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1. Uvod

Ekonomicky riist je jednim z hlavnich pilifd rozvoje a rozmachu civilizované spole¢nosti.
Teorie endogenniho rustu priklada velky vyznam vzestupu intelektualniho kapitalu, ktery
podle nekterych teorii nema omezeni jako fyzicky kapital. Hospodatsky riist a prosperita
spolecnosti se vice a vice opird o intelektualni kapital na rozdil od rdstu zavislém na
hmotnych zdrojich. Rozvoj intelektualniho kapitalu je tedy trvale udrzitelnou cestou
Kk prosperité celé¢ lidské spolecnosti. Intelektudlni kapital je rovnéz nezbytny pro

demokracii a vSeobecnou spokojenost v Zivoté.

Globalizovany trzni systém nabizi velmi rozsdhlé moznosti odbytu vyrobki nebo sluzeb
prakticky pro kohokoliv a kdekoliv. Podniky dnes tedy mohou svymi vyrobky, s lehkou
nadsazkou, dosahnout na kteréhokoliv spotiebitele na planeté. Druhou strankou véci je
ovSem tzv. globalni konkurence, nebot’ na trhu, kde si konkuruji producenti z riiznych
zemi je obtizné realizovat konkuren¢ni vyhodu. Tato vyhoda soutézitele v dneSnim svéte
modernich technologii ma nejvyssi Sanci uspét, paklize stavi na kvalifikované a
kompetentni pracovni sile, ktera bude efektivné zachazet s podnikovymi zdroji. Pracovni
sila neboli lidsky kapital se v 21. stoleti neopira svou trzni hodnotu o fyzickou respektive
manualni zru¢nost tak, jako tomu bylo v historii, ale svlij potencial realizuje predev§im
znalostmi, zkusenostmi a dovednostmi. Lze tedy fici, ze konkuren¢ni vyhoda podniki se
vyrazné opira o kvalifikovanou pracovni silu. Zaméstnanci ¢eli mnoha komplikovanym
a komplexnim vyzvam a zaroven na jejich vyfeSeni maji k dispozici nejmodernéjsi
technologie a technicke postupy. Tak aby tyto vyzvy mohly byt pfijaty a ukoly splnény
je tteba dale vzdé¢lavat a rozvijet zaméstnance ve vSech relevantnich oblastech jejich
¢innosti. Neni tedy vhodné prohlubovat pouze technické znalosti respektive tzv. tvrde
dovednosti, nybrz patiicna péce musi byt vénovana i mé¢kkym dovednostem, které velmi
vyznamné ovlivituji alokaci tvrdych dovednosti a znalosti efektivnim zptisobem. Pokud
se tedy ke vzdélavani zaméstnanci pfistupuje systematicky s jasnou strategii a jednotlive
¢innosti jsou s rozvahou realizovany, tak podniky mohou dosahovat konkuren¢ni vyhody

a uspéchu ve slozitém globalnim prostiedi.



Diplomova prace je zaméfena na systém vzdélavani pracovnikli ve spole¢nosti E.ON

Ceska republika, s.r.o.

Cilem diplomové préce je analyza systému vzdélavani a rozvoje pracovniki,
identifikace potieb vzdélavani a ptinosii vzdélavani véetné ndvrhi zmén v systému

vzdélavani.



2. LiterarnireSerSe

2.1 Rizeni lidskych zdroja

Lidské zdroje jsou nejdulezitéj$im vstupem V podniku a pifedstavuji souhrn znalosti,
vlastnosti, dovednosti, motivii a ndzort, které jsou v piimé souvislosti s biologickou
strankou ¢loveka. V lidskych zdrojich je pro podnik vyrazny potencial a pfedpoklad pro
rast. (Plaminek, 2014)

Rizeni lidskych zdroji (RLZ) piedstavuje promysleny a komplexni piistup
k zamé&stnavani a rozvijeni pracovniki organizace. RLZ miiZeme povazovat za uréitou
filozofii fizeni lidi, ktera se opira o fadu riznych teorii z oblasti chovani lidi a organizaci.
Rizeni lidskych zdroji se snazi zvySovat efektivitu podniku prostiednictvim
zaméstnanct, ale mélo by také byt zaméfeno na eticky rozmér fizeni, ktery je v souladu
s ur¢itymi moralnimi hodnotami. Tento pfistup k organizaci je zalozen na uplatiiovani
riznych postupii v oblasti vytvareni a rozvoje organizace, zabezpecovani lidskych zdroju,
vzdelavani a rozvoje, fizeni pracovnich vykonll a odméinovani, ale také na poskytovani

sluzeb, které zlepsuji blahobyt a pohodu zaméstnancti. (Armstrong, 2015)

Ptinos lidskych zdroji nebyl vzdy chapan pro organizaci jako klicovy ale s postupem
Casu a vyvojem fizeni lidskych zdroju zacal byt chapan jako zasadni vstup podniku. Od
70. let 20. stoleti se nejprve v teorii a od 80. let také v praxi zacala rozvijet nova podoba
prace personalistl, tedy prvni koncepce fizeni lidskych zdrojii. Ta vznikla zménou
podminek na trzich vyrobki. Trhy se internacionalizovaly, globalizovaly, tvofila se nova
odbytisté, konkurence silila a ekonomicky cyklus byl transformovan pfechodem od trhu
vyrobce ktrhu zakaznika. Na novych trzich se profilovala stile sebevédoméjsi,
kvalifikovangjsi a také nepoddajnymi odbory podporovana pracovni sila. (Tureckiova,

2009)



2.2 Management znalosti

Intelektualni kapital je souhrnem hodnot, védomosti, dovednosti a v neposledni fad¢ také
schopnosti rozvijet znalosti, tento pojem je na misté zejména tam, kde ¢lovek projevuje
kreativitu, tviréi mysleni, anebo nalézd nové formy piidané hodnoty. Intelektudlnim
kapitalem jsou také kompetence, zkuSenosti, angazovanost a motivace. Organizace 21.
stoleti shromazd'uji intelektualni kapital a dale jej organizaéné ¢leni na oddélené
jednotky, které s nim dale pracuji pro prospéch celku, tedy podniku. OvS§em toto rozdéleni
muze zhmotnit problémy pii komunikaci mezi oddélenimi, které mohou zkomplikovat
efektivni fungovani podniku, jevi se tedy jako nanejvyS vhodne, aby byl znalostni,
respektive intelektudlni kapital fizen systematicky. Touto cestou muze podnik zlepSit

vlastni konkurenceschopnost na globalnim trhu.(Petiikova, 2010, Ergiin & Avci 2018)

Pojem znalost 1ze také chapat jako um nebo schopnost, respektive ucelovou koordinaci

akce. Znalost je vhodné propojit sinformacemi, nebot znalost neni informace
a informace neni znalost. Informace jsou relevantni data, ktera mezi sebou maji jistou
vazbu, ktera jim dava hodnotu. Propojeni dat, informaci, a znalosti znazoriiuje obrazek
nize. Z obrazku je tedy patrné ze pro uspéch organizace neni relevantni pouze sbér dat
ale i prace s nimi a jejich vyuziti pomoci znalosti, respektive zkusenosti. (Petiikova, 2010;
Siky¥ 2014)

schéma 1: znalostni management

vazba mezi . znalost a komplexni
data informace Y . L.
daty zkuSenosti poznani

Zdroj: Petiikova, 2010, zpracovani: vlastni




2.3 Vzdélavani a rozvoj lidskych zdrojti

Pozadavky na dovednosti a znalosti ¢lovéka v moderni spolecnosti se neustale méni
a ¢lovek, ktery chece byt zaméstnatelny a fungovat jako pracovni sila musi své dovednosti
a znalosti rozvijet. Doba kdy ¢lovék, vyuzival pouze védomosti a dovednosti z piipravy
na zaméstnani(studium) davno pominula. Vzdélavani se tedy stalo nedilnou soucasti
naSich Zivoti a zaroven celozivotnim procesem. V tomto procesu hraji vyznamnou roli
dobé péce o formovani pracovnich schopnosti pracovnikii a soucasné piipravenost
akceptovat a realizovat zmény, které jsou zakladnim kamenem uspéchu v podnikani 21.
stoleti. DalSim dfiivodem k rozvoji zaméstnanct je rychlost vzniku novych technologii
a novych poznatkii. Ménici se trh statkli a sluzeb, kde v pozadi transformujici se potieby
zékaznikli pretvareji trh, urCuji, kterym smérem maji podniky jit aby si zachovaly
schopnost tvorby zisku. Nutnost snizovani nakladu se poji s lepSim vyuzivani technologii
také vyzaduje kvalifikovangjsi pracovni silu. V neposledni fadé pomaha snaha podniku

