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Anotace 
 
Bakalá�ská práce se zabývá rešerší úrovn� vzd�lávání a rozvoje zam�stnanc�.  
Teoretická �ást práce obsahuje informace o struktu�e podnikového vzd�lávání, tedy 
zp�sobu jakým by m�lo vzd�lávání a rozvoj probíhat.  
V analytické �ásti je uveden zp�sob, jakým spole�nost První brn�nská strojírna a.s. 
realizuje vzd�lávání a rozvoj svých zam�stnanc�. Jsou zde uvedeny základní t�i typy 
program� vzd�lávání a jejich zhodnocení.  
Resumé je vypracováno v anglickém jazyce a je stru�ným shrnutím mého p�sobení ve 
spole�nosti První brn�nská strojírna a.s. v T�ebí�i.  
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1 Úvod 
 
 V dnešní dob� plné informací a technologií je nutné udržovat a neustále rozvíjet 
svoje vzd�lání k tomu abychom se p�izp�sobili novým proces�m, a to nejen 
v soukromém život�, ale i v profesním. Naše studijní úsilí by nem�lo kon�it 
absolvováním st�ední �i vysoké školy. Pro udržení a zajišt�ní správného chodu 
vykonávané profese je nap�íklad nutné u�it se nové jazyky, po�íta�ové programy, 
manažerské dovednosti, prohlubovat odborné znalosti �i jinak zvyšovat svoji 
kvalifikaci.  
 
 K základním faktor�m personálního managementu pat�í plánování vzd�lávání a 
rozvoj zam�stnanc� je jedním z d�ležitých prvk� p�i dosahování strategických cíl� 
podniku. Sou�asným trendem se stává investování do vzd�lání a rozvoje schopností 
pracovník�, které nazna�uje p�ipravenost podniku na m�nící se trh, spole�nost, 
technologie, systémy apod.  
 
 Tématem této bakalá�ské práce je Analýza realizace vzd�lávání a výcviku 
zam�stnanc� ve spole�nosti První brn�nská strojírna T�ebí�, a.s. Jedná se o spole�nost 
zam��enou na strojírenský pr�mysl, který je v dnešní dob� velmi žádaným oborem. 
Proto m� zajímaly procesy, kterými tato spole�nost dává prostor k rozvoji svým 
zam�stnanc�m a tím upev	uje svoje postavení na konkuren�ním trhu.   
 
 Cílem bakalá�ské práce je zhodnocení systému, kterým spole�nost PBS a.s. 
realizuje a zajiš
uje akce p�ispívající k rozvoji a zvýšení kvalifikace �i vzd�lání jejich 
stávajících zam�stnanc�. Sou�ástí zhodnocení je vypracování návrh� pro zlepšení 
pr�b�hu jednotlivých vzd�lávacích program� probíhajících ve spole�nosti.  

 
Prvotním krokem této práce bylo prostudování p�íslušné odborné literatury a 

nastín�ní toho, jakým zp�sobem by se m�lo vzd�lávání a výcvik ve spole�nostech 
podobného typu (akciových spole�nostech) provád�t.  

 
 Analýza realizace vzd�lávání a rozvoje byla provedena, po dohod� 
s Personálním �editelem Ing. Miroslavem Rozmarínem. Podkladem pro vypracování a 
zhodnocení realizace vzd�lání a výcviku se mi staly vnit�ní systémy upravené sm�rnicí 
pro vzd�lávání a rozvoj zam�stnanc� ve spole�nosti PBS a.s.  
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2 Teoreticko-metodologická �ást  
 

2.1 Pojetí vzd�lávání a rozvoje v systému personálního �ízení podniku 
 

O dnešní ekonomice se �ím dál �ast�ji mluví jako o ekonomice znalostí. Toto 
tvrzení se opírá o jednu z vývojových tendencí posledních let, kterou je vkládání v�tšího 
množství r�zných lidských poznatk� tvo�ících základ p�idané hodnoty výrobk� a služeb 
do všech lidských �inností, které probíhají nejen v organizacích, ale i ve spole�nosti 
v�bec.  

Tímto zp�sobem se podnik vyrovnává s jedním ze základních d�j� dnešní tržní 
ekonomiky, a to být flexibilní a p�ipraven na zm�ny v okolí organizace, které jsou 
ur�ovány:  

�� globalizací sv�tové, ale i národních ekonomik,  
�� dynamickým technickým a technologickým rozvojem,  
�� rychle se m�nícími požadavky zákazník� na kvalitu výrobk� a služeb, 
�� poptávka lidí po vzd�lání, která je zp�sobená vyšší kvalitou života, 
�� apod.  

 
Za t�chto p�edpoklad� si organizace zajistí dlouhodobou konkurenceschopnost 

pouze prost�ednictvím kvalifikované pracovní síly p�ipravené se neustále u�it a rozvíjet.  
Tedy pomocí takových zam�stnanc�, kte�í jsou kvalifikovaní a vyškolení, maximáln� 
motivovaní a disciplinovaní a disponují p�esnými pravomocemi a nejnov�jšími 
znalostmi, nástroji a infrastrukturou.  

Jsou to pracovníci a jejich znalosti, dovednosti, zkušenosti, zp�sobilosti i osobní 
vlastnosti, které souhrnn� nazýváme lidským kapitálem, a které se stávají základním 
bohatstvím organizace.  
 

Úkolem firemního vzd�lávání a rozvoje je toto „bohatství“ co nejefektivn�ji 
zabezpe�it. Musíme si uv�domit, že a�koliv mluvíme o bohatství organizace, 
skute�nými nositeli a majiteli znalostí a dovedností jsou zam�stnanci sami.  

P�echod na kvalifikovanou práci otevírá zam�stnanc�m možnost nové kvality 
jejich pracovního života – s ní je spojeno nejen hmotné zabezpe�ení zam�stnance, ale 
také upevn�ní jeho sociálního postavení ve spole�nosti. Povolání postavená na 
kvalifikaci, jejichž po�et neustále roste, p�itom vyžadují stále vyšší úrove	 znalostí a 
zkušeností, které op�tovn� rozši�ují potenciál pro dobrou kvalitu pracovního života.. 
Zam�stnanci, v�domi si této hodnoty, jsou motivováni sami investovat do svého rozvoje 
a vyhledávají p�íležitosti k dalšímu zdokonalování svých znalostí, dovedností a 
zkušeností.  

Rozší�eným úkolem firemního vzd�lávání a rozvoje tedy není pouze zabezpe�it 
kvalifikovanou pracovní sílu, ale také ji udržet a stabilizovat prost�ednictvím stálé 
nabídky rozvoje pracovních schopností.  
 Vzd�lávání a rozvoj zam�stnanc� má velký vliv na efektivní provád�ní �ady 
personálních �inností. M�žeme �íci, že se jedná o jednu z nejd�ležit�jších oblastí �ízení 
lidských zdroj�, která má pro organizaci mimo�ádn� strategický význam, kterým je 
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spojování zam�stnanc� s úkoly pracovních proces� a zajišt�ní toho, aby byli schopni 
plnit i budoucí úkoly vyžadující hlubší �i širší znalosti a dovednosti a nové zp�sobilosti 
�i nový p�ístup související se zm�nami podoby práce.  
 Pro p�ehlednost �inností, souvisejících se vzd�láváním a rozvojem, uvádím 
schéma nazna�ující tyto vazby.  
 
Schéma 1: Vazby vzd�lávání a rozvoje zam�stnanc� na ostatní personální �innosti 
 
 
 
 

 
 
  

 

 
Pramen: Koubek, ABC…, 2000, s. 316 (upraveno).

Vzd�lávání a 
rozvoj 

Pr�zkum trhu 
práce 

Pracovní vztahy 

�� Personální 
informa�ní 
systém. 

�� Personální 
plánování. 

�� Pé�e o 
zam�stnance. 

�� Odm�	ování a 
zam�stnanecké 
výhody.  

�� �ízení a 
organizace 
práce. 

�� Rozmis
ování 
zam�stnanc�.  

�� Tvorba a analýza 
pracovních míst. 

�� Získávání 
zam�stnanc�. 

�� Výb�r 
zam�stnanc�. 

�� Rozvoj 
zam�stnanc�. 

�� Adaptace 
zam�stnanc�. 

�� Hodnocení 
zam�stnanc�.  
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2.2 Výhody odborného vzd�lávání v podniku 
 
 Vhodné vzd�lávání m�že: 

�� minimalizovat náklady na osvojení znalostí, dovedností a schopností; 
�� zlepšit množství, kvalitu, rychlost a celkovou produktivitu práce 

jednotlivc� i tým�; 
�� p�ilákat kvalitní pracovníky tím, že jim nabízí p�íležitost ke vzd�lání a 

rozvoji, zvyšuje úrove	 jejich schopností a dovedností a umož	uje jim 
tak dosáhnout v�tšího uspokojení z práce, vyšší odm�nu a postup 
v organizaci po žeb�í�ku funkcí; 

�� zvyšovat oddanost a ztotožn�ní se s posláním a cíli organizace; 
�� usnadnit realizaci zm�n, protože vytvá�í pochopení pro zm�nu a 

porozum�ní jejím p�í�inám a také poskytuje lidem znalosti a dovednosti, 
které budou pot�ebovat k p�izp�sobení se nové situaci; 

�� napomáhat p�i vytvá�ení pozitivní kultury v organizaci, a to nap�íklad 
kultury orientované na zlepšování výkonu a p�inášení nových nápad�; 

�� zlepšuje úrove	 poskytování služeb zákazník�m.  

2.3 Oblasti vzd�lávání pracovníka organizace 
 
 Schopnosti �lov�ka se v�tšinou rozvíjejí na základ� t�chto oblastí: 
 

- oblast všeobecného vzd�lávání, 
- oblast odborného vzd�lávání, 
- oblast rozvoje.  

 
V oblasti všeobecného vzd�lávání se utvá�ejí základní a všeobecné znalosti a  

dovednosti, které �lov�ku umož	ují  žít ve spole�nosti a reagovat tak získáváním a 
rozvojem své specializované pracovní schopnosti i další vlastnosti.  
 Oblast všeobecného vzd�lávání je zam��ena p�edevším na formování sociálního 
rozvoje jedince a jeho osobnosti. V této oblasti se neuplat	uje aktivita zam�stnavatel�, 
ale spíše je to oblast �ízená a koordinovaná státem (p�íkladem je bezesporu systém 
školství �R).  
 
 Pro oblast odborného vzd�lávání se velice rozší�ilo ozna�ení „training“. 
Uskute�	uje se zde proces p�ípravy na povolání, formování specifických, a na ur�ité 
zam�stnání orientovaných znalostí a dovedností i jejich aktualizace �i p�izp�sobování 
m�nícím se požadavk�m pracovního místa. Oblast odborného vzd�lávání je orientována 
na zam�stnání a zahrnuje jak základní p�ípravu na povolání tak i  doškolování neboli 
prohlubování kvalifikace.  
 
 Oblast rozvoje je zam��ena na získání širší oblasti znalostí a dovedností, než 
jaké jsou nutné k výkonu sou�asného zam�stnání. Významné je zde zam��ení na 
zvládnutí problém�, které p�ekra�ují i meze oboru. V této oblasti tedy náleží významné 
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místo, vedle formování ryze pracovních schopností, i osobnosti jedince. M�žeme tedy 
�íci, že tento rozvoj je orientován více na kariéru pracovníka než na jím momentáln� 
vykonávanou práci. P�esto však p�ispívá organizaci tím, že formuje svoji osobnost, tak 
aby lépe p�ispívala k pln�ní cíl� organizace.  

2.4 P�ístupy k odbornému vzd�lání 
 

Pro pochopení organizace a tvorby fungujícího vzd�lávání v organizaci, bychom 
m�li nejd�íve porozum�t následujícím systematickým fázím vzd�lávání a rozvoje: 

�� m�la by být vytvo�ena základna, od které se budou odvíjet principy a politika 
vzd�lávání ve spole�nosti – systém vzd�lávání.  

�� stanovení typu vzd�lávání, které bude odpovídat pot�ebám jedinc� organizace – 
identifikace pot�eb vzd�lávání; 

�� naplánování realizace a vyhodnocovacích kritérií vzd�lávacího programu nebo 
akce; a zp�sobu uspokojování dlouhodobých a krátkodobých pot�eb vzd�lávání 
organizace, tým� a jednotlivc�; a výb�ru metod vzd�lávání a jejich aplikace – 
naplánování procesu vzd�lávání; 

�� realizování vzd�lávacích program� pro r�zné kategorie pracovník� –  
realizace vzd�lávání; 

�� zjiš
ování dosáhnutých cíl� z hlediska uspokojení pot�eb vzd�lání organizace – 
vyhodnocení vzd�lávání.  

 
Systemati�nost je jedním ze základních prvk� a zdrojem efektivity procesu  

vzd�lávání a rozvoje.  
 

