prace 1 2 3 4
V postojich ( iniciativa) 1 2 3 4
UZzite¢nost, smysluplnost

a vyuziti vzdélavaci akce: 1 2 3 4

Datum :

Podpis hodnotitele :




PRILOHA P V: HODNOTICI LIST DODAVATELE

Hodnotici list dodavatele

= HODNOTICI LIST DODAVATELE
CESKA ZBROJOVKA V NAVAZNOSTI NA 05-1-08
SINCE 1936
Nazev dodavatele sluzeb: Adresa: ' Kontakt:

Dodavané sluzby:

A.VYBER DODAVATELE v
HODNOCENI
UKAZATEL
POZNAMKA
1 2 3 4 5
velmi nizka nizka prameérna zvySena | velmi vysoké&
Cenova relace
vynikajici nadprimeér prameér podprumeér Spatna
Reference
okamzité kratké primérné diouhé velmi dlouhé
Dodaci Ihaty
Celkové hodnoceni Skupina |Zafazeni do seznamu dodavatel [Hodnotil:
(prameérna znamka): ANO NE
Datum:

B.HODNOCENi VYKONU DODAVATELE

Casové obdobi

PRUMER HODNOCENI

Hodnoceni agentury
ucastnikem

Hodnoceni Gcéinnosti
pfimym nadfizenym

Celkova primérna
znamka

Skupina

Hodnotil
Datum

Hodnotil
Datum

Hodnotil
Datum