0 vzdélavani a rozvoj svych pracovniki §ifit dobré povédomi o jeji znacce. (Koubek,

2001)

Vzdélavani a rozvoj nejsou izolované ¢asti, které na sebe nenavazuji a jsou nezdvislé na
organizaci naopak je vhodné tyto ¢innosti propojovat tak aby méli co nejvyssi pfinos pro
organizaci. Efektivitu vzdélavani je vhodné porovnavat s okolnimi firmami ve stejném
nebo alespon podobném odvétvi zaroven je vhodné reflektovat zmény vnéjsiho prostiedi
podniku a v neposledni fadé je nezbytné uvazovat i interni zmény. (Belcourt & Wright,
1998; Blaha 2005)

Vzhledem tomu, Ze vzdélani, rozvoj a uceni se nejsou na sobé nezavislé proménné, ale
jsou to jevy s vzajemnymi vztahy. Mize dochazet k prolinani onéch jevu, které jsou nize
vysvétlené:
e Uceni se je to v prvni fad¢ proces zmény, zahrnujici nové védéni a nové konani,
které vznika organizovan¢ i spontanné, a to i podvédomé.

e Rozvoj je dosazeni zddouci zmény pomoci uceni (se). Rozvoj obsahuje zameér,

ktery je nedilnou ¢asti rozvojovych programu.



e Vzdélavani je jednim ze zplsobu ucéeni se, Kktery je organizovany

a institucionalizovany, zékladem vzd¢€lavani je systematicky postup.
(Hronik, F., 2007)

Proces vzdélavani zaméstnanct tvoii desitky let samoziejmy zaklad fizeni lidskych
zdrojii. Pokud bychom se podivali na uspé$né podniky jako je Ford, Bata nebo Toyota
tak vidime jasné diikazy hovotici ve prospéch systematického rozvoje lidi. (Pettikova,

2010)

Rozvoj pracovnikli spolecnosti je realizovan tehdy, pokud rostou jejich dovednosti,
schopnosti, socialni dovednosti a soucasné se rozviji i jejich osobnost. Rozvoj smétuje
K tzv. vnitinimu uspokojeni z vykonané prace a také k souladu potieb organizace
a pracovnika zaroven nesmime zapomenout na uspokojeni materidlnich i nematerialnich
potieb. Efektivni rozvoj také predpoklada ptiznivé pracovni podminky a zlepSovani
kvality pracovniho Zivota. Rozvoj lze tedy chapat jako vyvojovy proces progresivniho

postupu ze soucasného stavu dovednosti, znalosti a schopnosti. (Armstrong, 2007)

Spole¢nosti vénuji vyznamnou pozornost rozvoji svym zaméstnanctm, coz je podle
autorky velmi dulezité. Navratnosti téchto ¢innosti organizace spatfuji ve zvySené
produktivité prace, vyuziti novych znalosti v praci, zvySeni motivace a v neposledni fadé
V moznosti zvySeni loajality zaméstnancii. Rozvojové a vzdélavaci aktivity poskytnuté
zaméstnancim nad rdmec bezprostifedné potiebnych k vykonu pozice nevykazuji ptimou
umérnost pii nartstu loajality zaméstnancti. Rozvojové aktivity by méli byt planovany
s ohledem na aktudlni a budouci potiebu organizace 1 pracovniki. Bylo totiz zjiSténo, ze
pracovnik uplatiiujici noveé nabyté dovednosti a znalosti v praxi je mnohem motivovang;jsi

k dalsimu vzdélavani a rozvoji. (JaniSova & Ktivanek, 2013)

schéma 2: udeni se

-

Uceni (se)

Vzdélavani

Rozvoj

-

Zdroj: Koubek, 2001, zpracovani: vlastni




2.3.1 Strategicky pristup ke vzdélavani a rozvoji

Strategie vzdélavani a rozvoje v podniku nastifiuje pfistup organizace ke vzdelavani
takovym zptisobem ktery bude v souladu s jejimi dlouhodobymi cili a soucasné¢ bude
splitovat cile jednotlivell a tymil uvnitt organizace. Strategie vzdélavani by tedy méla
podpofit dosazeni cilti organizace pomoci rustu lidského kapitalu jejich pracovniku.
Zaroven by vzdélavani mélo odrazet cile zaméstnancii pro jejich osobni a odborny rist
a Vv neposledni fad¢ by strategie méla vytvaret rdmec pro firemni kulturu kde bude rtst

a rozvoj dulezitym pilifem. (Armstrong, 2015)

Strategie vytvareni tzv. ucici se organizace, respektive kultura uceni vnimé prostiedi
firmy tak, Ze zaméstnanci inklinuji k pozitivnimu chovani, a to pfedevsim k vlastnimu
rozvoji véetné sebevzdélavani. V organizaci jsou dale vhodné takové postupy, které
budou pro zaméstnance smysluplné a poskytnou jim moznost jednat na zaklad¢é svého
zavazku a nabidnou jim uZite¢nou podporu v uceni. Strategie tedy spociva v neustalém
rozvijeni potfebnych znalosti, metod a postupt, které jsou pro podnik dilezité. Tyto
principy jsou Vv souladu se zakladnimi principy fizeni lidskych zdroju a také

s managementem znalosti. (Reynolds, 2004)

Na strategii ucici se organizace také navazuje strategie individudlniho vzdélavani
zahrnujici procesy a programy, které vedou ke zlepSovani schopnosti jednotlivych
zamé&stnancl. Klade se tedy diraz na usnadnéni vzdélavani na pracoviSti, podporu

individudlniho vzdélavani, poradenstvi, koucovani, mentorovani apod. (Armstrong,

2015)

Podniky lze tedy rozdélit do nékolika kategorii v ndvaznosti na to jakou strategii realizuji

Vv oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikii:

e Necinny — nerealizuje aktivity v oblasti vzdélavani a rozvoje.

¢ Nahodilé aktivity — nahodilé realizovani aktivit v navaznosti na aktualni potieby,
vzdélavani je Casto pouze pokud je nutné ze zékona.

e Systémovy piistup — vzdélavani je zaméfeno na zaméstnance a manazery
v rtiznych fazich jejich pracovniho Zivota.

e Strategicky pfistup — komplexni pfistup zaloZzeny na aktivni realizaci efektivni

strategie.



e ,ucici se podnik* — velmi komplexni pfistup, diraz na management znalosti, kde

se vzdélavani stava hlavni konkuren¢ni vyhodou. (Marques, 2009)

2.3.2 ldentifikace potieby vzdélavani

Identifikace potfeb vzdélavani je pro organizace naro¢ny ukol, nebot samotna
kvantifikace vzdélani ¢lovéka je nesnadnd. Samotné uréeni nezbytné kvalifikace pro
pracovni pozici a zaroven porovnani souladu pracovnich schopnosti zaméstnance
a pozadavki na jeho pozici jsou témata, ktera vyzaduji mnoho ¢asu, odbornikl a zdroju.
Odbornost zaméstnanci, v ramci udrZzeni efektivnosti podniku, nelze méfit jinak nez
prostym dolozenim dokonceného stupné vzdélani a ptipadné poctem let praxe. Nesmirné
nakladné a ¢asto vzhledem k pracovni pozici hluboce neefektivni by bylo detailni méfeni
talentu, pfistupu zaméstnance K feSeni problémd, osobnostnich vlastnosti atd. Faze
identifikace potieb vzdélavani je tedy v organizacich Casto zaloZzena na odhadech
a aproximativnich metodach. Tento proces lze tedy ptipodobnit spise k experimentovani.
Potieba vzdélavani vyplyva primarné z naplné prace pracovnika, dale z technického
rozvoje ale muze se jednat i o zauceni na obsluhu nového zafizeni. Potieby vzdélavani
mohou vyplynout i ze soustavného sledovani pracovniho vykonu, kde nadtizeni uréi slabé
a silné stranky zaméstnanct. Pokud identifkujeme potieby vzdélavani, neni vhodné se
omezovat pouze na Udaje vztahujici se k organizaci, ale je tfeba reflektovat vyvojové
tendence a trendy ve z tizemi, ze kterého organizace Cerpa své zaméstnance. Nékteré
organizace pouZivaji k identifikaci vzd¢lavacich potieb materialy, ve kterych je shrnuto

hodnoceni pracovniku a jejich pracovniho vykonu. (Koubek, 2001; Soykové 2011)
Identifikace vzdélavacich potieb se uskutecnuje ve tiech etapach:

Prvni etapa je zamétfena na analyzu podnikovych cila. Aby vzdélavani mohlo byt
realizovano Uspédné a efektivng, je nutné sledovat strategii podniku a podnikové cile. Tim
Ize zaroven ziskat podporu také ze strany managementu. Je dulezité zabezpecit, aby
vSichni zaméstnanci znali strategii podniku a ztotozZnili se s ni. Proces analyzy cila
smétujici k identifikaci vzdélavacich potieb by mél odrazet firemni kulturu neboli
hodnotovy systém organizace. Pokud je vzdélavani je realizovano vlastnim Skolicim

stiediskem, neni implementace firemni kultury a strategie do procesu problematicka.



JestliZze vzdélavani uskuteciuji externi organizace, je vhodné ve firm¢ uskute¢nit analyzu

firemni kultury.

Druha etapa analyzuje znalosti, dovednosti a schopnosti pracovnika. Data pro analyzu
Ize obvykle ziskat z popisu, specifikaci a kvalifikacnich charakteristik pracovnich mist.
Ziskané Udaje porovname se realnym stavem dovednosti, schopnosti a znalosti
pracovnikd, pii této analyze muzeme také zjistit také styl vedeni manaZera na vSech
arovnich, kulturu pracovnich vztaht apod. Vysledkem jsou informace o potencialni
potiebé vzdelavani.

Treti etapa je zaméfena na analyzu osob, kdy individualni charakteristiky pracovnikt

jsou porovnavéany s pozadavky firmy. Udaje lze ziskat ze zaznama o hodnoceni

pracovnika, o jeho vzdé¢lani, kvalifikaci, absolvovani vzdélavacich programu apod.

Primarnim cilem vzdélavacich aktivit v podnicich je zvySeni vykonnosti jednotlivce,
tymu a i celého podniku. Porovnani lze realizovat pouze za piedpokladu, Ze byla
stanovena tzv. urCitd porovnavaci Uroven tedy standart. Pro identifikace vzdélavacich
potieb je velmi vhodné ustanovit vzdélavaci standart, coZ je ziskand kompetence
a vykonovy standart, ktery urcuje pracovnikovu vykonnost za standartnich pracovnich

podminek.

Usp&sna identifikace vzdélavacich potfeb vyzaduje informace s vysokou vypovidajici
hodnotou o podniku, jeho zaméstnancich a aktivitach. Informace se ziskavaji z internich
dokumentd, SWOT analyzy, rozhovory - skupinovymi nebo individualnimi,
dotaznikovymi prizkumy, sledovanim pracovnich vykonl apod. Dale nesmime
opomenout strategii, cile podniku, organiza¢ni strukturu, finan¢ni pldny a ukazatele
fluktuace. Interpretace ziskanych informaci se provadi v souladu s jejich vypovidajici
schopnosti a jejich schopnosti zvysSit vykonnost podniku. Pfi interpretaci je nutné

zachovat objektivitu tedy fidit se nasledujicimi zdsadami:

e Ziskavat komplexni Udaje, respektive mit komplexni pohled na dany problém,
konzultovat tedy se vSemi pracovniky.

e Zvazit vSechny relevantni faktory, ovliviiujici vykonnost jednotlivce a podniku.

e VyuZit metodu perspektivnino zkoumani, kterd zisk&va objektivni pohled na

problém pracovnika z perspektivy jineho pracovnika.



UdrZeni objektivity je nutné vzhledem k rozsahu dat a jejich vyznamnosti pro dalSi
praci. Cilem této analyzy je tedy poznani problému v efektivité pracovnikii. (Koubek,

2001; Armstrong 2007)

2.3.3 Planovani vzdélavani

Plan vzdélavani sestavuje obvykle management podniku, ktery piihlizi ke strategii
a firemni kultufe. Plany se stanovuji pro tymy a jednotlivce. Pti planovani, se stanovuji
priority a cile, které jsou dulezité z hlediska vykonnosti organizace. V procesu planovani

vzdélavani je predevsim nutné znat odpovédi na nasledujici otazky:

e Kdo zajisti vzdélavani?

Jakym zpiisobem a pouzitim jakych metod vzdélavani budeme dosahovat

stanovenych cili?
e Jak bude nastaven ¢asovy harmonogram?
e Kde bude vzdélavani realizovano a kdo jej bude organizovat?
e Jak budeme vzd¢lavani financovat? (Tomsik & Duda, 2011)

Iniciativou Kk planovani vzdélavani tedy vyviji podnikova rada spolecné s oddélenim
lidskych zdroji, vy$§im vedenim a pokud podnik m4, tak se zucastni i komise pro rozvoj
avzdélavani. Dalsi podklady, které nejsou vyse uvedené mohou poskytnout bezprostiedni
nadiizeni, nebo top management. JestliZze tedy podnik identifikuje potieby vzdélavani,
tak zformuluje strategické Ukoly, znichz vyplyvaji navrhy programu, priority
vzdélavacich aktivit a v neposledni fadé se stanovuje navrh rozpoctu. Po dikladné
analyze dat a upfesnéni navrhii vznikd definitivni podoba programli a rozpoctu.
Stanoveny program se dale specifikuje, a to zejména oblast, na kterou se vzdélavani
zaméfi. DAale popisuje metody, prostiedky, Casovy plan a v neposledni fadé také

zaméstnance, kterych se toto bude dotykat. (Koubek, 2001; Némec 2002)

Pti dikladném planovani je rovnéz vhodné znat metody, které budou piihodné pro
sledovanou organizaci. Tyto metody by méli byt v souladu s zakladnim cilem, ktery byl
pro vzdélavani stanoven — ziskani informaci, které pomohou spliiovat cile organizace.

Jako zakladni rozd€leni lze povazovat vzdélavani na pracovisti a mimo pracoviste.

10



Vyuziti konkrétni metody zavisi na naplni prace Skolenych a oblasti na kterou jsou
Skoleni. (Koubek, 1995)

Planovani vzd¢lavacich aktivit se neobejde bez stanoveni povéiené osoby, ktera bude za
vzdélavani zodpovédna. V navaznosti na rozdéleni vySe — vzdélani mimo praci —
zodpovédnost piebira vedouci zaméstnancil, spolupracovniky nebo personalni Utvar.
Paklize vyuzivame externi agentury, naptiklad formou externi vzdélavaci agentury, tak
odpovédnost prebira agentura nebo externi lektor. Tito lektofi musi byt spravné vybrani,
instruovani a také kontrolovani abychom zabezpecili kvalitni vzdélavani. (Armstrong,
2002)

2.3.4 Realizace vzdélavani

Obecna pravidla pro realizaci vzdélavacich programt spocivaji vtom, Ze kurzy se
soustavné monitoruji, tak aby probihali dle planu a podle schvaleného rozpoctu. Realizaci
je tedy vhodné naplanovat poté néasleduje pf¥iprava a organizace jednotlivych akci

a v neposledni fadé probiha samotna realizace programu.

schéma 3: realizace vzdélavaci aktivity

epldnovani vstupl a vystupl ezahdjeni
eosnovy evzdélavaci proces
erozpolet *vybeér lektora ez4vér programu
ekontrakt
e (icastnici

ezabezpeceni vyuky
edoprava a stravovani
eostatni

Zdroj: Bartoiikova, 2007, zpracovani: vlastni

11



2.3.5 Metody vzdélavani

Jak jsme jiz vySe stanovili metody vzdélavani |ze roz¢lenit na vzdélavani na pracovisti

a mimo pracovisté, rozdélené podle Koubka, 2001.