2.4.1 Systém vzd�lávání pracovník� ve spole�nosti 
 
 Systém vzd�lávání pracovník� ve spole�nosti by m�lo vytvá�et nejen odd�lení 
�ízení lidských zdroj� �i jiný zvláštní útvar pro vzd�lávání, ale i všichni vedoucí 
pracovníci a odbory �i jiná sdružení pracovník�.  
 Systém rozvoje zam�stnanc� nebo také lidských zdroj�, tj. rozvoje organizace 
vychází z myšlenky, že investice do lidí se vyplatí a zhodnotí ve form� neustálého 
zlepšování individuálního, týmového a firemního výkonu.  
 V rámci tohoto systému by m�ly být ve spole�nosti vytvá�eny takové podmínky 
a p�íležitosti k u�ení, které zabezpe�ují dostate�né množství kvalifikovaných a po všech 
stránkách p�ipravených zam�stnanc�.  
 Nástroji systému vzd�lávání jsou:  

- plány výchovy zam�stnanc�, 
- vzd�lávací systém organizace, 
- rozmis
ování zam�stnanc�. 

 
Sou�ástí celého systému je také motivace pracovník� k tomu, aby p�evzali  

odpov�dnost za sv�j vlastní rozvoj.    
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2.4.2 Identifikace pot�eb vzd�lávání 
 
 Prvním krokem firemního vzd�lávání a rozvoje je stanovení pot�eby vzd�lávání 
a rozvoje zam�stnanc�, tedy snaha o rozpoznání nepom�ru mezi dv�ma t�žko 
m��itelnými hodnotami, jako jsou kvalifikace zam�stnanc� (jejich znalosti, dovednosti, 
chování) a požadavky pracovního místa na jejich kvalifikaci a vzd�lání. Z toho vyplývá, 
že máme k dispozici nespolehlivé metody ur�ování úrovn� kvalifikace a vzd�lání, 
identifikace pot�eb vzd�lání je tedy �asto založena na odhadech.  
 Definice pot�eby m�že vycházet hned z n�kolika oblastí jako jsou: sledování 
kvality výrobk� a služeb, využívání fondu pracovní doby, stability zam�stnanc� na 
pracovištích i v dané organizaci, apod.  

V zásad� je lze rozd�lit do t�í základních typ�:  
- p�edvídatelné oblasti pot�eby, 
- pot�eby vznikající pozorováním p�i kontrole, 
- pot�eba vznikající jako reakce na neo�ekávatelné problémy �i zm�ny. 
 
Pot�ebou vzd�lání se tedy stává každý zjišt�ný nedostatek, problém �i mezera, která  

brání nejen zam�stnanci ale i organizaci v dosažení strategických cíl�.  
Bez znalostí cíl� a dosavadních výsledk� jednotlivých zam�stnanc�, tým�, 

útvar� a celé organizace nem�že být vzd�lávání a rozvoj nikdy efektivní. Proces 
identifikace pot�eb by m�l tedy být systematicky provázaný s celopodnikovou strategií, 
plány osobního rozvoje jednotlivých zam�stnanc� a p�edevším na proces hodnocení 
zam�stnanc�.  

 
Metody pro zjišt�ní pot�eb vzd�lávání a rozvoje 
 

1. Podnikové a personální plány 
Strategie vzd�lávání a rozvoje v organizaci by m�la být do zna�né míry uvedena 
v podnikových nebo alespo	 v personálních plánech pro ur�ené období. Tyto 
plány by m�ly obecn� ukazovat typy dovedností a schopností, které by mohly 
být v budoucnu zapot�ebí, a také po�ty lidí s t�mito dovednostmi a schopnostmi.  
 

2. Analýza pracovních míst 
Znamená detailní zjiš
ování obsahu práce, norem výkonu z hlediska kvality a 
množství  a znalostí, dovedností a schopností pot�ebných k úsp�šnému 
vykonávání  práce na pracovním míst�, a tedy k pln�ní norem výkonu. 
Výsledkem analýzy pracovních míst by m�la být následující specifikace 
vzd�lávání nebo u�ení. 
 

3. Specifikace vzd�lávání a u�ení 
Specifikace je produktem analýzy pracovních míst. Rozd�luje povinnosti 
obsažené v popisu pracovního místa do podrobných úkol�, které je t�eba plnit.  
Pro vzd�lávané osoby nebo nov� p�ijaté pracovníky lze také zpracovat 
specifikaci u�ení. Pro názornost uvádím p�íklad �íslo 1. 

 
4. Hodnocení pracovního výkonu (hodnocení pracovník�) 
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D�raz je kladen na soustavný, trvalý rozvoj. Na hodnocení  pracovník� by se 
m�li podílet jejich p�ímí nad�ízení ve spolupráci s personálním útvarem.  
 

5. Šet�ení o vzd�lávání 
Ú�elem je poskytnout základnu pro vytvá�ení strategie vzd�lávání a pro její 
realizaci. Nejlepší zp�sob, jak za�ít, je diskuse o požadavcích a problémech 
jejich práce a na základ� toho, co vám �eknou o své práci, pak pochopit jejich 
pot�eby vzd�lávání.  
Za ú�elem zjišt�ní názor� pracovník� na sou�asné množství a úrove	 vzd�lávání 
lze využít i formy pr�zkumu názor�.  
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P�íklad �íslo 1: Formulá� pro specifikaci vzd�lávání pracovníka 
 

 
Specifikace vzd�lávání a u�ení 

 
Název pracovního místa:  
Marketingový specialista (obor: strojírenství) 

Útvar: Marketing 

 
�emu musí držitel pracovního místa rozum�t 

 
P�edm�t u�ení: Metody u�ení (seminá� na téma): 

- Poznání p�íslušného trhu Kou�ování: Manažer marketingu  
- Pr�zkum p�íslušného trhu Kou�ování: Manažer pr�zkumu trhu 
- Vyhodnocení marketingových údaj� Kou�ování: Manažer pln�ní �inností 
- Kreativní �innosti v odd�lení Kou�ování: Vedoucí tv�r�í skupiny 
- Logistické �innosti  Kou�ování: Manažer logistiky 
- Postupy p�ímého marketingu a údaje 

pot�ebné pro marketing 
Kurzy o p�ímém marketingu 

 
Co musí být držitel pracovního místa schopen d�lat 

 
Výsledky u�ení 
 

Metody u�ení 

- P�íprava rozpo�tu pro marketingové 
�innosti organizace 

- P�íprava marketingových plán� 
- Provád�ní test� a pr�zkum� 
- Výb�r médií pro inzerci a její 

specifikace 
- Analýza výsledk� pr�zkum�  
- P�íprava vyhodnocovacích 

marketingových zpráv 

- Kou�ování: Specialista pro 
rozpo�ty; mentoring; výzkumný 
útvar �inností;  

- �etba: P�íru�ka produktového 
manažera; p�edchozí zprávy a 
analýzy; setkání vyhodnocující 
p�edcházející marketingové akce 

Poznámky o metodách u�ení 
 

 

 
Mentoring poskytovaný manažerem marketingu a navržený vyšším manažerem 
produktu, zácvikový program p�ipravený manažerem pro vzd�lávání a rozvoj, pokud je 
to vhodné, lze naplánovat další vzd�lávací kurzy zam��ené na �ízení projekt�, psaní 
zpráv, prezenta�ní dovednosti asertivitu, p�ezkoumání pokroku v u�ení manažerem 
marketingu a personalistou, manažer produktu m�že samostatn� �ídit své u�ení podle 
programu. 
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2.4.3 Naplánování procesu vzd�lávání 
 
 Na fázi identifikace pot�eby vzd�lávání plynule navazuje fáze plánování 
vzd�lání, kde je t�eba p�istoupit k porovnání zjišt�né pot�eby vzd�lávání  s možnostmi 
organizace procesu.  
 
 Proces by m�l vycházet z plánu, který odpovídá na tyto otázky: 

1. Co je cílem a obsahem vzd�lávacího programu? 
2. Kdo by m�l být vzd�láván? 
3. Jaké jsou nejvhodn�jší metody pro vzd�lávání? 
4. Kdo bude provád�t vzd�lávací program? 
5. Jaký bude pr�b�h vzd�lávacího programu? 
6. Kde bude vzd�lávání probíhat? 
7. Jaký bude rozpo�et plánované akce? 
8. Jakým zp�sobem budeme vyhodnocovat vzd�lávací akci? 

 
Plán by m�l spl	ovat následující cíl:  

 
Po ukon�ení vzd�lávací (nebo této �ásti vzd�lávání bude vzd�laný schopen … (vý�et 
�inností, které byly uvedeny v plánu jako p�edm�t vzd�lávání). 
 

2.4.4 Realizace vzd�lávání – metody a jejich užití 
 

B�hem doby se již vytvo�ila široká škála metod vzd�lávání, které m�žeme �adit do 
dvou velkých skupin:  
 

- metody používané ke vzd�lávání na pracovišti, p�i výkonu práce  
(metody „on the job“), 

- metody používané ke vzd�lávání mimo pracovišt� (metody „of the job“). 
 
Metoda „on the job“ je považována za metodu vhodn�jší pro vzd�lávání d�lník�, a    

metoda „of the job“ je vhodn�jší pro vzd�lávání a rozvoj vedoucích pracovník� a 
specialist�.  
  

V praxi však dochází k používání obou metod  pro vzd�lání všech kategorií 
zam�stnanc� a také k ur�itým modifikacím s p�ihlédnutím na nápl	 práce konkrétní 
skupiny školených zam�stnanc�.  

P�esto zde existuje ur�itý rozdíl. Zatímco p�i vzd�lávání manažer� a specialist� 
roste d�raz na praktickou stránku vzd�lávání, kdy se stále více aplikují metody  
používané ke školení  na pracovišti, p�i vzd�lávání d�lník� se r�st významu metod 
používaných ke vzd�lávání mimo pracovišt� jen nepatrn� projevuje. 
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„Mezi metody používané zpravidla ke vzd�lávání p�i výkonu práce na pracovišti  
pat�í:  

a) Instruktáž p�i výkonu práce, která je nej�ast�ji používanou metodou. Jde 
vlastn� o nejjednodušší zp�sob zácviku nového, pop�. mén� zkušeného 
pracovníka, p�i n�mž zkušený pracovník �i bezprost�ední nad�ízený p�edvede 
pracovní postup (v p�ípad� pot�eby opakovn�) a školený si pozorováním a 
napodobováním tento pracovní postu osvojí p�i pln�ní svých vlastních 
pracovních úkol�.  

 
Výhody: Metoda umož	uje rychlý zácvik a vytvá�í pozitivní vztah spolupráce 
mezi pracovníky navzájem �i mezi školeným pracovníkem a jeho 
bezprost�edním nad�ízeným.  
 
Nevýhody: Umož	uje zácvik spíše u jednodušších nebo díl�ích pracovních 
postup�, jde spíše o jednorázové p�sobení, školení probíhá �asto v hlu�ném a 
rušivém pracovním prost�edí a pod tlakem pracovních úkol�.  
 

b) Coaching p�edstavuje – na rozdíl od spíše jednorázové instruktáže – 
dlouhodob�jší instruování, vysv�tlování a sd�lování p�ipomínek i periodickou 
kontrolu výkonu pracovníka ze strany nad�ízeného �i školitele. Jde vlastn� o 
soustavné podn�cování a sm�rování školeného k žádoucímu výkonu práce a 
vlastní iniciativ�, p�i�emž se bere v úvahu individualita školeného.  

 
Výhody: Školený je soustavn� informován o hodnocení své práce, metoda 
umož	uje úzkou oboustrannou spolupráci školeného se školitelem 
(bezprost�edním nad�ízeným), zlepšuje mezi nimi komunikaci a vytvá�í prostor 
pro stanovení cíl� pracovní kariéry pracovníka.  
 
Nevýhody: Formování pracovních schopností probíhá pod tlakem pracovních 
úkol�, �asto v hlu�ném a rušivém prost�edí a m�že být dosti rozkouskované, 
nesoustavné.  
 

c) Mentoring je obdobou coachingu, ur�itá iniciativa a odpov�dnost však v tomto 
p�ípad� spo�ívá na samotném školeném pracovníkovi, který si sám vybírá 
jakéhosi rádce (mentora), sv�j osobní vzor. Ten mu radí, stimuluje jej a 
usm�r	uje.  

 
Výhody: Jako u coachingu, metoda však do procesu formování pracovních 
schopností pracovníka vnáší prvek vlastní iniciativy, uv�dom�lé volby vzoru a 
neformální vztah. Je proto hodnocena p�ízniv�ji než coaching.  
 
Nevýhody: Jako u coachingu, a krom� toho existuje nebezpe�í volby nevhodného 
mentora.  
 

d) Counselling pat�í k nejnov�jším metodám formování pracovních schopností 
pracovník�. Jde vlastn� o vzájemn� konzultování a vzájemné ovliv	ování, které 
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p�ekonává jednosm�rnost vztahu mezi školeným a školitelem, pod�ízeným a 
nad�ízeným.  

 
Výhody: Školený pracovník vnáší do vztahu svou aktivitu a iniciativu tím, že se 
vyjad�uje ke všem problém�m své práce i procesu školení, p�edkládá vlastní 
návrhy �ešení problém� a mezi ním a školitelem vzniká zp�tná vazba poskytující 
nám�ty pro obohacování stylu vedení pracovník�. Školitel (nad�ízený) si tak 
zárove	 sám formuje a prov��uje své pracovní schopnosti, p�edevším v oblasti 
práce s lidmi.  
 
Nevýhody: V�tší �asová náro�nost metody, školení se tak m�že dostat do 
ur�itého rozporu s pln�ním b�žných pracovních úkol� pracovišt�. N�kte�í 
vedoucí pracovníci nebo školitelé p�ijímají tuto metodu s jistou nelibostí a 
ned�v�rou.  
 

e) Asistování je tradi�ní a �asto používaná metoda formování pracovních 
schopností pracovníka. Školený pracovník je p�id�len jako pomocník ke 
zkušenému pracovníkovi, pomáhá mu p�i pln�ní jeho úkol� a u�í se od n�j 
pracovním postup�m. Postupn� se podílí na práci stále v�tší mírou a stále 
samostatn�ji, až kone�n� získá takové znalosti a dovednosti, že je schopen 
vykonávat práci zcela samostatn�. Metoda se používá nejen p�i školení pro 
manuální zam�stnání, ale i p�i výchov� �ídících pracovník� a specialist�, a to 
zejména tam, kde osvojení žádoucích pracovních schopností vyžaduje delší 
dobu.  

 
Výhody: Soustavnost p�sobení a d�raz na praktickou stránku vzd�lávání. 
 
Nevýhody: Školený se m�že nau�it i n�kterým nep�íliš vhodným pracovním 
návyk�m, informace a instrukce mu plynou z jednoho zdroje, napodobování 
školitele m�že oslabovat vlastní tv�r�í p�ístup i nadání d�lat v�ci jinak. M�že to 
vyústit do podce	ování alternativních pracovních postup�.  
 

f) Pov��ení úkolem je rozvinutím p�edchozí metody, pop�ípad� její záv�re�nou 
fází. Školený pracovník je svým školitelem (nad�ízeným) pov��en splnit ur�itý 
úkol. P�itom má vytvo�eny všechny pot�ebné podmínky a je vybaven 
p�íslušnými kompetencemi. Jeho práce je sledována. Metody se �ast�ji používá 
p�i formování pracovních schopností �ídících a tv�r�ích pracovník�.  

 
Výhody: Vychování k rozhodování a �ešení úkol� samostatn� a tv�r�ím 
zp�sobem. Pracovník si vyzkouší své schopnosti, je více motivován k jejich 
rozvoji, rozši�uje se mu pole p�sobnosti.  
 
Nevýhody: Pracovník se m�že dopustit chyb �i nesplnit úkol, protože sledování a 
usm�r	ování jednotlivých krok� jeho práce není vždy možné. Neúsp�ch pak 
m�že ohrozit d�v�ru nad�ízených v jeho schopnosti i narušit jeho sebed�v�ru. 
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g) Rotace práce (používá se i výraz Gross training) je metoda, p�i níž je školený 
pracovník postupn� vždy na ur�ité období pov��ován pracovními úkoly 
v r�zných �ástech podniku (pracovních místech, pracovištích, úsecích). Metody 
se používá p�edevším p�i výchov� �ídících pracovník�, úsp�šná však bývá i u 
�adových pracovník�.  

 
Výhody: pracovník si rozši�uje své zkušenosti a schopnosti, vytvá�ejí se u n�j 
nové zájmy. Poznává komplexn�ji pracovní postupy a úkoly podniku. Rozvíjí se 
tak flexibilita jeho pracovní síly a schopnost vid�t problémy podniku 
komplexn�ji a ve vzájemné provázanosti. Zárove	 si on sám i jeho nad�ízení 
testují jeho schopnosti. Metoda flexibilizuje pracovní sílu a p�ispívá k celkové 
flexibilit� podniku.  
 
Nevýhody: Pracovník nemusí práv� na každém pracovišti (v n�které pracovní 
funkci) usp�t, což m�že podrýt jeho sebev�domí a odrazit se v hodnocení jeho 
zp�sobilosti nad�ízenými.  
 

h) Pracovní porady jsou rovn�ž považovány za vhodnou metodu formování 
pracovních schopností pracovník�. B�hem nich se ú�astníci seznamují 
s problémy a fakty týkajícími se nejen vlastního pracovišt�, ale i celé 
organizace �i jiné oblasti zájmu. 

 
Výhody: Vým�na zkušeností, prezentace názor� a zaujímání postoj� 
k pracovním problém�m zvyšují nejen informovanost pracovník�, ale i jejich 
pocit sounáležitosti s pracovním kolektivem �i organizací, motivují k projev�m 
individuální aktivity a iniciativy. Je to neformální metoda, která m�že dosti 
ú�inn� p�isp�t i k rozší�ení znalostí nových nebo mén� zkušených pracovník�.  
 
Nevýhody: Problém �asového umíst�ní první porady. Uspo�ádání porady 
v pracovní dob� zkracuje dobu ur�enou k pln�ní pracovních úkol�, uspo�ádání 
porady mimo pracovní dobu �i pracovních p�estávkách naráží na neochotu 
pracovník� se porady zú�ast	ovat a zpravidla se objevuje snaha maximáln� ji 
zkrátit.“ (KOUBEK, 4, s. 252 – 254) 
 

Tyto metody se v�tšinou orientují na rozvoj znalostí, sociálních vlastností 
a dovedností. 

 
„Mezi metody používané ke vzd�lávání mimo pracovišt� pat�í:  

 
a) P�ednáška,  která je obvykle zam��ená na zprost�edkování faktických 

informací �i teoretických znalostí.  
 
Výhody: Rychlost p�enosu informace a nenáro�nost na podmínky (vybavení).  
 
Nevýhody: Jde o jednostranný tok informací pasivn� p�ijímaných ú�astníky 
vzd�lávání.  
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b) P�ednáška spojená s diskuzí (skupinovou diskuzí) nebo také seminá�. Je to 

metoda zprost�edkovávající spíše znalosti.  
 
Výhody: B�hem diskuse se objevují nápady a �ešení problém� a ú�astníci jsou 
stimulováni k aktivit�. 
 
Nevýhody: Akce musí být již d�kladn�ji organiza�n� p�ipravena a vhodným 
zp�sobem moderována.  
 

c) Demonstrování (praktické, názorné vyu�ování) zprost�edkovává znalosti a 
dovednosti názorným zp�sobem za použití audiovizuální techniky, po�íta��, 
trenažér�, p�edvád�ní pracovních postup� �i funk�ních vlastností a obsluhy 
jednotlivých za�ízení ve výukových dílnách, na vývojových pracovištích nebo 
v podnicích vyráb�jících tato za�ízení apod. Metoda, t�ebaže je p�evážn� 
orientována na zprost�edkování znalostí, vnáší do vzd�lávání d�raz na praktické 
využívání t�chto znalostí a oproti p�edchozím metodám se i více orientuje na 
dovednosti (trenažéry, výukové dílny, p�edvád�ní za�ízení).  

 
Výhody: Ú�astníci vzd�lávání si zkoušejí svou dovednost v bezpe�ném prost�edí 
bez rizik zp�sobení závažn�jších škod. Metoda zprost�edkovává znalosti i 
dovednosti.  
 
Nevýhody: Obvykle jsou podmínky ve vzd�lávacím za�ízení a na skute�ném 
pracovišti rozdílné, na závadu je i ur�itá schemati�nost výuky �i zjednodušení 
problém�.  
 

d) P�ípadové studie jsou rozší�enou a velmi oblíbenou metodou vzd�lávání. 
V�tšinou se používají p�i vzd�lávání manažer� a tv�r�ích pracovník�. Jsou to 
skute�ná nebo smyšlená vylí�ení n�jakého organiza�ního problému. Jednotliví 
ú�astníci vzd�lávání nebo jejich malé skupinky je studují, snaží se 
diagnostikovat situaci a navrhnout �ešení problému. 

 
Výhody: Pokud jsou dob�e p�ipraveny, pomáhají rozvíjet analytické myšlení i 
schopnosti nalézt �ešení problému. Pokud se p�ípadová studie týká konkrétní 
situace v ur�ité organizaci v dostate�n� vzdálené minulosti, je možné 
konfrontovat analýzu a �ešení ú�astník� vzd�lávaní se skute�ným �ešením 
problému, které bylo zvoleno v praxi, i s jeho výsledky.  
 
Nevýhody: Kladou mimo�ádné požadavky na p�ípravu i na vzd�lavatele 
(moderátora), který by m�l k �ešením navrhovaným ú�astníky p�istupovat vždy 
s taktem.  
 

e) Workshop je variantou p�ípadových studií. Praktické problémy se v tomto 
p�ípad� �eší týmov� a z komplexn�jšího hlediska.  
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Výhody: Poskytuje p�íležitost d�lit se o nápady p�i �ešení každodenních reálných 
problém� a posoudit problémy z r�zných aspekt�. Je vhodným nástrojem 
výchovy k týmové práci, jaká se vyskytuje nap�. p�i sestavování plán� nebo 
vytvá�ení systém�.  
 
Nevýhody: Stejné jako u p�ípadových studií.  
 

f) Brainstorming je rovn�ž variantou p�ípadových studií. Skupina ú�astník� 
vzd�lávání je vyzvána, aby každý z nich navrhl (ústn� nebo písemn�) zp�sob 
�ešení zadaného problému. Po p�edložení návrh� je uspo�ádána diskuse o 
navrhovaných �ešeních a hledá se optimální návrh �i optimální kombinace 
návrh�.  

 
Výhoda: Velmi ú�inná metoda p�inášející nové nápady a alternativní p�ístupy 
k �ešení problém�. Podporuje kreativní myšlení.  
 
Nevýhoda: Stejné jako u p�ípadových studií.  
 

g) Stimulace je metoda ješt� více zam��ená na praxi a aktivní ú�ast školených. 
Ú�astníci vzd�lávání dostanou dosti podrobný scéná� a jsou požádáni, aby 
b�hem ur�ité doby u�inili �adu rozhodnutí. Obvykle jde o �ešení b�žné životní 
situace vyskytující se v práci vedoucích pracovník�. V pr�b�hu vzd�lávání se 
zpravidla p�echází od jednodušších problém� ke složit�jším.  

 
Výhody: Velmi ú�inná metoda pro formování schopnosti vyjednávat a 
rozhodovat se.  
 
Nevýhody: Problémem je nalezení vhodné formy p�sobení a usm�r	ování 
ú�astník� vzd�lavatelem. Metoda je velmi náro�ná na p�ípravu.  
 

h) Hraní rolí (manažerské hry) je již metodou vyložen� orientovanou na rozvoj 
praktických schopností ú�astníka, od kterých se vyžaduje zna�ná aktivita a 
samostatnost, nehled� na pot�ebnou dávku hravosti. Ú�astníci na sebe berou 
ur�itou roli a v ní poznávají povahu mezilidských vztah�, st�et� a vyjednávání. 
Scéná� role jim p�itom m�že ponechávat v�tší �i menší prostor pro dotvá�ení 
role, nicmén� vždy je nutné �ešit konkrétní situaci. V každém p�ípad� je t�eba 
zachovat žádoucí míru autenticity. Metoda je zam��ena na osvojení si ur�ité 
sociální role a žádoucích sociálních vlastností (charakteristik osobnosti) spíše u 
vedoucích pracovník�.  

 
Výhody: U�í ú�astníky samostatn� myslet a reagovat a v neposlední �ad� i 
ovládat své emoce.  
 
Nevýhody: Vyžaduje pe�livou organiza�ní p�ípravu a na vzd�lavatele klade 
stejn� náro�né požadavky jako p�ípadové studie �i stimulace.  
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i) Assessment centre (development centre), �esky pak diagnosticko-výcvikový 
program je moderní a velmi vysoce hodnocená metoda nejen výb�ru, ale i 
vzd�lávání manažer�. Ú�astník vzd�lávání plní r�zné úkoly a �eší problémy 
tvo�ící každodenní nápl	 práce manažera. Úkoly a problémy jsou �asto náhodn� 
generovány po�íta�em, lze m�nit jejich frekvenci a vytvá�et tak r�znou úrove	 
stresu. Po�íta�em bývají vyhodnocována i �ešení problém� a u�in�ná 
rozhodnutí, pop�. již existují optimální, p�edem vypracovaná �ešení a 
rozhodnutí. Ú�astník si tak m�že snadno konfrontovat svá �ešení a rozhodnutí 
s optimálními, �ímž se u�í. Assessment centre p�edstavuje vlastn� k jisté 
dokonalosti dovedené metody p�ípadových studií, simulace a hraní rolí. 

 
Výhody: Ú�astník vzd�lávání si v tomto p�ípad� komplexním zp�sobem osvojuje 
nejen znalosti, ale p�edevším manažerské dovednosti, u�í se p�ekonávat stres, 
�ešit zárove	 úkoly r�zné povahy, jednat s lidmi, hospoda�it s �asem a mnohé 
jiné. Je to velmi ú�inná metoda.  
 