Vzdélavani na pracovisti

Instruktaz pfi vykonu prace — metoda zndma jako ,,krok za krokem*® je realizovana
v n¢kolika fazich. Nejprve lektor stanovi ukol vzdélavanému, poté sdéli cile
prace, dale demonstruje dovednosti, které jsou potiebné a zéarovenn necha
vzdélavaného, aby ukazal, jakymi schopnostmi a dovednostmi disponuje pro dany

ukol. V neposledni fadé lektor poskytuje zpétnou vazbu a pomoc pii plnéni tkolu.

Rotace prace — je mechanismus, pii kterém pracovnici méni misto a vykon prace,
tedy jeden souboru ¢innosti za jiny. Rotace prace je dilezitym pilifem vzdélavanti,
protoZe podnik ziskd cenné informace o kvalité prace, kterou zaméstnanci
vykonavaji napfi¢ riznym spektrem ¢innosti a zaméstnanci si zaroven rozsifuji
své schopnosti a dovednosti. Tato metoda také umoznuje pozorovat zaméstnance

na riznych pozicich a zjistit, kterd je pro né¢ nejvhodnéjsi. (Ortega, 2001)

Pracovni porady — Primarnim cilem pracovnich porad je sdileni informaci mezi
¢leny urcitého pracovniho tymu, nicméné ma i pfidanou hodnotu v tom, ze
pomaha zaméstnanciim se sebevzdelanim. Porady mimo jiné také fesi aktualni
problémy, tato ¢innost pomaha zaméstnancim s rozvojem jejich analytickych
schopnosti a se schopnosti fesit problémy. Porady také stmeluji tym ¢imz, zvysuji

jeho efektivitu.

Coaching — je metoda, pfti které kou¢ pomaha Gcastnikovy zlepsit jeho dovednosti
a kompetence. Koucem je Casto interni nebo externi specialista, zaméfujici se na
urcitou oblast naptiklad na vedeni lidi. Pro efektivni realizaci této metody je nutné
aby si koucovany uvédomoval své nedostatky v urCité oblasti a s ditvérou ptijimal
rady od svého kouce. Kouc také podava cCasto zpétnou vazbu na postup
Vv sebezdokonaleni svému svéfenci. KouCovani tedy motivuje zaméstnance
Vv jejich vzdélavani a dava jim strukturu jejich rozvoje. Kou¢ovanym nemusi byt
pouze jednotlivec, ale v nékterych specifickych situacich mize byt koucovan cely

tym pracovnikd. (Armstrong, 2015)
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Mentoring — je vztah mezi mentorem, velmi zkuSenym pracovnikem, ktery
mentorovanému piedava své znalosti a pomaha mu s kariérnim posunem, a to ve
specifikovanem obdobi. Tato aktivita zahrnuje zadavani komplexnéjsich ukolu

mentorovanému, dodavani sebedtvery a koucovani. (Bennion, 2004)

Ob¢ strany maji v ramci této aktivity moznost profesniho a kariérniho ristu
a definovat vlastni osobnostni identitu. Mentor zaroven muze svému svéfenci
pomoci s rozsifenim technickych znalosti z relevantniho oboru. (Chun a kolektiv,
2012)

Counselling — Counsellor, v idealnim pfipadé psycholog nebo ¢lovek vzdélany
v této oblasti, poskytuje ad hoc rady zaméstnanctim, ktefi je potiebuji
Vv souvislosti se vzdélavanim a osobnostnim rozvojem. Tato metoda vzdélavani
také pomaha zvySovat efektivitu prace tim, Ze Counsellor pomaha odhalit
pracovnikuim jejich emo¢ni inteligenci, vzorce mysleni, tendence v jejich chovani
apod. Counsellor je tedy tzv. partnerem zaméstnanct, kterym pomaha zvysit
pracovni efektivitu feSenim nejen pracovnich problému ale i problému osobniho
zivota, zpusobujicich stres. Tento stres se velmi Casto muze pielévat i do
pracovniho  vykonu. V kone¢ném dusledku mutze Counselling snizit
pravdépodobnost vyskytu syndromu vyhofeni a zvySeni efektivity prace
pracovniku. (Palan, 2002; Koubek, 2001)

Asistovani — Velmi ¢asto vyuzivana metoda vzdélavani zaméstnanci na
pracovisti, pti které je vzdeélavany pracovnik piidélen ke zkuSenéjsSimu kolegovi,
kterému pomahé plnit jeho pracovni povinnosti a u¢i se od néj. Pracovnik se
postupné stava samostatnéjsim az do bodu, kdy ziska pottebné schopnosti, na to,
aby praci zvladl samostatné. Tato metoda se vyuziva v Sirokém spektru
pracovnich pozic od manualnich praci, ptes specialisty az po fidici pracovniky.

(Koubek, 2001)

Povéieni ukolem — jednda se o tzv. rozvinuti metody asistovani, respektive o jeji
zavérecnou fazi, Skoleny zaméstnanec je povéfen manazerem splnit urcity tkol,
pricemz jsou mu poskytnuta veskera nutné podminky a jeho préce je sledovana.

Tato metoda vychovava k feseni ukold samostatné a tvaréim zpusobem. Pripadny
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neuspéch mize narusit sebediivéru pracovnika nebo divéru vedeni. (Bartoiikova,

2007)

Vzdélavani mimo pracovisté

e Piednéska — Piednéseni je z hlediska nakladii nejefektivnéjsi metodou piimého
kontaktu s velkym mnozstvim posluchaci. Zaroven je realizovatelné, aby se
témet kdokoliv stal dobrym piednésejicim, pokud rad mluvi a vSeobecné¢ ma
pozitivni vztah k lidem. Moderni prezentovani a piednaseni se zaméfuje na
optimalizaci obsahu a formy — tedy pouzivana terminologie, podpirny material,
rychlost a délka predndsSeni. Zaroven je velmi vyznamna logicka struktura
prednésky, a to vCetné¢ prechodu od obecnému ke konkrétnimu. (Belcourt &

Wright, 1998)

e Prednaska spojena s diskusi — Pfednasky mivaji ¢asto v prib&éhu nebo ke svému
konci ptipojenou diskuzi k dané problematice, coz zvySuje zajem posluchacti,
umoziuje kritické zamysleni nad tématem a také se zodpovi dotazy ucastnikd.
Diskuse tedy stimuluje k aktivité¢ a zaroven napomaha vét§imu zapamatovani
probiranych témat. Diskuze ovSsem musi byt vhodné organiza¢né zaji$téna a dobie
moderovana. (Koubek, 2001)

e Demonstrovani (nazorné predvedeni) — zprostiedkovava znalosti a dovednosti
nazorn¢ pomoci audio-vizudlnich pomicek, trenazéri nebo piedvadéni
pracovnich postupti. Ugastnik si mize aktivitu vyzkousSet v bezpeéném prostiedi,

ovSem problematika, ktera se skoli je Casto zjednoduSena.

e Pripadové studie — Komplexni piiklady, které jsou v kontextu problematiky
ilustrujici hlavni pointu. Pfipadova studie umoziuje aplikaci teoretickych
vychodisek na problematiku z realného svéta, minimalizuje tedy rozdily mezi
teorii a praxi a podnécuje aktivni vzdélavani. Pti feSeni studie se rozvijeji
komunika¢ni dovednosti, prace vtymu a analytické mysleni. (Dvofakova &
Jirasek, 2007)

e Workshop — skupina 10 az 25 lidi se spole¢nym zajmem nebo studujici Stejnou
problematiku realizuje workshop. Setkani umoznuji rozvoj dovednosti a znalosti

V navaznosti na ur€ity obor. Vyuziva se pti tom diskuze, studium a vyzkum z dané
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problematiky zaroven se uvazuje v kontextu, tak aby zavéry mohli byt pouzitelné
Vv praxi. Nékteré workshopy umoznuji do zavéra, které skupina tvofi v¢lenit socio-

filozoficke souvislosti. (Bartorikova, 2007)

Brainstorming — Je metoda na generovani novych napadi a primarn¢ kreativnicha
ale také na feSeni komplexné&jSich problému. Popularita této metody roste jiz od
60. let 20. stoleti a stale se drzi na vrcholu, nebot’” pomaha rychle, snadno a
efektivné dosahovat stanovenych cill. Zminéna efektivita je nejvyssi pokud
skupina db& na dodrZeni zéakladnich pravidel: produkovat maximum napadu,
zddny napad neni Spatny, kombinace jiz feCenych jsou ptipustné a nikdy
nekritizovat. Dale je vhodné ustanovit tzv. zapisovatele, aby nebyli zapomenuty

nékteré navrhy. (Kavadias & Sommer, 2009)