Nevýhody: Velmi náro�ná metoda na p�ípravu a technické vybavení.  
 

j) „Outdoor training“, �esky „u�ení se hrou“, je metoda, která se v poslední 
dob� stále více používá ve vzd�lávání manažer�. Jde skute�n� o hry �i akce 
spojené se sportovními výkony. Jenomže v toto p�ípad� je hrají manaže�i a u�í 
se p�itom manažerským dovednostem, nap�. hledání n�jakého optimálního 
�ešení n�jakého úkolu, um�ní koordinovat n�jakou �innost, um�ní komunikovat 
se spolupracovníky a pov��ovat je úkoly, vést spolupracovníky, orientovat se a 
mnohé další. Vzd�lávání se m�že odehrávat ve volné p�írod�, v t�locvi�n�, ale i 
v pon�kud upravené u�ebn�. 

 
Výhody: Ú�astníci se zábavnou formou u�í manažerským dovednostem a 
zdokonalují je, u�í se uv�domovat si a rozpoznávat tyto dovednosti, jejich 
uplatn�ní a význam v jakékoliv b�žné �innosti a aplikovat je na b�žnou 
manažerskou práci. Je to ideální propojení hry a sportu s procesem 
zdokonalování pracovních schopností manažer�. Jde o velmi efektivní metodu. 
  

k) Vzd�lávání pomocí po�íta�� pat�í rovn�ž mezi metody, jejichž používání 
soustavn� vzr�stá. Po�íta�e umož	ují simulovat pracovní situaci, usnad	ují 
u�ení pomocí schémat, graf� a obrázk�, poskytují vzd�lávajícím se osobám 
obrovské množství informací, nabízejí jim r�zné testy a cvi�ení a umož	ují 
pr�b�žn� hodnotit proces osvojování si znalostí a dovedností. V poslední dob� 
je k dispozici stále více po�íta�ových vzd�lávacích program� ze všech obor� 
lidské �innosti. Metodu s výhodou používají organizace disponující interními 
po�íta�ovými sít�mi. Její význam vzrostl s rozší�ením internetu. 

 
Výhody: Metodu lze použít jak ke kolektivnímu, tak k individuálnímu 
vzd�lávání, je to interaktivní metoda umož	ující bezprost�ední zp�tnou vazbu, 
tempo vzd�lání lze p�izp�sobit individuálním pot�ebám a schopnostem 
ú�astníka. Je to dosti atraktivní metoda vzd�lávání a umož	uje vzd�lávat se 
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zábavnou a velmi názornou formou, z hlediska organizace je to metoda �asov� 
efektivní, nebo
 ke vzd�lávání mohou pracovníci využívat období dne, kdy mají 
mén� práce a krom� toho metoda umož	uje p�enést vzd�lávání mimo pracovní 
dobu do soukromí pracovníka, aniž by to vzbuzovalo n�jaký v�tší odpor. 
Metodu lze používat ke vzd�lávání na pracovišti i mimo pracovišt�.  
 
Nevýhody: Metoda je pom�rn� náro�ná na vybavení. Vzd�lávací programy jsou 
pom�rn� drahé, zejména, jsou-li „šity na míru“ organizaci.“ 
(KOUBEK, 4, s. 254 – 257) 

 
Výše uvedené metody se spíše hodí k rozvíjení  schopností �ídících a vedoucích 
pracovník� podniku nebo specialist�.   

 
2.4.5 Vyhodnocování efektivity vzd�lávacích akcí 

 
 Pro hodnocení efektivity vzd�lávací akce je velmi d�ležité definovat kritéria  
hodnocení, která se však velmi �asto stávají problémem pro hodnotitele. Velikost 
zm�ny kvalifikace a nabytí nového vzd�lání lze zajistit u zam�stnanc� jen nep�ímo. 
Z toho vyplývá rozmanitost kritérií a postup� p�i vyhodnocování.  
 
Vyhodnocovací postupy: 

1. Reakce – na této úrovni se zkoumá, jak ú�astníci na vzd�lání reagovali. Tedy 
jejich spokojenost.  

2. Hodnocení poznatk� - získáváme informace o tom v jaké mí�e byly spln�ny cíle 
u�ení. Je t�eba zjistit, kolik znalosti �i dovednosti si ú�astníci osvojili nebo do 
jaké míry je zlepšili.  

3. Hodnocení chování – na této úrovni se hodnotí, do jaké míry se po návratu 
zm�ní chování ú�astník� na pracovišti. Do jaké míry uplat	ují získané znalosti, 
dovednosti a postoje p�i výkonu práce.  

4. Hodnocení výsledk� – jde o poslední úrove	 hodnocení, které poskytuje 
základnu pro posouzení prosp�šnosti vzd�lávání z hlediska jeho náklad�. 
Hodnocení musí být založeno na zkoumání nejen po pr�b�hu akce, ale pro 
porovnání i p�ed ním.  
Není ale vždy snadné prokázat míru p�ínosu vzd�lávání ke zlepšení výsledk� a 
odd�lit tento p�ínos od jiných �initel�.  

 
Kirkpatrick, D. L. uvádí: „Bu�te spokojeni alespo	 s ur�itými známkami 

pozitivního dopadu, protože jasné d�kazy je obvykle nemožné získat.“ (1994, 
Evaluating Training Programs. San Francisco, Berret-Koehler.) 



 21

3 Analytická �ást 

3.1 Charakteristika skupiny První brn�nská strojírna, a. s. 
 
Název spole�nosti:   První brn�nská strojírna T�ebí�, a.s. 
Sídlo spole�nosti:   Praha 1, Krakovská 7, PS� 110 00 
I�:     60703962 
 
Právní forma: Akciová spole�nost 

 
První brn�nská strojírna má velmi bohatou historii. U zrodu v r. 1814 stál podnikatel 

Jan Reif a jeho spole�níci, pánové August a Bed�ich Schollovi a Kristián Memmert. 
Od svého po�átku se podnik vedle textilní zam��oval na strojírenskou výrobu, která 

se posléze stala rozhodující. Po zavedení výroby parních stroj� a parních kotl�, 
následovala po�átkem minulého století výroba parních a v 60. - 70. letech spalovacích 
turbin. Vedle budování výrobních kapacit na Olomoucké ulici v Brn�, byly po  
II. sv�tové válce postaveny nové závody v Tlma�ích (dnes SES Tlma�e), v T�ebí�i, 
Velké Bíteši, Oslavanech a Mikulov�.  

Po zm�nách v r. 1989 prošla spole�nost hlubokou restrukturalizací. V r. 1993 byl 
založen spole�ný podnik s nadnárodním koncernem Asea Brown Boveri ABB První 
brn�nská strojírna (dnes Alstom Power s.r.o.). 
 
V sou�asné dob� tvo�í skupinu První brn�nská strojírna:  

�� První brn�nská strojírna Brno DIZ, a.s. 
(pokra�ovatel p�vodní spole�nosti a nositel zna�ky)  

�� První brn�nská strojírna Velká Bíteš, a.s.  
�� První brn�nská strojírna T�ebí�, a.s.  

Milníky vývoje  

�� 1814 - založení  
�� 1824 - privilegium na výrobu parních stroj� a kotl�  
�� 1896 - první Lentz�v parní stroj  
�� 1903 - první parní turbína  
�� 1945 - zni�ení závodu v Brn� bombardováním a jeho obnova  
�� 1951 - založení závodu v Tlma�ích  
�� 1960 - první spalovací turbína  
�� 1980 - kotel 1 600 t/h pro elektrárnu M�lník III  
�� 1990 - obnovení akciové spole�nosti  
�� 1993 - založení spole�ného podniku ABB První brn�nská strojírna,s.r.o.  
�� 2000 - dokon�ení restrukturalizace spole�nosti  
�� 2003 – První brn�nská strojírna a.s. vlastn�ná Alstom Power s.r.o. 
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První brn�nská strojírna T�ebí� a. s. 
 
Od konce19. století, za�aly soukromé firmy Wallig a Benz v nov� postaveném 

závod� výrobu motor�, kotl�, nádrží, zem�d�lských stroj� a za�ízení pivovar� a 
cukrovar�. Které byly v r. 1948 za�len�ny do koncernu První brn�nská strojírna Brno 
jako jeden z jejich závod�.  

V 60. letech 20. století byl v T�ebí�i vybudován nový závod, jehož výroba byla 
dále orientována na produkci energetických za�ízení. 

V r. 1994 se PBS T�ebí� stala akciovou spole�ností a nastartovala postupný 
proces transformace.   

V sou�asné dob� je dynamicky se rozvíjející kvalitní výrobce i dodavatel 
produkt� pro energetické a teplárenské celky. 

Mezi hlavní charakteristické výrobky skupiny PBS pat�í: turbíny, letecká 
technika, kotle, turbodmychadla, ho�áky, metalurgie, kryogenní technika, p�esné lití, 
p�íslušenství, dekora�ní odst�edivky.  

Výrobní program PBS a.s. T�ebí�: plynové a olejové ho�áky, kotle a 
p�íslušenství, oh�íváky, vým�níky a tlakové nádoby.  

Dopl	ujícími �innostmi je servis, montáž a uvedení do provozu. 
 

Technologie a certifikace  
 

Spln�ní náro�ných požadavk� trhu je podmín�no certifikacemi výrobk� a systému 
zabezpe�ování jakosti ISO. 
  
Reference 
 
Mezi významné zákazníky PBS a. s. T�ebí� pat�í:  

��TP Plze	  
��DEZA Valašské Mezi�í�í 
��EKOL Brno 

Významní zákazníci ze zahrani�í: 
��Zoren z Turecka 
��Babcovo Wanson z Francie 
��BURRUP z Austrálie 
��AARDING BV – Nunspeet z Holandska (aktuální zákazník) 
��Wicker z N�mecka 
��SHEN TOU z �íny 
��Linz Rakousko 
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3.2 Organiza�ní struktura spole�nosti 
 

Schéma �íslo 2: Organiza�ní struktura spole�nosti

PBS T�ebí�, a. s. 
Generální �editel 

Ing. Ladislav 
Houžva 

Útvar finan�ní 
Finan�ní �editel 
Ing. Vladimír 

Sobotka 

Útvar obchodní 
Obchodní �editel 

Arnošt Van�k 

Útvar výrobní 
Výrobní �editel 
Vladimír Bureš 

Personální 
�editel 

Ing. Miroslav 
Rozmarín 

 

Útvar �ízení 
jakosti 

�editel jakosti 
Jaroslav Šuler 

Útvar nákupu 
�editel nákupu 

Ing. Radim 
Sv�tlík 

Manaže�i pro 
prodej 

Ing. Pavel Ježek 
Kate�ina 

Marshova 
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 3.3 Charakteristika odd�lení �ízení lidských zdroj� v PBS a. s. 
 
Personální údaje 
 
Stav zam�stnanc� za rok 2004 byl ve spole�nosti následující:  
 
Graf �íslo 1: 

304

97

7

165

573

PD ND POP THP celkem

Pracovní za�azení

Po�et zam�stnanc� pro rok 2004

 
 
Poznámka:  

PD – p�ímý, výrobní d�lník  
POP – pomocn� obslužný personál 
(kuchy	, obch. centrum) 

ND – nep�ímý, režijní d�lník  
THP – technicko-hospodá�ský               
pracovník 

 
Vedení spole�nosti: 8 vrcholových manažer� 
 
Pr�m�rný v�k všech zam�stnanc� spole�nosti se drží pod hranicí 44 rok�. 
 
Profesní struktura THP spole�nosti 
 
Profese Po�et zam�stnanc� Podíl v % 
Vedení spole�nosti 8 1,40 
Výrobn�-technická 
�innost 

89 15,53 

Obchodní �innost 20 3,49 
Ostatní administrativn�-
technická �innost 

48 8,38 
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Vzd�lanostní struktura zam�stnanc� 
 
Vzd�lání Po�et zam�stnanc� Podíl v % 
Základní vzd�lání 47 8,20 
Vyu�ení 327 57,07 
Úplné st�ední odborné 152 26,53 
Vysokoškolské 36 6,28 
Ostatní (gymnázium, 
st�ední odborné) 

11 1,92 

 
V�ková struktura zam�stnanc� 
 
V�kové rozp�tí Po�et zam�stnanc� Podíl v % 
Do 20 let 2 0,35 
21 – 30 let 84 14,66 
31 – 40 let 131 22,86 
41 – 50 let 154 26,88 
51 – 60 let 193 33,68 
Nad 60 let 9 1,57 
 
Struktura dle pohlaví 
 
Pohlaví Po�et zam�stnanc� Podíl v % 
Muži 472 82 
Ženy 101 18 
 

Spole�nost pro ú�ely sledování po�tu zam�stnanc�, struktury apod. používá 
eviden�ní program. Tento program napomáhá i p�i sledování pot�eb zam�stnanc� 
v oblasti rozvoje a vzd�lávání, automaticky upozor	uje personální odd�lení o pot�ebách 
zákonných zkoušek. 
 

Sledované údaje v eviden�ním programu: 
 

- jméno, bydlišt�, stav apod. 
- dosažené vzd�lání, 
- p�edchozí zam�stnání �i praxe,  
- odpracované hodiny, pop�. nemoc, 
- absolvované kurzy a školení, 
- certifikáty a absolvované zkoušky 
- platnost jednotlivých certifikát� a zkoušek. 
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3.4 Realizace vzd�lávání a výcviku pracovník� v PBS a. s. 
  

Spole�nost PBS a. s. používá pro výcvik a vzd�lávání zam�stnanc� sm�rnici, 
jejímž ú�elem je vytvo�ení a udržení dokumentovaných postup� pro zjiš
ování pot�eb 
výcviku zam�stnanc� a také zajišt�ní výcviku všech zam�stnanc� provád�jících �innosti 
ovliv	ující jakost.  
 Efektivní systém vzd�lávání zam�stnanc� zaujímá v personálním managementu 
významné místo. Jeho cílem je dosáhnout, aby na všech úrovních spole�nosti p�sobili 
odborn� zdatní a iniciativní zam�stnanci, schopní zvládat m�nící se nároky práce �i 
nároky zm�n�ného pracovního za�azení.  
 Zam�stnanci, kte�í jsou jmenovit� pov��eni výkonem specifických úkol�, musí 
být kvalifikováni na základ� pat�i�ného vzd�lání, výcviku  anebo zkušeností podle 
odpovídajících požadavk�. Musí se udržovat p�íslušné záznamy o výcviku.  
 Sm�rnice spole�nosti byly pro mne základem a pom�ckou pro zhodnocení stavu 
a pr�b�hu vzd�lávání a rozvoje pracovník� ve spole�nosti PBS a.s. Výstupem t�chto 
norem bylo vyhodnocení projektu vzd�lávání ve spole�nosti PBS a.s. jehož cíle, 
zám�ry, systém, realizace a vyhodnocení jsou uvedeny níže.  
 
Cíl vzd�lávání ve spole�nosti PBS a. s.  
 
 Hlavním cílem vzd�lávání ve spole�nosti je propojení se strategií a 
individuálními pot�ebami zam�stnanc�. Zajišt�ní kontinuálního p�enosu informací 
z nositel� know-how v jednotlivých oblastech na ostatní zam�stnance ve spole�nosti. 
Dále poskytnout zam�stnanc�m p�íležitost používat a zvyšovat své dovednosti, znalosti 
a tv�r�í potenciál. Spole�nost PBS povzbuzuje r�znorodost, osobní iniciativu, 
podnikavost a chování, které je p�izp�sobeno pot�ebám zákazník�. Vítána je flexibilita, 
kreativita a aktivity, které jsou a budou napomáhat podnikatelským zám�r�m 
spole�nosti.   
 A d�ležitým prvkem a cílem vzd�lávání v PBS a. s. je také návratnost investic 
do lidského potenciálu v podob� zvýšení produktivity práce, kvality a profesionality 
pracovního výkonu.  
 
 
Hlavní zám�ry projektu 
 

�� Odklon od neadresného teoretického vzd�lávání k p�enosu praktických znalostí 
a zkušeností v jednotlivých oblastech. Využívání více metod pro školení a 
vzd�lávání pracovník�.  

�� Zapojit do vzd�lávacího  systému všechny skupiny zam�stnanc�. 
�� Zajistit efektivitu projektu vzd�lávání vhodn� sestavenými vzd�lávacími bloky, 

s pot�ebnou �asovou dotací.  
�� Zajistit zp�tné vyhodnocování ú�innosti a efektivnosti systému vzd�lávání. 
�� Vytipovat nositele know-how ve spole�nostech p�edevším z oblasti technické a 

obchodní, vedle kterých budou postavení tzv. „junio�i“, jejicž vzd�lávání a 
získávání znalostí a zkušeností bude probíhat formou „learning by doing“.  
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Souhrnné p�edstavení systému rozvoje pracovník� v PBS a.s.  
 

�� Systém rozvoje pracovník� je pro ú�ely útvaru �ízení lidských zdroj� zpracován 
ve sm�rnicích spole�nosti. Tento materiál slouží pro �ešení strategických úkol� a 
je p�edkládán ke schválení vedení spole�nosti v listopadu b�žného roku.  

�� Zahrnuje následující programy:  
 
 
Typ programu Cíl Ur�eno pro Forma 

1. ZÁKONNÉ A 
POVINNÉ (školení 
a p�ezkušování) 

Udržování 
pot�ebné 
kvalifikace a 
oprávn�ní pro 
spole�nost 

Zam�stnance 
certifikovaných 
profesí nebo 
�inností 

Školení a 
p�ezkušování 
podle platných 
právních 
p�edpis� 

2. TRÉNINK Zajišt�ní 
dodržování 
stanovených 
pracovních 
postup� 

Všechny 
zam�stnance 
vytipované 
profesní skupiny 

Interní program 
zajiš
ovaný 
ur�enými 
trenéry 

3. ODBORNÉ 
VZD�LÁVÁNÍ 
(programy šité na 
míru) 

Získání nových 
poznatk�, 
v�domostí a 
dovedností 
k prohlubování 
kvalifikace 

Vytipované 
profesí skupiny 
Management 
Vytipované 
jednotlivce 

Z nabídek 
externích 
vzd�lávacích 
firem nebo 
interními 
školiteli 
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3.5 Realizace jednotlivých vzd�lávacích program� 
 

3.5.1 Zákonné a povinné školení a p�ezkušování 
 
 Zajiš
uje získání �i udržení ú�edních oprávn�ní a kvalifikace v t�ch �innostech, 
kde to p�edepisují platné právní p�edpisy nebo normy. Ú�elem je zajišt�ní realizace 
definovaného p�edm�tu podnikání tj. výroby a dodávek za�ízení pro energetiku a 
teplárenství, daného stanovami spole�nosti, v souladu s platnou legislativou. 
 
Popis realizace:  
 
1) Analýza právních p�edpis� a norem v daném roce  

Vedoucí personálního odd�lení Ing. Miroslav Rozmarín sleduje na základ� 
studia platných právních p�edpis� a norem, zda spole�nost spl	uje jednotlivé normy a 
p�edpisy dané zákonem.  
 
2) Vytipování pot�eb certifikace a zaškolení pro �innosti  
 Podle seznamu certifikovaných profesí v PBS T�ebí�, zajiš
uje útvar 
personálního �ízení 1x ro�n� aktualizaci certifikací a zaškolení jednotlivých pracovník�. 
Nedílnou sou�ástí je také aby �ídící pracovníci jednotlivých útvar� informovali útvar 
�ízení lidských zdroj� o svých pot�ebách z hlediska certifikací.  
 
3) P�íprava ro�ního plánu 
 Ve spolupráci s �editeli jednotlivých útvar� p�ipravuje útvar personálního �ízení 
ro�ní plán a to v m�síci listopadu na následující kalendá�ní rok. Ro�ní plán zákonného a 
povinného vzd�lávání je schvalován personálním �editelem a generálním �editelem.  
  
Stru�ný obsah ro�ního plánu zákonného a povinného vzd�lávání:  

�� Stanovení cíle, kterého chce spole�nost dosáhnout v oblasti vzd�lávání. 
�� Vý�et požadavk� pro spln�ní zákonných norem a certifikací v daném roce. 
�� Souhlas s požadavky jednotlivých odd�lení na školící akce pro své pracovníky. 
�� P�edb�žné vy�íslení náklad� na jednotlivé vzd�lávací akce a ur�ení 

odpov�dných osob za školící akce. 
�� Stanovení výše finan�ních prost�edk� pro ú�ely vzd�lávání a rozvoje pracovník� 

ve spole�nosti. 
�� Schválení. 
 
Díky tomuto plánu má spole�nost p�ehled nejen o požadavcích na vzd�lání ale také 

na základ� tohoto plánu m�že hodnotit prost�edky vložené do vzd�lání v porovnání 
s dosaženým ziskem. Plán tedy m�že sloužit spole�nosti jako výstup pro hodnocení 
vzd�lávacích akcí. 
 
4) Za�azení zam�stnanc� do jednotlivých akcí 

Personální útvar vytvá�í pro ú�ely lepší orientace v systému seznam jednotlivých 
školících akcí („Vzd�lávací katalog pro rok 2004“), který je výsledkem vzd�lávacích 
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kurz� realizovaných v minulosti a je rozší�en a dopln�n o nové seminá�e, jejichž 
nabídka se objevila na trhu. Na základ� tohoto katalogu si nad�ízení zam�stnanc� 
vytipují pot�ebné kurzy a školení pro své zam�stnance a p�edloží požadavek na realizaci 
personálnímu útvaru.  

Tento krok slouží ke zp�ehledn�ní ro�ního plánu a požadavk� jednotlivých  
útvar� ve spole�nosti.  
 
5) Výb�r školitel� 
 D�ležitým krokem je stanovení externích školitel�, které spole�nost volí na 
základ� nabídek a referencí ze vzd�lávacích agentur.  
 Spole�nost využívá také své vlastní pracovníky jako školitele r�zných akcí. Není 
to pouze z d�vodu hospodárnosti, ale p�edevším proto aby se p�enášely získané 
poznatky na další pracovníky ve spole�nosti.  
 
6) Realizace jednotlivých akcí 
 Za realizace jednotlivých akcí a vysílání ú�astník� je jednak zodpov�dný útvar 
personalistiky ale také vedoucí pracovníci jednotlivých odd�lení.  

Noví pracovníci jsou povinni automaticky absolvovat nástupní školení, 
organizované personalistikou.  
 Nástupní školení nových zam�stnanc� obsahuje:  

 
- informace o spole�nosti, zákoníku práce, kolektivní smlouv� a mzdovém 

p�edpisu, 
- povinnosti zam�stnance, organiza�ní �ád, 
- BOZP a požární ochrana a prevence. 

 
Stávající zam�stnanci jsou nej�ast�ji p�ezkušování na základ� vypršení platnosti 

jejich osv�d�ení a certifikací. Pro tyto ú�ely získala PBS a.s. certifikát TDS Brno 
(Souhlas o z�ízení a vedení svá�e�ské školy) a oprávn�ní na doškolování a p�ezkušování 
z bezpe�nostních p�edpis� podle �NS EN. V rámci svá�e�ské školy je spole�nost 
povinna vést a evidovat svá�e�e a sledovat platnost jejich certifikací. Díky tomu nemusí 
své pracovníky vysílat do jiných školících st�edisek a náklady na obnovu certifikací se 
tím zmenšují.  

Spole�nost nabízí také vykonání svá�e�ské zkoušky i ve�ejnosti, p�edevším 
jejich služeb využívají studenti St�ední odborné školy a u�ilišt�, St�ední pr�myslové 
školy v T�ebí�i a ve spolupráci s Pracovním ú�adem T�ebí� se zde realizují rekvalifikace 
nezam�stnaných. Do svá�e�ské školy se dále p�ihlašují pracovníci jiných pr�myslov� 
zam��ených firem.  

Spole�nost napomáhá rozvoji nejen mladým student�m, ale ve�ejnosti, která 
b�hem této zkoušky získá v�tší pov�domí o spole�nosti PBS.  

Informace o svá�e�ské škole m�že každý zájemce nalézt na internetových 
stránkách spole�nosti PBS a.s. 

 
Další pot�ebná oprávn�ní, osv�d�ení pro práci s tlakovými, plynovými, 

elektrickými �i zvedacími za�ízeními zajiš
uje spole�nost p�es Inspektorát technické 
inspekce. 
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Školení zam�stnanc� pracujících v ionizujícím zá�ení-nedestruktivní zkoušky 
materiálu metodami rentgenové zá�ení, magnetické, kapilární, ultrazvukem, zajiš
uje 
spole�nost v Certifika�ním sdružení pro personál, Areál VÚ B�chovice Praha. 

Školení vaza��, je�ábník�, �idi�� motorových vozík�, na vysokozdvižnou 
plošinu, regálový zaklada� aj. se konají prost�ednictvím revizní techniky interní i 
externí. 

Jiná pot�ebná školení jsou zajišt�na p�es interní i externí lektory, kte�í mají 
zpracovánu osnovu a mají zkušenosti z praxe v dané problematice. 
 
7) Záznam o absolvování 
 Poslední fází zákonného a povinného školení a p�ezkušování je záznam  o 
absolvovaných vzd�lávacích akcích, ve kterém se evidují veškerá osv�d�ení 
zam�stnanc�. Tyto záznamy se provád�jí pomocí eviden�ního programu.   
 

Zákonné a povinné školení a p�ezkušování pat�í mezi neopomenutelné �innosti 
v chodu spole�nosti. Bez zajiš
ování tohoto programu hrozí, že spole�nost nebude 
schopna zajiš
ovat významné výrobní �innosti, jejichž výkon je vázán na získání 
kvalifikace podle odpovídajících požadavk�.  

P�esné za�azování pracovník� do programu a d�sledná evidence všech získaných 
osv�d�ení jsou pak základem dobré spolupráce spole�nosti s Inspektorátem bezpe�nosti 
práce, Ú�adem práce a podmínkou k zabezpe�ení požadavk� systému jakosti ISO.  

Práv� podle norem ISO spole�nost spl	uje všechny podmínky pro získání 
osv�d�ení, znamená to tedy, že tento program probíhá ve spole�nosti správn�. 