Simulace — umoziuje vytvofit umélé prostiedi respektive situaci, kde jsou
otestovany kompetence, znalosti a dovednosti uéastnikti. Muze se tedy jednat
napf. o fiktivni situaci obchodniho jednani, ktera je vystavéna na zaklad¢ n¢jaké

redlné situace. (Salas, Wildman & Piccolo, 2009)

Hrani roli — Gcastnici na sebe berou roli se kterou poznavaji jiné mezilidské
vztahy, stiety a zlepSuji se také ve vyjednavani. Ptedem definovana role vyZaduje
urCitou miru autenticity a autenti¢nosti. Pfi samotném hrani roli maji tzv.
pozorovatelé za Ukol zaznamendavat vykony tcastniki pro pozdé&jsi diskusi, kde
se detailn¢ rozebird prib¢h a probiraji se zde nedostatky hra¢t. Vyhodou pro
ucastniky je, ze jim v paméti Iépe zlistanou nabyté zkuSenosti naopak nevyhodou

je naro¢né propojeni ziskanych dovednosti s praxi. (Bartotikova, 2007)

Development centre (DC) — Ucelena sériec manazerskych pracovnich ¢innosti
testujici zpisobilost uchazece o manazerskou pozici. DC lze zaroven pouzit pro
hodnoceni vykonu manazeri a v neposledni fadé¢ pro rozvoj manazerskych
dovednosti. Ucastnici tedy plni razné ukoly a fesi riizné problémy, které jsou
kazdodenni naplni vedoucich, metoda se podoba simulaci roli, nebot’ zahrnuje
skupinové i individualni ukoly. U&astnici si osvoji nejen znalosti a dovednosti ale
zéroven se uéi pracovat se stresem. Metoda je velmi naro¢nd na piipravu

a technické vybaveni. (Bartotikova, 2007)
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e Vzdélavani pomoci pocitaci (e-learning) — Internet umoziuje vyuzivat tzv. e-
learningovych programu, jejichz nespornou vyhodou je flexibilita vyuZiti
a prakticky okamZité vyuziti kdekoliv a kdykoliv pouze za pouziti pocitace
a internetu. Z té€chto divodu se e-learning tési velké oblibé 1 navzdory tomu, ze
prilis nereflektuje pottebu praktické vyuky, kterd ma vétsi zapamatovatelnost.

(Wang, Ran, Liao & Yang, 2010)

2.3.6 Vyhodnoceni vysledkl vzdélavani

Posledni etapou je stanoveni toho, zda je vzdélavaci aktivita pfinosna nebo neni, hodnoti
se tedy zda ucastni dosahl pfedem stanovenych cilii a zaroven se bere v potaz celkovy

ptinos pro organizaci. (John Arnold, 2007)

Hodnoceni je proces ustanovujici, zda byl cil z analyzy vzdélavacich potieb naplnén, je
to tedy porovnani planu s cili, které by mélo zodpovédét otazku do jaké miry vzdélavani
splnilo svij ucel. Hodnocenim tedy zjist'ujeme naklady a pfinosy aktivit, zaroven by nam
mélo pomoci urcit, ktefi zaméstnanci z néj maji nejvetsi uzitek. Divodem hodnoceni je

piedevsim zdokonalovani ale také kontrolovani a ovéfovani. (Bartonikova, 2007)

Vzhledem k samotné podstaté vzdélavacich aktivit je komplikované zméfit ptinos pro
ucastniky téchto aktivit a pro organizaci, ktera je vysila a aktivitu hradi. Zaroven naklady
vynalozené na tyto aktivity dosahuji nemalych ¢astek, a proto je samotné vyhodnoceni
navratnosti investice dulezité z hlediska fizeni podniku. Pro vyhodnoceni piinosu

vzdélavacich aktivit 1ze tedy vyuzit ¢tyistupnovy Kirk-Patrickiv model:

1.stupen — reakce — méii se relevantnost, reakce a uzite¢nost vzdélavaci aktivity pouzitim
kvantitativniho dotazovani nebo expertnich rozhovort, tak aby byla zajisténa zpétna
vazba na vzdélavaci aktivitu. V této Casti je vhodné rozpoznat, zda byl obsah kurzu

relevantni a mél odpovidajici obsah a tempo vyuky, ptipadné lze objevit mezery ve vyuce.

2.stupeit — vzdélani — védomosti a dovednosti nabyté vzdélanim lze zméfit testy,
ziskanymi certifikaty nebo zpétnou vazbou lektora, v této ¢asti tedy odhalujeme, zda byli

naplnény cile tréninku a rozsah nabytych znalosti/dovednosti.

3.stupen — chovani - wuplatnéni dovednosti a znalosti v praxi lze posoudit
sebehodnocenim, zpétnou vazbou od kolegli, observaci na pracovisti nebo informacemi

od zakazniku.
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4. stupen — vysledky — v posledni fazi Kirk-Patrickova modelu bychom méli pozorovat
zlepSeni napt. v nasledujicich oblastech — rast prodeje, zvySena produktivita, rychlejsi

dokonceni projektt vyssi moralka.

Podle autora neni nakladové vyhodné u kazdé vzdé€lavaci aktivity vyuzivat vSechny vySe
zminéné stupné. Pozdéji byla k modelu pfidana i pata troven a to ROI — navratnost
investice porovnavajici naklady a pfinosy vzdélavaci aktivity v penéznich jednotkach.

(Srimannarayana, 2011)

2.3.7 Naklady na vzdélavani a jeho prinosy

Néklady na vzdélavani 1ze povazovat za ur€ity druh investice do intelektualniho kapitalu
a proto, aby mohl byt management spolec¢nosti piesvédéen o tom, Ze investice bude
piinosnd, tak je nutné stanovit naklady a vynosy konkrétni vzdélavaci aktivity. Naklady

1ze rozc€lenit do 2 kategorii:

Tabulka 1: naklady na vzdélavaci program

Niaklady na vzdélavaci program Niéklady na ucastniky
Naklady za lektory (mzdy, cestovné) Pieprava ucastniki
Naklady za realiza¢ni tym Diety a cestovné
Néajemné za prostory a za zatizeni Stravovani a ubytovani

Ostatni naklady (parkovné, postovne...) | USI& pracovni doba a ostatni naklady

Zdroj: Bartoiikova, 2007, zpracovani: vlastni

V ramci piedkalkulace nakladii se v praxi vytvaii druhd varianta, mizeme tedy naptiklad
porovnat néklady na Skoleni od internich lektori a externiho dodavatele. (Bartoiikkova,

2007)

V ramci dosahovani vyssi efektivnosti vzdélavani lze tedy redukovat néklady

nasledujicimi zpiisoby:

e Zvysit pomér internich Skoleni/ Skoleni od externich dodavatela.

e Minimalizace cestovnich naklada.
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e Administraci Skoleni provadét interng.

e Zkracovani samotné doby Skoleni, respektive snizeni nékladii na ubytovani.

(Belcourt & Wright, 1998; Weber, 2015)

Na druhou stranu nakladl je potfeba vytvorit tzv. odhad ¢istého prinosu respektive
navratnost investice, coZ je velmi obtizny ukol pro pracovniky rozvoje lidskych zdroji a
Casto se jednd o kombinaci nékolika piistupi. Voditkem miize byt naptiklad Kirk-
Patrickiiv model nebo dotaznikové Setfeni zamétfené na zpétnou vazbu ucastniki,

ptipadné ¢asové studie. (Folczwarng, 2010)

2.3.8 Moderni pristupy k firemnimu vzdélavani

Model 70:20:10

Charles Jenning vyvinul se svymi kolegy model vzdélavani 3P neboli model 70:20:10,
ktery podnikiim pomaha s piechodem od tradi¢niho vzdélavani v u¢ebnach k celostnimu
pristupu a zaroven se snazi do firemni kultury zavést prvky kontinudlniho vzdélavani
zaméstnancl. V modelu ale 70:20:10 neni pevnym pravidlem spiSe pfipominkou toho,
jak se uci lidsky mozek. Model se tedy snazi reflektovat, ze vétSina nabytych znalosti
a zkuSenosti nepochazi jen z formalnich kurzti v u¢ebnach ale piedevsim z praktickych

¢innosti. Model tedy stavi na tom, Ze

e Zhruba 70 % naseho vzdélavani prameni z praxe, realnych situaci, situa¢niho
vzdélavani, rotaci na pracovisti, zastupovani kolegy.

e Zhruba 20 % naseho vzdélavani je ziskano od ostatnich tedy naptiklad spolupraci,
koucinkem, mentoringem apod.

e Zbyvajicich 10 % jsou formalni kurzy v uéebnach a eLearningy.