V rámci rozpo�tu na vzd�lávání tvo�í náklady na zákonné a povinné vzd�lávání 
do 40% a pokrývají všechny pot�ebné školící akce v daném roce.  

 
Proti systému zákonného vzd�lávání a rozvoje ve spole�nosti PBS a.s. nemám 

žádné námitky. Díky eviden�nímu programu má spole�nost všechny pot�ebné akce 
zajišt�ny.  
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3.5.2 Tréninkový program 
 

Zajiš
uje osvojení pracovních návyk� a postup� odpovídajících požadavk�m na 
zabezpe�ení vysoké jakosti výroby s ohledem na minimální náklady.  

Ú�elem je tedy zabezpe�it snížení náklad� vznikajících z nekvality v procesech 
a �innostech a zvýšení jakosti produkce cestou osvojení si a dodržování ur�ených 
postup�.  

Ve spole�nosti PBS v tomto p�ípad� m�žeme hovo�it jak o d�lnických profesích 
tak i �ídících.  

Z výše uvedených metod používaných ke vzd�lávání (uvedených v kapitole 2.8) 
vyplývá, že pro tyto ú�ely tréninku pro zlepšení pracovních postup� je dobré využívat 
instruktáže a coaching, kde se pracovníci nau�í správn� vykonávat pracovní postupy, 
tak aby byla zajišt�na jakost výroby a minimální náklady na výkon.  

 
Ve spole�nosti PBS probíhá tréninkový program následovn�: 

1) Analýza nedostatk� v procesech a vykonávaných �innostech   
�editelé, vedoucí útvar� a manaže�i mapují nedostatky proces�:  
��na základ� vlastních zjišt�ní, 
��nebo analýzy výsledk� interních a externích audit�, nápravných nebo 

preventivních opat�ení,  
��nebo p�ezkoumání systému jakosti.  

 
Interní audit m�že probíhat na základ� zhodnocení strategických plán�  

spole�nosti. To by m�l v p�ípad� spole�nosti PBS a.s. provád�t personální útvar ve 
spolupráci s finan�ním útvarem, porovnáním plánovaných náklad� se skute�n� 
vynaloženými a hlubším prozkoumáním pracovních odpov�dností za jednotlivé úseky, 
které vykazují vysoké p�ekro�ní náklad�.  

 Mezi externí zdroje analýzy pat�í auditorské a vzd�lávací agentury, které 
nabízejí následující:  

- prostudování firemní strategie, 
- zpracuje nabídku tvorby systému vzd�lávání v dané spole�nosti,  
- p�edstaví návrhy systematického vzd�lávání, 
- definuje a analyzuje pot�eby spole�nosti v oblasti vzd�lávání, 
- stanoví úrovn� seminá��, 
- sestaví nabídku a �asové dotace, 
- vypracuje kalkulaci náklad� pro klienta, 
- realizuje pr�b�h jednotlivých kurz�. 

 
Další body tréninkového programu nasti	ují vnit�ní postup.  

2) Ur�ení skupin za�azených do tréninku 
A to na základ� zjišt�ní vedoucích pracovník�, kte�í poté ur�í spole�n� s úsekem 

�ízení lidských zdroj�, který útvar �i skupina zam�stnanc� bude za�azena do tréninku, 
tak aby se zlepšily jejich pracovní postupy a procesy.   

 
3) Zadání tréninku 

Probíhá zvolením tréninkové skupiny, ur�ením tématu a výb�rem školitel�.  
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Výstupem je Zadání tréninku které obsahuje tyto základní informace:  
 
4) Realizace vzd�lávací akce  

P�ímý nad�ízený tréninkové skupiny zajistí organizaci a pr�b�h akce.  
 
5) Vyhodnocení  

P�ímý nad�ízený tréninkové skupiny prov��í získané poznatky nebo dovednosti a 
vytvo�í stru�ný záznam o tréninku. A to se nej�ast�ji provádí pomocí vyhodnocovacích 
test�. 
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3.5.3 Odborné vzd�lávání (programy šité na míru) 
 

Zajiš
uje trvalý p�ínos nových poznatk� sektorového know-how pro vybrané 
profesní skupiny, dle p�edem p�ipraveného plánu nebo pro jednotlivce, z aktuální 
nabídky na trhu vzd�lávacích akcí.  

Zabezpe�uje trvalý rozvoj odborných znalostí pro výkon �innosti zam�stnanc� 
spole�nosti a stanovuje jasná pravidla a kriteria pro využití externích nabídek 
vzd�lávacích agentur v rámci celé spole�nosti.  
  
 Odborné vzd�lávání je rozd�leno do dvou blok�.  A to odborné vzd�lání ur�ené 
pro profesní skupiny nebo pro jednotlivce.  
 

A) Profesní skupiny 
 

Útvar �ízení lidských zdroj� stanovuje 1 x ro�n� dle pot�eby výcviku a p�ípravy 
pracovník� ve spole�nosti s ohledem na zm�ny zp�sobené povahou proces� ve 
spole�nosti, stavem rozvoje pracovník� a kulturou organizace, programy pro profesní 
skupiny.  

Skupiny jsou samoz�ejm� vybírány za spolupráce vedoucích pracovník� a také 
na základ� hodnocení zam�stnanc�, záv�r� z porad, kde mohou zam�stnanci vznést 
požadavky na vylepšení své kvalifikace. 

Následuje sestavení jednotlivých program� a zajišt�ní interních nebo externích 
školitel�. Na tuto �innost navazuje sestavení ro�ních plán� odborného vzd�lávání, ve 
který je sestavován ve stejném profilu jako plán pro zákonné a povinné školení.  

Realizace t�chto akcí probíhá na základ� p�edaných podklad� od vedoucích 
jednotlivých útvar� zapojených do akce. Na základ� toho zajistí veškeré uspo�ádání 
akce, a to od zajišt�ní školících materiál�, informa�ní techniky, prostor�, apod., až 
k zajišt�ní vzd�lávací agentury.  

 
Po skon�ení jednotlivých program� zajiš
uje personalistika  zp�tnou vazbu pro 

posouzení úrovn� vybraných vzd�lávacích akcí.  
 
Vyhodnocují se následující kritéria:  

- ov��ení získaných znalostí ú�astník� probíhá formou test� a 
p�ezkušování,  

- zhodnocení obsahu školící akce a úrovn� školitele, která probíhá na 
základ� referencí ú�astník�,  

- organiza�ní zajišt�ní akce.  
 

Útvar personalistiky vede záznamy o absolvovaných vzd�lávacích akcích a 
eviduje získaná osv�d�ení zam�stnanc� pomocí eviden�ního programu.  
  

Po konzultacích s Ing. Miroslavem Rozmarínem jsem dostala za úkol sestavit 
stru�ný seznam, který by sloužil jako p�edloha �i nabídka pro sestavení skupiny pro 
absolvování n�kterého typu školení.   
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 Profesní skupiny jsem rozd�lila na základ� d�ležitých �inností k zajišt�ní 
správného chodu spole�nosti. 
  

Profesní skupiny: 
��zam�stnanci vedení spole�nosti, manaže�i a �editelé jednotlivých útvar� - 

management 
��noví zam�stnanci 
��zam�stnanci zajiš
ující prodej a �innosti marketingu 
��zam�stnanci nákupu 
��zam�stnanci, kte�í mají na starosti �ízení a vedení velkých projekt� 

(zakázek) – dlouhodob� 
��zam�stnanci personálního útvaru 
��zam�stnanci ú�tárny a útvar�, které mají na starosti financování a 

kontroling 
��administrativní zam�stnanci. 

 
Pro názornost uvádím nabídku seminá�� �i školících akcí, která by byla vhodná 

pro jednotlivé profesní skupiny. Vycházela jsem z nabídky Školícího st�ediska Jaderné 
elektrárny Dukovany, o kterém jsem se zmi	ovala již výše v kapitole …., a která nabízí 
pro firmy p�sobící v okrese T�ebí� zvýhodn�nou nabídku školících akcí a seminá��. 
Spole�nost PBS a.s. jejich služeb již využívá, ale ne v takové mí�e, kterou uvádím pro 
názornost níže.  
  

Navrhovaný seznam jednotlivých seminá�� a školení pro profesní skupiny ve 
spole�nosti PBS a.s.:  

 
Noví zam�stnanci 

�� Vítejte ve spole�nosti PBS a.s. – uvítací seminá� by m�l být vytvo�en 
interním pracovníkem. 

�� Efektivní komunikace 
�� Prezenta�ní dovednosti 
�� Osobní efektivnost a time management 

 
 
Management spole�nosti 

 
Základní 

�� Základy strategie 
�� Vedení spolupracovník� 
�� Seminá� pro nov� 

jmenované manažery 
�� Vedení porad 
�� Efektivní komunikace 
�� Týmová práce 
 
 

�� Prezenta�ní dovednosti 
�� Asertivita 
�� Decision Base 
�� Finan�ní �ízení I. 
�� Seminá� pro mistry I. 
�� Obchodní právo 
�� Time management 
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Pokro�ilý 
�� Coaching 
�� Zavád�ní strategie do 

praxe 
�� �ízení zm�n 
�� Metodika pro �ešení 

problém� 
�� Assessment Center 

�� �ízení lidských zdroj� 
�� Outdoor Training  
�� Jak vést konfliktní 

diskuse 
�� Finan�ní �ízení II. 
�� Seminá� pro mistry II. 

 

 
 
Útvar obchodní 
 

Základní 
�� Obchodní jednání 
�� Prezenta�ní dovednosti 
�� Osobní efektivnost a 

time management 
�� Prezenta�ní dovednosti 
�� Asertivita 
�� Decision Base 
�� Finan�ní �ízení I. 
�� Obchodní právo 

 

Pokro�ilí 
�� Strategie a taktika 
�� Jednání o cen� 
�� Pé�e o zákazníky 
�� Strategie a taktika 

argumentace, um�ní 
p�esv�d�ování 

�� Metodika pro �ešení 
problém�

 
Útvar �ízení lidských zdroj� 

 
Základní 

�� �ízení lidských zdroj� 
�� Pracovní právo 
�� Efektivní komunikace 

 
 
 
 

Pokro�ilí 
�� Jak vést pohovor, 

konfliktní diskuse 
�� �ízení zm�n 
�� Asertivita 
�� Metodika pro �ešení 

problém� 

Útvar nákupu 
 
Základní 

�� Jednání o nákupu 
�� Asertivita 
�� Efektivní komunikace 
�� Obchodní právo 

 
Pokro�ilí 

�� Technické dovednosti p�i 
nákupních aktivitách 

�� Prezenta�ní dovednosti 
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Útvar �ízení jakosti (pod které spadá ú�tárna, controlling, administrativa) 
 
�� Moderní sekretá�ka 
�� Dan� 
�� Obchodní právo 
�� Pracovní právo 
�� Asertivita 
�� Efektivní komunikace 

 
 

B) Jednotlivci 
 
Individuální odborné vzd�lávání 

Definice  
Zajiš
uje vzd�lávání vybraných pracovník� spole�nosti na základ� srovnání jeho 

sou�asné úrovn� s definovaným profilem zastávané nebo p�ipravované funkce.  
Ú�el  

Zabezpe�it trvale vysokou profesní úrove	 znalostí a dovedností pracovník� 
v klí�ových pozicích a p�ipravovaných personálních rezerv. 

 
Odborné vzd�lávání jednotlivc� probíhá na základ� sd�lených profesionálních  

pot�eb jednotlivých zam�stnanc�.  
 Personální �editel poté provede filtraci aktuálních nabídek vzd�lávacích akcí na 
základ� znalostí o �innostech spole�nosti s p�ihlédnutím k referencím o vzd�lávací akci.  
 Poté jsou nabídky za�azeny do databáze nabídek vzd�lávacích akcí, které jsou 
rozeslány na p�íslušné útvary spole�nosti. Z této nabídky si poté jednotlivci mohou 
zvolit druh odborného vzd�lání.  
 

Školící akce pro jednotlivce spole�nost využívá také k dalšímu p�enosu nových 
informací ve spole�nosti, tzn. že personalistika zajistí p�enos využitelných poznatk� ze 
školící akce na p�íslušnou profesní skupinu ve spole�nosti.  

Personalistika vede záznamy o absolvovaných vzd�lávacích akcích a eviduje 
získaná osv�d�ení pracovník�. 

 
Pro znázorn�ní pr�b�hu seminá�� vhodného pro jednotlivce uvádím  

p�íklad �íslo 2. Tento seminá� je realizován Školícím st�ediskem Jaderné elektrárny 
Dukovany: 
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P�íklad �íslo 2: Seminá� na téma �ízení lidských zdroj� 
 
Cíle 
Úvod do možností využívání znalosti ú�astník� z personálního �ízení v každodenní 
práci a spolupráce s personálním odd�lením, s cílem rozvoje lidských zdroj� odd�lení a 
spole�nosti. 
 