Model tedy organizacim pro jejich dlouhodobou uspésnost doporucuje soustredit se na
vSechny oblasti s uvédoménim toho, ze nejptinosnéjsi je vzdeélavani opiené o realné
situace a praxi. Zaroven tvurce modelu doporuc¢uje vhodné navazovani aktivit tak aby pro
organizaci méli co nejvysSSi pfinos napiiklad na mentoring nebo coaching by mél
navazovat rozvoj na pracovisti. Model zaroven zdaraznuje, ze vzdélavani ma vetsi prinos

pro prosperitu podniku, pokud probiha co nejblize pracovisti a obsah vzdélavacich kurzii
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je co nejvice propojeny s oblasti, ve které se zaméstnanci pohybuji. Dale je vhodné
vzdélavani novackil zacit na pracovisti aktivitami uvedenymi v ¢asti 70 %. Tento ptistup
piinasi rychlé vysledky, které 1ze snadno pozorovat, autor tedy vyzdvihuje vzdélavani
praxi na pracovisti, ale zaroven doporucuje celostni ptistup - tedy vhodné propojeni véch
aktivit. (702010institute.com)

Vzdélavani ve virtualni a roz§ifené realité

Vyspélé moderni technologie umoziuji ,,prenést cloveéka do virtudlniho svéta se kterym
muze interagovat V omezené mife. Technologie se opira piedev§im o specialni bryle
s displejem, vykonny poéitac a fadu senzort. Pokud je uZivatel ve zcela novém virtualnim
svété tak se jednd o virtudlni realitu, paklize je skute¢ny svét pouze doplnén o nékteré
virtualni prvky, tak se jedna rozsitenou realitu. Vyuka probiha, tak aniz by byl ovlivnén
realny svét, Ize tedy nasimulovat ur€ité situace, které by v realném svéte mohli nastat
a uzivatel se na né ptedem muze pfipravit. Pfeneseni ziskanych dovednosti z virtualniho
svéta ma vyssi propojitelnost s realitou, pokud je vyuZita rozsifena realita, ale pteneseni
zdokonaleni se napi. v jazykovych dovednostech, prezentanich dovednostech ale
umoziiuje i osvojeni si nového pracovniho postupu v bezpeéném virtualnim prostiedi.

(Liou, H. a kolektiv, 2017)

Gamifikace vzdélavani

Podle nékolika studii je retence ziskanych dovednosti mnohem vyssi, pokud byla ziskana
zabavnou formou, zaroven je pii tomto stylu uceni vyssi motivace k dalSimu studiu.
Gamifikace vzdélavani probiha formou e-learningu jehoz obsah je dynamickou
kombinaci n€kolika médii (zvuku, obrazki, videi, animaci apod.). Zaroven je prostiedi
adaptabilni a interaktivni. Nevyhodou gamifikovaného vzdélavani je mozna ztrata vnitini

motivace a jeji nahrazeni vnéj$i motivace ke studiu. (Hwa, S., 2018)
Blended learning

Efektivni propojeni vyuky s lektorem a vyuky, ktera vyuZivd moderni elektronicka
zafizeni. Tento vyukovy styl ma Sirokd vyuziti a vyssi piidanou hodnotu pro ucastniky,
napf. U Vyuky jazyku lze vyuzit tablet s e-learningovou aplikaci zaméfenou na gramaticka

cviceni. Student také muze ve vyuce pokracovat kdykoliv a kdekoliv pomoci chytrého
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zatizeni a e-learningové aplikace. Vyuka tedy muze probihd ¢asteéné ve virtualni
prostiedi — Virtual Learning Environment — VLE. VLE tedy neni jen pouhou pasivni
studnici informaci, ale je to systém se kterym student muze aktivné pracovat a na své akce
ziskava odpovidajici zpétnou vazbu od programu i od lektora. Ucastnici kurzi
vyuZivajicich blended learning maji vyssi svobodu a zodpovédnost za vlastni vzdélavani.
(Breen, 2018;Mahonney & Rettalick 2015)
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3. Metodika a cile

Cilem této diplomové prace je vyhodnotit souc¢asnou situaci systému vzdélavani & rozvoje
zaméstnancl a jejich spokojenost s timto systémem ve vybrané spole¢nosti. Na zakladé

vyhodnoceni dat budou sestavena doporuéeni pro zvySeni efektivity vzdélavani & rozvoje.

Pro vypracovani literarni reSerSe byla pouzita sekundarni data a zpracovani praktické ¢asti
bylo s vyuzitim primarnich dat. Klicovym pfedpokladem pro analyzu oblasti podnikového
vzdélavani a rozvoje bylo nastudovani odborné literatury a odbornych ¢lanka. Literérni
reserse tedy vymezuje vzdélavani lidskych zdroji, jejich rozvoj a cely proces vzdélavani od
identifikace potfeby az po vyhodnoceni vzdélavani. V této €asti je rovné€z uveden piistup

k nakladim na vzdélavani a moderni formy firemniho vzdélavani.

K charakteristice podniku a soucasné¢ho stavu v organizaci poslouzily interni materialy,
informace z webovych stranek, informace poskytnuté piimo zaméstnanci a vlastni znalosti

a zkusSenosti.

Prakticka ¢ast popisuje vybranou spole¢nost, a to vcetné strategie, vize, poslani
organizaéni struktury apod. Dalsi ¢asti je analyza souc¢asného stavu vzdélavani a rozvoje
zamé&stnancu. Struktura popisu vzdélavani a rozvoje zaméstnanci se opira o teoreticky
ptistup — tedy akcentuje navaznost jednotlivych ¢asti. Analyza uvadi vechny moznosti

vzdelavani a rozvoje ve vybraném podniku.

Ke zjisténi nazorti zaméstnancii na systém vzdélavani bylo vyuzito dotaznikového
Setfeni. Vyzkumu se zacastnili pouze THP pracovnici. Dotaznik byl mezi zaméstnance
distribuovan v tisténé podobé a data byla poté piepsana do elektronické podoby. Dotaznik
¢ital 19 otazek, pticemz 18 bylo uzavienych a jedna otazka oteviena. Dotaznik byl rozdan
pracovnikim v sidle spolecnosti v Ceskych Bud&jovicich a rozeslan na pracovistich

v Praze a v Brné. Distribuovano bylo 125 dotaznika a navratnost byla 83 %.

Vsechna fakta z dotaznikového Setfeni byla nasledné posouzena a vyhodnocena na
zaklad¢ ziskanych poznatki z teoretické ¢asti diplomové prace. Pro piehledné a jasné
vyobrazeni vyslednych informaci z dotazniki, bylo u vétSiny otazek zvoleno zpracovani

v podob¢ graft.
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Na zavér diplomové prace byly na zakladé provedenych analyz a zhodnoceni soucasného
systému vzdélavani v podniku navrZzeny zmény, které by mély vést ke zlepSeni této

dulezité oblasti.
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4. Prakticka cast

4.1 Charakteristika vybrané spole€nosti

Spole¢nost E.ON vznikla slou¢enim dvou némeckych vyznamnych energetickych
spole¢nosti VEBA a VIAG v roce 2000 a sidli v némeckém Essenu. Hlavnim pfedmétem
podnikani je distribuce elektiiny dale také prodej a vyroba zemniho plynu. E.ON ma ptes
40 tisic zaméstnanct a vice jak 32 miliont zakaznikt. Holdingova spole¢nost ma nékolik

regionalnich jednotek:
e Némecko

Francie

o Velka Britanie

o Itélie

e Rusko

e Svédsko

e Slovensko
e Madarsko
e Nizozemi

o Ceska republika

e Rumunsko

Vedeni spole¢nosti

Vedeni spolecnosti sidli v Essenu, akciovou spolecnost vede predstavenstvo a predseda
spravni rady. Vedeni spolecnosti stanovuje strategii a strategické cile pro cely holding

E.ON. Dozor¢i rada ma 14 ¢lena a sidli rovné€z v Essenu.
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Skupina E.ON Czech

V diplomové préci se zamétuji na regionalni jednotku E.ON Czech, kter4 se dale déli na
E.ON Ceska republika, s.r.o. E.ON Energie, a.s. E.ON Distribuce, a.s., E.ON Telco, s.r.o.

a E.ON Business services, s.r.0.

Ve spoleénosti E.ON Ceska republika, s.r.0. probihalo dotaznikové Setfeni a analyza

systému.

Vize

Stat se leaderem na trhu, ktery je pro své zakazniky privodcem ve svéte dnesni a budouci

energetiky a znackou, kterou budou mit zédkaznici radi.

Poslani

Energie je stale vice liberalizovana a demokratizovana, tudiz se E.ON ptesouva od
omezeného mnozstvi energie ktakovému systém, kde kazdy bude producentem
a spotiebitelem a bude si moci uzivat vlastni energetické svobody. ,,Srdcem podnikéni‘
spolecnosti E.ON se tedy stavd zakaznik, pro kterého je Energetickd spole¢nost nejen

dodavatelem energetickych feSeni ale buduje se zakaznikem dlouhodoby vztah.

Strategie

Od roku 2014 ma spole¢nost E.ON novou strategii nazvanou "Empowering customers.
Shaping markets." Strategie ptedstavuje systematickou odpovéd’ na dalekosahlé zmény
na energetickych trzich. Uchopenim této iniciativy muze E.ON - v zdjmu svych
zakaznikl, zaméstnancti, obchodnich partnert, akcionait a spole¢nosti obecné — vyuZivat
vyhod vyznamnych pfileZitosti vytvofenych v disledku vzniku tzv. noveho svéta energie.
Obnovitelné  zdroje  energie  technologickym  pokrokem  zvySuji  svou
konkurenceschopnost, a tak sniZuji své naklady na vyrobu elektiiny. Mohou tedy svou
ekonomickou navratnosti velmi dobie konkurovat konvenénim zdrojim energie,
piedevsim pokud jsou efektivné zkombinovany s bateriovymi ¢i jinymi tloziSti elektiiny.
Rovnéz l1ze pozorovat jasné trendy ve zméné spotiebniho chovani zédkaznikli nakupujici
elektrickou energii, plyn a teplo. Zékaznici stale vice akcentuji svlij zdjem o trvale

udrzitelna fesSeni a ekologicky Setrnéjsi sluzby. Zaroven piibyva zakaznika, které jsou
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zarovenn vyrobcem elektrické energie napf. pomoci solarnich panelti. Soucasné lze
pozorovat i zmény v politické a regulaéni sféfe, kterd stale Castéji dava vétsi diraz na
obnovitelnou energetiku a tzv. Smart-grid neboli chytrou distribu¢ni sit’. Evropska unie
a vlady v nekterych evropskych zemich rovnéZz podporuji decentralizovanou vyrobu
energie a vysSi energetickou efektivitu vyroby i distribuce elektrické energie. Tyto
faktory tedy zapficinuji stale vétsi roztisténost tradi¢niho energetického fetézce na stale
vEétsi pocet samostatnych segmentd, toto klade vysoké naroky na distribuéni sit a také
zvysuje konkurenci na trhu s energiemi. Piechod energetiky do nové doby musi vzit
Vv potaz spolehlivost dodavek, kterd je aktudlné na mnohem vyssi trovni u tradi¢nich
zdroju vyroby energie nez u obnovitelnych zdroji. Pfechod musi byt tedy planovany,
koordinovany a efektivni coz je velmi narocnou vyzvou pro tradicni energetické

dodavatele.

Strategie spole¢nosti E.ON tedy musi nejen akceptovat vySe zminéné zmény, ale musi
také jit vstfic novym trendiim, které vyzaduji zdkaznici z segmentu spotiebitelti i B2B
segmentu. Spolecnost E.ON byla rozdélena na dvé ¢asti — E.ON a Uniper, pficemz E.ON
se zamétuje na budoucnost energetiky a trvale udrzitelné zdroje a Uniper na konvencni
zdroje energie. Pricemz skupina E.ON vlastni mensi ¢ast spole¢nosti Uniper. Rozdéleni

NS4

ziskovost.

Obréazek 1: strategie spole¢nosti

Novy svét energie

Distribution

Zdroj: eon.cz
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Udrzitelnost ve spole¢nosti E.ON

Spole¢nost E.ON jako energeticka spole¢nost ma moznost realizovat aktivity v ramci

udrziteIného rozvoje. Cinnost V této oblasti Ize popsat pomoci udrzitelnych cilt, které si

v roce 2015 stanovila OSN v tzv. Agendé¢ 2030, ktera ma 17 cilti vedoucich k udrzitelné

budoucnosti lidstva. Spravni rada E.ONu v ¢ervnu 2018 podepsala dokument ,,Self

commitment by the E.ON Group® ustanovujici piistup E.ON kagendé¢ 2030

a k udrzitelnému rozvoji. Skupina E.ON muze svym podnikanim nejvice prispét k plnéni
cila 7,11,13.

Cil 7 udrzitelna Cista energie — zaji$téni toho, aby mél kazdy ptistup k dostupné,
Cisté, spolehlivé a udrzitelné energii. E.ON k tomuto cili piispiva, tim Ze rozviji
vlastni ekologické zdroje energie a zaroven pomaha zakaznikim s jejich vyrobou
formou solarnich elektraren s virtualni baterii nebo Li-Ion baterii. Distribu¢ni sité
E.ON jsou neustale modernizovany, tak aby zajistily vysokou spolehlivost
dodavek elektrické energie. Zaroven E.ON poskytuje ekonomicky
znevyhodnénym zakaznikiim dostupné;jsi feseni.

Cil 11 udrzitelna mésta a komunity — E.ON mj. pomaha méstiim s pfechodem na
tzv. smart-city, a to zejména v oblasti udrzitelné energetiky. Zaroven E.ON nabizi
integrovana feSeni pro vytapéni, chytrou distribucni sit, nabijeci stanice pro
elektromobily a v neposledni fadé také kogeneracni jednotky.

Cil 13 akce ke zménam klimatu — E.ON jako energeticka spole¢nost hraje
kli¢ovou roli v omezovani emisi sklenikovych plynii pomoci obnovitelnych
zdrojti a inteligentnich distribu¢nich feSeni. E.ON si dobrovolné ustanovil cil
uhlikové neutrality do roku 2050 s dil¢im cilem elektrifikace firemni flotily k roku
2030 a uhlikové neutrality budov do roku 2030.

E.ON se nad ramec své oblasti podnikani snazi ptispivat k nasledujicim ciliim z agendy

2030:

Cil 3 dobré zdravi a Zivotni pohoda — E.ON velmi db& na zdravi svych
zaméstnanctl a nabizi jim rozmanité pomucky pro praci nad ramec legislativnich
pozadavku. Zaroven E.ONem instalovana zafizeni (baterie, solarni panely) jsou

navrzena tak aby neohrozovaly Zivoty lidi.
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Cil 8 poctivé pracovni podminky a ekonomicky rist — E.ON svym zamé&stnancim
pomaha s rozvojem a plnym vyuzitim jejich potencialu a dodrzuje lidska prava
ve vSech procesech tykajici se jeho oblasti podnikani.

Cil 9 pramysl, inovace a infrastruktura — ZvySovanim energeticke efektivnosti
zakaznickych feSeni spolecnost E.ON pfispiva i k tomuto cili. Zaroven neustéle
zefektiviiuje a modernizuje distribucni sit’.

Cil 12 zodpovédna vyroba a spotieba — E.ON pomaha zédkaznikiim se snizovanim
jejich uhlikové stopy a rovnéz snizuje dopad na prostfedni vlastnich zafizeni

a budov.
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4.2 Systém vzdélavani a rozvoje ve vybrané

spole¢nosti

»Nasledujici pasaze o rozsahu kapitol 4.2, 4.3 a kapitola 5 obsahuji utajované skute¢nosti
a jsou obsazeny pouze v archivovanem originale diplomové prace uloZzeném na
Ekonomické fakulté JIHOCESKE UNIVERZITY*.