Cílová skupina 
Management, Personální �editel 
 
Obsah programu:  

�� definice podmínek �ízení lidských zdroj�,   
�� personální �ízení a jeho role v �ízení spole�nosti,  
�� sou�asné problémy personálního �ízení,  
�� systematizace personálních aktivit, funkce odd�lení lidských zdroj�,  
�� klí�ové faktory rozvoje organizace a základy personálního plánování,  
�� význam popisu pracovních míst a metodologie jejich vytvá�ení,  
�� personální strategie,  
�� personální marketing (monitoring trhu práce, metody náboru a výb�ru 

kandidát�),  
�� uzav�ení pracovní smlouvy se zam�stnanci, jejich p�izp�sobení a zam��ení,  
�� rotace pracovních míst – interní a externí,  
�� kariérní rozvoj, systémy naturálních výhod,   
�� systémy hodnocení zam�stnanc�. 

 
Metodologie 
 
Spojení informa�ních vstup� lektora s moderovanými diskusemi. 
Délka 
1 dny 
 
Lektor – Školící st�edisko JE Dukovany – T�ebí�, Brno 
 
Cena – 14 tisíc za den/seminá� probíhající v Brn�. 8 tisíc za den/seminá� probíhající ve 
spole�nosti objednavatele.  
 

 
 

Náklady na odborné vzd�lávání tvo�í 20-50% z celkových náklad� na 
vzd�lávání. 
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3.6 Vyhodnocení projektu vzd�lávání 
 
Komplexní vyhodnocení projektu vzd�lávání je provád�no minimáln� 2x ro�n� a 

je nedílnou sou�ástí budovaného personálního controllingu spole�nosti. 
 Osobní náklady zam�stnanc� p�edstavují významný podíl z celkových náklad� 
spole�nosti a p�edkládaný projekt vzd�lávání by m�l být nástrojem pro jejich 
optimalizaci a efektivní umíst�ní, vedoucí k r�stu produktivity práce. 
 Investicím, v�novaných do rozvoje lidského potenciálu tak m�že být ze strany 
akcioná�� v�nována stejná pozornost jako ostatním dosud sledovaným ekonomickým 
parametr�. 
 Jako podklad pro p�ezkoumání systému jakosti slouží Zpráva z komplexního 
vyhodnocení projektu vzd�lávání, která je p�edávána �editel�m jednotlivých útvar�.  

Za provád�ní �inností podle organiza�ní sm�rnice spole�nosti PBS a. s. a za 
dodržování jejich ustanovení odpovídají: 

a) v rámci celé spole�nosti generální �editel 
b) v rámci útvar� a divize �editelé útvar� a �editel divize 
c) v rámci procesu zam�stnanci, kte�í vykonávají díl�í �innosti. 

 
Z dostupných materiál� poskytnutých Ing Miroslavem Rozmarínem jsem  

proces vzd�lávání vyhodnotila z n�kolika kritérií:  
�� základem bylo zhodnocení v porovnání s normami ISO, 
�� pomocí sledování náklad�, 
�� p�ínosu jednotlivých program�, 
�� spln�ní hlavních zám�r�. 
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3.6.1 Z hlediska norem ISO 
 

P�i sledování výše uvedených program� (zákonné a povinné školení, trénink a 
odborné vzd�lávání) je nutno zmínit normy ISO.  

 
Normy ISO jsou mezinárodní normy vydávané International Organisation of 

Standardisation (ISO) se sídlem v Ženev�. Tvorbu mezinárodních norem jsou pov��eny 
technické komise ISO. Z mezinárodních norem vycházejí normy evropské a z nich 
následn� normy národní. Jednotlivé normy se vztahují k r�zným systém�m �ízení 
(jakosti, bezpe�nosti . . .).  

 
Spole�nost PBS a. s. nesmí v tomto ohledu zapomínat, že pracovníci, kte�í 

provád�jí práce ovliv	ující jakost výrobku, musí být odborn� zp�sobilí na základ� 
pat�i�ného vzd�lání, výcviku, dovedností a zkušeností.  

Proto by m�ly být také dodržovány všechny body výše uvedeného zákonného a 
povinného vzd�lávání a tréninkového programu.  

 
V souvislosti s normami ISO je níže uveden ve stru�nosti obsah normy  

ISO 9004:2000 (Sm�rnice pro zlepšování výkonnosti) s p�íslušným komentá�em. 
  

V této norm� je uvedeno, že na podporu dosahování cíl� organizace a rozvoje jejich 
zam�stnanc� by m�ly být p�i plánování vzd�lávání a výcviku zam�stnanc� brány 
v úvahu p�edevším zkušenosti zam�stnanc�, skryté i vyjád�ené znalosti a dovednosti, 
�ízení a vedení zam�stnanc� a manažerské dovednosti.  

 
Aby se usnadnilo zapojení zam�stnanc�, zahrnuje se do p�ípravy vzd�lávání a 

výcviku rovn�ž:  
�� vize budoucnosti organizace, 
�� díl�í politiky a cíle organizace, 
�� organiza�ní zm�ny a rozvoj, 
�� iniciování a uplat	ování proces� zlepšování, 
�� prosp�ch z kreativity a z inovace, 
�� dopad organizace na spole�nost,  
�� úvodní školicí programy pro nové zam�stnance (BOZP, �ízení jakosti, Strategie 

spole�nosti, Cíle jakosti, Zácvikové plány pro každou profesi, Plány výcviku pro 
nové nebo zm�n�né pracovní postupy apod.),  

�� periodické školicí programy pro zam�stnance, kte�í již výcvik absolvovali. 
 
Dále by m�ly plány rozvoje a výcviku zam�stnanc� zahrnovat:  

�� cíle, programy a metody, pot�ebné zdroje, 
�� identifikaci nezbytné interní podpory, 
�� hodnocení výcviku z hlediska zvýšení odborné zp�sobilosti zam�stnanc�, 

m��ení efektivnosti výcviku a jeho dopadu na organizace.  
 



 40

V norm� se uvádí, že pokud chce mít spole�nost kvalitní podklady pro 
vzd�lávání a rozvoj svých zam�stnanc� je nezbytné uvedené požadavky akceptovat. 
V p�íprav� plánu vzd�lávání zam�stnanc� je dobré nez�stat jen u informací z interních 
zdroj� (požadavky zam�stnanc�, zjišt�né neshody p�i interních auditech nebo 
požadavky externích zákazník�), ale konzultovat zám�ry s kvalitním lektorem nebo 
vzd�lávací agenturou, která je schopna plán vzd�lávání zam�stnanc� už p�i jeho zrodu 
zasadit do reálných a akceptovatelných mezí, p�edevším finan�ních a �asových. 

 
  V tomto ohledu vede personální útvar všechny pot�ebné informace o 
zam�stnancích, už zmi	ovaném eviden�ním programu, a má vytvo�eny sm�rnice, které 
mi sloužily jako základ pro zpracování a vyhodnocení formy vzd�lávání a rozvoje 
pracovník� ve spole�nosti. Jsou v nich uvedené všechny požadované body norem  
ISO 9004:2000 (Sm�rnice pro zlepšování výkonnosti).   
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3.6.2 Z hlediska sledování náklad�   
 
Pro posouzení p�ínosu projektu vzd�lávání a vyhodnocení efektivity vkládaných 

prost�edk� do rozvoje lidských zdroj� jsou náklady na celkový projekt vzd�lávání 
sledovány personálním útvarem.  
 
Náklady se rozd�lují:  
externí náklady: 

- ú�astnický poplatek, cestovné, 
- externí školitelé, 
- pronájem externích prostor, 
- ob�erstvení, 
- nákup drobných kancelá�ských pot�eb. 

interní náklady: 
- použití stávajícího kancelá�ského materiálu a techniky, 
- refundace mzdy interního školitele, 
- pronájem interních prostor. 

 
Sledování náklad� je velmi d�ležitým prvkem vyhodnocení vzd�lávání pro  

spole�nost, p�edevším pro ú�ely finan�ního �ízení podniku. V ro�ních plánech 
spole�nosti, které jsem m�la k dispozici k nahlédnutí, jsou všechny náklady na 
vzd�lávání pe�liv� sledovány. 
 P�i hodnoceních spole�nosti se porovnává dosažený zisk (jak podnik 
produkoval) s vynaloženými náklady na vzd�lávání.  
 V tomto smyslu jsem požádala Finan�ního �editel Ing. Vladimíra Sobotku, aby 
zhodnotil poslední dva roky (2003, 2004).  
 Z finan�ních analýz dvou p�edchozích let vyplývá, že spole�nosti se vrátily 
všechny vložené investice do vzd�lání.  

 
Problém nastává pouze p�i plánování a to v oblasti stanovení náklad� na 

jednotlivé akce. Není možné p�esn� vyhodnotit zda byly správn� využité náklady na 
realizaci vzd�lávání a rozvoje, které provád�jí vzd�lávací agentury.  

 
Množství nabídek vzd�lávacích agentur, který v sou�asné dob� trh nabízí a 

sou�asn� neexistence ov��ených databází zna�n� zt�žuje efektivnost vynakládaných 
prost�edk� na odborné vzd�lávání.  

 
Proto si myslím, že je nutné zavést v rámci spole�nosti vzájemnou 

informovanost o jednotlivých akcích na útvarech.  
Každá nabídka od vzd�lávací agentury by m�la být pe�liv� zhodnocena a 

porovnána s ostatními nabídky. Pro tuto �innost by m�l Ing. Miroslav Rozmarín, jako 
personální �editel, zvolit odpov�dného pracovníka.  

Pr�zkum trhu vzd�lávacích agentur a výb�r nejvhodn�jší agentur pro realizace 
jednotlivých vzd�lávacích program� by se mohl stát dalším tématem pro zpracování 
bakalá�ské nebo diplomové práce.  
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3.6.3 Z hlediska p�ínosu jednotlivých program�  

 
Pro hodnocení p�ínosu jednotlivých program� jsou ve sm�rnicích vytipována 

kritéria, v�etn� hodnocených parametr�, která jsou v rámci realizace projektu 
vzd�lávání sledována. Tato kritéria mohou být dle pot�eby dále rozši�ována.  

K jejich sledování je t�eba spolupráce s ostatními útvary spole�nosti. 
Vyhodnocení je provád�no pot�ebnou formou banchmarkingu (srovnávací test). 
 

Všechny níže uvedené údaje se dají lehce sledovat díky eviden�nímu programu, 
nevzniká tedy problém nedostatku informací p�i vyhodnocování již uskute�n�ného 
vzd�lávání a rozvoje pracovník� v PBS a.s.  

Zde m�žeme vid�t, v porovnání s výše uvedenou teorii v bod� 2.9, že spole�nost 
správn� zvolila d�ležitý krok pro vyhodnocení efektivity vzd�lávacích akcí, kterým je  
definování kritérií.  
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P�ehled sledovaných kriterií a hodnocených parametr�  
 
Program:  Zákonné a povinné školení a p�ezkušování 
 
Sledovaná kritéria Hodnocené parametry Vyhodnocuje 

útvar/skupina 
1. Snížení po�tu 

pracovních úraz� 
- absence dny 
 

�ízení lidských zdroj� 

2. Finan�ní postihy od 
kontrolních ú�ad� 

- pokuty a penále (K�) 
 

controlling 

3. Zmetkovitost výroby - náklady na zmetky v��i 
tržbám (%) 

controlling 

4. Snížení nákupu 
certifikovaných 
služeb 

 
- náklady na nakupované 
služby (K�) 

controlling 

 
 
Program: Trénink 
 
Sledovaná kritéria Hodnocené parametry Vyhodnocuje 

útvar/skupina 
1. Zlepšení proces� - po�et neshod p�i 

interních auditech 
�ízení jakosti 

2. Zvýšení odbornosti  
    pracovník� 

-snížení náklad� na 
neshodné controlling 
výrobky 
 

controlling 

 
Program: Odborné vzd�lávání 
 
Sledovaná kritéria Hodnocené parametry Vyhodnocuje 

útvar/skupina 
1. Produktivita práce - tržby na zam�stnance 

(K�) 
- p�idaná hodnota 

controlling 

2. Technický rozvoj - po�et inovovaných 
výrobk� 

konstrukce 

3. Úrove	 �ízení    
    spole�nosti 

- po�et �ídících pracovník� 
- po�et zm�n v �ídících 
funkcích 

�ízení lidských zdroj� a 
správy 

4. Optimalizace  
    organiza�ní struktury 

- po�et TH zam�stnanc� �ízení lidských zdroj� a 
správy 

5. Nové metody práce - po�et zm�n v procesech  �ízení jakosti  
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3.6.4 Z hlediska spln�ní hlavních zám�r� programu vzd�lávání  
 

K tomuto ú�elu jsem p�ipravila dotazník, který vyhodnocuje z referencí výb�ru 
150 pracovník�, spln�ní zám�r� vzd�lávacích program� ve spole�nosti.  
  Realizace dotazníku s odezvou od všech zam�stnanc� by bohužel nebyla možná, 
proto jsem zvolila pouze 150 zam�stnanc�, kte�í dostali za úkol od svého p�ímého 
nad�ízeného, zodpov�d�t níže uvedené otázky. Díky spolupráci Ing. Miroslava 
Rozmaríma a vedoucích pracovník� jednotlivých útvar� jsem došla k t�mto výsledk�m.  
  

Dotázané skupiny pracovník�:  
�� PD (p�ímý, výrobní d�lník) -70 
�� POP (kuchy	 a obchodní centrum) - 7 
�� ND (nep�ímý, režijní d�lník) - 30 
�� THP - 35 
�� Jiné pozice - 8 

 
Vyhodnocení jednotlivých otázek, které byly obsaženy v dotazníku: 
 
Otázka �íslo 1: Ú�astnili jste školení, které bylo pot�ebné pro pln�ní Vašich  

  pracovních povinností?  
 

  Ano – 96%     Ne – 4% 
 
Otázka �íslo 2: Kdo školení provád�l?  

 
�� Zam�stnanec PBS, a. s.? 
- 68% 
 
�� Externí pracovník jiné spole�nosti/agentury? 

- 32% 
 
 
Otázka �íslo 3: Pot�ebuje zlepšit svoje znalosti a dovednosti?  

  Ano – 56%     Ne – 44% 
 
Otázka �íslo 4: Byla pro Vás ú�ast na školení p�ínosem? 

 Ano – 75%     Ne – 25% 
 

 Dotazník obsahuje pouze 4 otázky, z jejichž vyhodnocení vyplývá, že do 
systému vzd�lávání je zapojena v�tšina zam�stnanc� (každý zam�stnanec prošel 
nejmén� vstupním školením bezpe�nosti a zaškolením pro výkon své pozice).  
 Školení jsou z v�tší �ásti provád�na interními zam�stnanci, což znamená, že 
zám�r p�enosu poznatk� ze zam�stnance na jiné je spln�n. 
 Pracovníci mají možnost a cht�jí své vzd�lání dále zlepšovat. 
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 Jedním ze zám�r� spole�nosti je také uskute�	ování tzv. pozici junior. 
Vzd�lávání takového pracovníka by m�lo probíhat formou „learning by doing“. Tento 
typ je nejlépe vhodný pro studenty nebo absolventy.  
 Spole�nost by m�la v rámci realizace tohoto zám�ru, provád�t v�tší propagaci. 
Studenti a budoucí magist�i �i inžený�i, kte�í hledají pro zpracování svých prací 
spolupráci firem, vyhledávají v�tšinou všechny pot�ebné informace na internetu. A 
práv� na stránkách spole�nosti PBS a.s. jsem našla nedostatky.  
 Na internetových stránkách nejsou uvedeny žádné nabídky pro studenty nebo 
informace o tom, že spole�nost v rámci svých zám�r� a cíl� up�ednost	uje podporu 
„junior�“, kterými se mohou stát práv� studenti.  
 Myslím si, že pokud by byl na webových stránkách uveden odkaz pro studenty 
v rámci kariéry v PBS a. s. prosp�lo by to nejen k v�tšímu pov�domí o firm�, ale 
p�edevším následujícímu:  

 
�� spole�nost získá studenty, kte�í p�inesou do spole�nosti �erstvé znalosti, 

nebo know-how ze st�edních škol a univerzit, 
�� spole�nost si tak m�že vybírat budoucí pracovníky; praxe umožní 

poznání kvalit, 
�� vedoucí pracovník odpov�dný za vedení studenta v rámci kontroly 

správnosti jeho práce získává nové informace nebo si musí pop�ípad� 
nové znalosti osvojit.  

 
P�estože je spole�nost otev�ená student�m, ve smyslu možnosti zpracování  

bakalá�ských �i diplomových prací. M�la by nap�íklad na webových stránkách nabízet 
témata, která by pot�ebovala vy�ešit �i vyhodnotit. Tím mohou odpov�dní pracovníci 
získat pomocníky, kte�í jim p�inesou nové nápady a znalosti z univerzit.  
 

Neopomenutelnou �inností podpory student� (pr�myslových, odborných škol a 
univerzit) od spole�nosti, by m�lo být po�ádání prezentací. 

Studenti p�ivítají každé informace týkající se praxe z pr�myslové výroby nebo 
chodu spole�nosti. Pokud firma vy�lení pracovníky, kte�í si p�ipraví krátké p�ednášky 
na zajímavá témata o chodu spole�nosti a poté je p�ednesou student�m st�edních škol 
nebo v rámci p�ednášky na univerzit�, p�isp�je to na obou stranách.  
 Studenti získají pov�domí o spole�nosti a nové znalosti. A pracovníci 
provád�jící tyto p�ednášky se budou v rámci p�ípravy muset vzd�lávat. 
 Záv�rem t�chto prezentací by byla nabídka student�m na spolupráci p�i 
projektech nebo bakalá�ských a diplomových prací.  
 Tyto prezentace mohou probíhat i na veletrhu pracovních p�íležitostí, které jsou 
realizovány na univerzitách.  
  
 Tímto zp�sobem se m�že lépe p�ispívat k pln�ní jednoho ze zám�r� vzd�lávání 
ve spole�nosti.  
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4 Záv�r 

 
 Skute�ná hodnota vzd�lání spo�ívá v p�enosu p�íslušných znalostí a rozvoji 
požadovaných dovedností tak, aby zam�stnanci mohli provád�t svou práci efektivn�ji, 
ú�inn�ji a bezpe�n�ji. Úsp�šné vzd�lávání by m�lo p�eklenout mezeru mezi existujícími 
a nezbytnými znalostmi, dovednostmi a postoji. Jde o neustále opakující se proces.  
  
 Cílem této práce bylo zhodnocení systému používaného spole�ností PBS a. s. ke 
vzd�lávání a výcviku pracovník�.  

 
P�i analýze procesu vzd�lávání a rozvoje pracovník� jsem vycházela z poznatk� 

na�erpaných z odborné literatury. V teoretické �ásti jsem z n�kolika zdroj� sestavila 
p�ístupy (kapitola 2.4), kterými by se spole�nosti m�li �ídit p�i tvorb� vzd�lávacích 
program� pro své pracovníky. 
  

Poté následovalo samotné vyhodnocení vzd�lávacího procesu ve spole�nosti 
První brn�nská strojírna T�ebí� a. s. Vzhledem k tomu, že se jedná o spole�nost 
s dlouhodobou historií nesetkala jsem se s žádnými problémy p�i hodnocení materiál� 
(Ro�íní plán útvaru personalistika pro rok 2004, Sm�rnice pro vzd�lávání a rozvoj) 
p�edaných Ing. Miroslavem Rozmarínem.  
 Na základ� výše uvedených materiál� jsem poté provedla rešerši v oblasti 
vzd�lávání a rozvoje pracovník�. 

Vyhodnocení vzd�lávacích program� jsem provád�la pomocí n�kolika hledisek 
uvedených v podkapitolách 3.6.1 až 3.6.4. Záv�rem zhodnocení pr�b�hu realizace 
jednotlivých vzd�lávacích program� jsem pro Ing. Miroslava Rozmarína p�ipravila 
nabídku seminá�� nebo školení vhodných pro profesní skupiny jednotlivých útvar� 
realizovaných v rámci programu odborného vzd�lávání.  

Pro ú�ely výb�ru vhodné vzd�lávací agentury, s ohledem na efektivní využití 
náklad� na jednotlivé seminá�e a školení, doporu�uji zvolit pro vyhodnocování nabídky 
na trhu vzd�lávacích agentur odpov�dného pracovníka.  

Pro spln�ní definovaných hlavních zám�r� ve sm�rnicích PBS a. s. by m�l útvar 
�ízení lidských zdroj� postupovat výše uvedeným zp�sobem, pro dodržení a realizaci 
juniorských pozic a samovzd�lání pracovník�. Vyhodnocení probíhalo formou 
dotazování a na základ� prozkoumání realizace juniroských pozic ve spole�nosti.  
 Spole�nost PBS T�ebí� a. s. se m�že pro ú�ely vyhodnocení efektivnosti a 
celého procesu obrátit na auditorské agentury, o kterých se zmi	uji v podklapitole 3.5.2 
bod 1).   
 Pro snadn�jší realizaci m�že útvar �ízení lidských zdroj� využít informace 
uvedené v Teoretické �ásti.   

 
Návrhy na zlepšení jsem p�edala k posouzení Personálními �editeli  

Ing. Miroslavu Rozmarínovi. Výsledkem je vnit�ní požadavek na vytvo�ení odkazu pro 
studenty na internetových stránkách a do plán� pro rok 2006 budou zaneseny ostatní 
návrhy týkající se juniorských pozic.  
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Tato práce by m�la posloužit spole�nosti pro orientaci v jednotlivých bodech 
vyhodnocení jejich sm�rnic pro vzd�lání a rozvoj pracovník� a dále jako stru�ný návod 
pro stanovení plán� do budoucna (s odvoláním na teoretickou �ást).  

 
Spole�nost by nem�la zapomínat, že bez investic do odborného vzd�lávání 

zam�stnanc� by mohlo docházet ke stagnaci ve výkonu �innosti a mnohdy je 
profesionalita a kvalifikace pracovník� nahrazována pouze dlouhodob� zavedenými 
rutinními postupy, což by mohlo významn� ovlivnit celkovou produktivitu práce.  

Systém vzd�lávání a rozvoje pracovník� krom� toho, že zvyšuje znalosti a 
dovednosti, zárove	 podporuje pozitivní firemní klima a ovliv	uje postoje zam�stnanc� 
k firm�.  

 
 

  

 



 48

5 Resumé 
 
 I spent my placement in the PBS plc that is one of the biggest industrial 
companies in the district of T�ebí�. 
 

The history of the company První brn�nská strojírna in T�ebí� goes back to the 
end of the 19th century when the private companies Wallig and Benz constructed a new 
engineering plant there and started production of engines, boilers, tanks, agricultural 
machines and machinery for breweries and sugar refineries.  

Both companies were incorporated into the concern První brn�nská strojírna 
Brno in 1948. A new plant was built in T�ebí� in the 1960s whose production was 
focused on equipment for the energy industry. 

In 1994, PBS T�ebí� became a joint stock company and started a gradual process 
of transformation. 

The company employees are highly qualified and experienced and are equipped 
with modern technology. 

PBS plc is well-known in machine industries and has worked out personal 
training system on which I have focused in my thesis. 

 
The theme of my Thesis is Analysis of realization education and development in 

První brn�nská strojírna T�ebí�, a. s. 
 
The goal of Thesis is analysis of system education and development employees 

in PBS a. s according to evaluation of internal instructions. 
At first, I read up literature about education and development of employees and 

put together theory part. I described a basic process of education and development of 
employees.  

Internal instructions of company are described and evaluated in the analytical 
part and are divided into three main parts:  

- Legal and obligatory education - I did not find any problems concerning this 
section.  

- Training - I suggested an improvement at point 3.5.2 - Analysis of lack in 
working process. PBS should use service of auditing or educational companies that are 
offering evaluation of working process and consultancy. 

- Education of professional groups or individuals - after consultation with Mr. 
Miroslav Rozmarin, I made up a list of main professional groups. The company should   
assign those professionals in courses for improvement their skills and knowledge.  
 

I evaluated educational programs in company from this point of view:  
 

-  realisation of ISO-norm requirements, 
- costs monitoring – information line up manager of finence Ing. Vladimir 

Sobotka, 
- contribution of each program - evaluation criteria completely fulfill the 

evaluation process give by ISO-Norms, 
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- accomplishment of the main program goals – for evaluation one part I 
use short questionnaire.  

 
Between proposals according with accomplishment of the main program goals belong:  

 
As a student, I like to see that company supports student placements. It would be 

useful to insert references about theme offering for working thesis on website of PBS. 
As a result, students can bring new know-how and new information from school or 
university and enrich and revive company’s methodology.  

Another improvement is in arranging workshops for students from high school 
or university in T�ebí�. The employees who will be responsible for this cooperation will 
prepare presentation. 

 
Today, more than ever, companies must maximize the use of its limited 

resources in order to obtain profitable growth. One of the keys to successful 
management of our customers and training resources is the use of a educational and 
development management. První brn�nská strojírna T�eibí� a.s. is on the right way. 

 
Working in PBS was for my very interesting. During study at university I have 

studied course Marketing and with personal management I met only one term. For 
evaluation process in PBS I had to read up more information about personal 
management and know more abut company process. I hope that I will be use in the 
future.  
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P�íloha 
 
Dotazník 
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Dotazník 
 
- v rámci zhodnocení procesu vzd�lávání a rozvoje pracovník� prosím o 
vypln�ní níže uvedených údaj�. Dotazování je ANONIMNÍ.  
 
 
 
Spln�ní zám�r� spole�nosti PBS, a.s.  
 
 
 
 
1) Ú�astnili jste školení, které bylo pot�ebné pro pln�ní Vašich  
 pracovních povinností?  
 
  ANO     NE  
 
2) Kdo školení provád�l?  

 
 

�� Zam�stnanec PBS, a. s.? 
 
 

�� Externí pracovník jiné spole�nosti/agentury? 
 
 
3) Pot�ebuje zlepšit svoje znalosti a dovednosti?  

 
  ANO    NE     

 
 
 
4) Byla pro Vás ú�ast na školení p�ínosem? 

  
ANO    NE 
 

 