Strategie
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4.2.1 Planovani vzdélavani & rozvoje

schéma 4:proces rozvoje ve spole¢nosti E.ON

Zdroj: interni materialy spole¢nosti, zpracovani: vlastni
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Rozvojovy rdmec — kompetenéni model

schéma 5: rozpad kompetenéniho modelu

Zdroj: interni materialy spole¢nosti, zpracovani: vlastni
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4.2.2 Realizace vzdélavani & rozvoje
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Moderni vyukové platformy vyuzivané spole¢nosti E.ON



Vyhodnoceni vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

4.2.3 Rozpocet a naklady na vzdélavani
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4.3 Hodnoceni vzdélavani a rozvoje

4.3.1 Vysledky a vyhodnoceni dotaznikového Setreni
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6. Zaver

Schopnosti, dovednosti a znalosti zaméstnanct jsou klicovym zdrojem ristu podniku
ajeho primarni konkuren¢ni vyhodou. Uspésné podniky toto védi a vénuji tedy
vyznamnou péci rozvoji a vzdeélavani svych zaméstnancii. Investice do firemniho

vzdélavani jsou tedy v dobé 21. stoleti nezbytné pro zvySovani hodnoty podniku.

Cilem prace byla tvorba doporuéeni pro podnikatelské subjekty v oblasti vzdélavani
arozvoje zaméstnancu. Navrhy se opiraly o teoretické poznatky a analyzu systému
vzdélavani v podniku. Prvni ¢ast prace je zamétfena na studium teoretickych vychodisek
dané oblasti, kterd poslouzila pro zpracovani praktické Casti. Praktickd ¢éast nejprve
popisuje vybrany podnikatelsky subjekt — E.ON ceska republika, s.r.o. a to pfedevsim
z hlediska systému rozvoje lidskych zdroju. Nasledné probéhl vyzkum kvantitativni
formou dotaznikového Setfeni u zaméstnancu ze vSech oddéleni spole¢nosti. Vyzkumu se
zucastnilo 104 respondentd rizného vzdélani a rozlicné doby, po kterou u spole¢nosti
pracuji. Expertnich rozhovora se rovnéz zhcastnili zaméstnanci spole¢nosti. Poté byla

provedena analyza a vyhodnoceni ziskanych dat.

Doporuceni pro podnik se tykala piedevsim zvySeni informovanosti zaméstnanct o tom,
jaké moznosti jim jejich zaméstnavatel v oblasti vzdélavani a rozvoje nabizi. Na zakladé
informaci ziskanych z dotaznikového Setfeni zaméstnanci spole¢nosti bylo zjisténo, ze
zaméstnanci nékteré moznosti vilbec neznaji nebo maji mylné informace. Utvaru HR bylo
navrhnuto, aby zaméstnanciim doporucoval pifimo dodavatele, se kterymi ma pozitivni
zkuSenosti nebo konkrétni seminate a lektory, které povazuje za kvalitni. Urcity prostor
ke zlepSeni Ize pozorovat i v praci jednotlivych manazeru, a to pfedev§im v oblasti
predavani zpétné vazby. Na zakladé vysledkli dotaznikového Setfeni bylo dale zjisténo
nekolik pozitivnich aspektii napt. vysokd motivace zaméstnanct k dalsimu vzdélavani
S tim souvisejici Casty rozvoj nad ramec pracovni doby a nebo skutecnost, ze vétSina

zaméstnancl planuje sviij rozvoj dle strategie spolecnosti.

Navrhy na zlepSeni a doporucéeni byly pfedany zaméstnancim oddéleni HR, ktefi maji

zodpoveédnosti za vzdélavani a rozvoj zaméstnanctim.
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7. Summary and keywords

Employee skills, knowledge and abilities are primary source of business growth.
Successful companies are aware of this and they invest a great effort in employee learning
& development. Therefore, the aim of this thesis is suggesting a set of improvements for
certain company based on quantitative and qualitative research.

This thesis consists of two parts, theoretical and practical. The theory part is focused on
learning & development of employees, its identification, planning, realization and
evaluation. This part served for constructing an analytical view of the E.ON employee
learning system. Employees of the company participated in questionnaire, which was
focused on their satisfaction with the system and on their motivation for professional
development. Qualitative research was conducted via interviews focused also on
employee satisfaction and motivation. Assessment and analysis of the data was also

performed.

Recommendations for the enterprise were focus mainly on increasing employee
awareness regarding the development system. Further improvements were suggested int
the area of HR recommendations of certain courses or contractors. Employees and their
managers have also a space for development in feedback. The questionnaire discovered
several positive aspects for example high motivation for further development and study.
Suggestions for improvement were given to HR staff, that has the responsibility for

employee development.

Keywords: employees, education, analysis, human resources, expert interviews, systematic

training, survey
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10. Pfilohy

Dotaznik:

Dobry den,

prosim Vas o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery bude podkladem pro mou diplomovou praci
na téma: Vzdélavani a rozvoj pracovnik( ve vybrané organizaci. Na zakladé Vasich
odpovédi se pokusim o zhodnoceni Urovné a dalSimu zlepsSeni vzdélavani a rozvoje ve
spole¢nosti E.ON Ceska republika.

Dotaznik je zcela anonymni.

Dékuji mnohokrét za spolupraci.

Petr Dvoracek, student EF JU

Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
Stfedoskolské
Bakalarské

Magisterské/ Inzenyrské

Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?
Do 2 let

2-5 let

5-10 let

10-20 let

20 let a vice

Pocit'ujete potiebu se dale rozvijet a vzdélavat?

Ano, uréité se chci rozvijet
Ano, ale pouze v ramci svého profesniho zaméfeni
Ne, nemam zajem se dale vzdélavat

Pokud se chcete dale rozvijet, co Vas k tomu nejvice motivuje? (zaskrtnéte 1 moznost)

Zvyseni odbornosti
Kariérni posun
Vyssi piijem

Uznani

60



Jiné...

Planujete si vlastni rozvoj? (zasSkrtnéte 1 moznost)

Planuje mi ho vedouci

Planuji si ho sdm s pomoci vedouciho
Planuji ho s pomoci oddéleni HR
Nemam zajem si ho planovat

S rozvojem mi nejvice poméahé (zaskrtnéte 1 moznost) ....

Vedouci

Kolega
Znamy/kamarad
Odbornik (napt. kouc)
Odd¢leni HR

Kde vidite hlavni potiebu se vzd€lavat? (zasSkrtnéte 1 moznost)

M¢Ekké dovednosti (prezentacni dovednosti, komunikacni dovednosti...)
Tvrdé dovednosti (znalost zakona, technické znalosti, IT dovednosti...)
Jazykové znalosti

Vénujete se svému profesnimu vzdélavani a rozvoji nad rdmec pracovni doby?

Ano, Casto
Ano, obcas
Prilezitostné
Neveénuji

Pokud ano, tak jak?

Jakou metodu rozvojové aktivity nejvice preferujete? (zaskrtnéte 1 moznost)

Interni Skoleni
Externi Skoleni
Konference
Interni stdz
Mentoring
Coaching
Workshop
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Simulace roli
Stinovani/ zastupovani kolegy

E-learning

Pokud byste zvazovali kurz mékkvych dovednosti. Preferovali byste spiSe interni Skoleni
vytvorené konkrétné pro nasi spole¢nost nebo davate spiSe pfednost nabidce otevienych

kurzu pro verejnost?

Preferuji interni
Preferuji spiSe interni
Preferuji spiSe externi
Preferuji externi

Je mi to jedno

Je po Vias pozadovana zpétna vazba k rozvojové aktivité vedoucim?

Ano, vzdy

Ano, nékdy

Ne

Navazuje V4§ dal$i profesni rozvoj na piedchozi rozvojové aktivity?
Ano

Ne

Je néco, co vdm Vv rdmci rozvoie a vzdélavani chybi?

Ktera z moznosti Vam poskytuje nejvice informaci k vaSemu vzdélavani a rozvoii?
(zaskrtnéte 1 moznost)

Internet

Intranet - Connect

Kolegové

Vedouci

Interni katalog $koleni (privodce vzdélavanim)

Oddéleni HR

Pouzivate moderni vyukové platformy spole¢nosti E.ON?

GetAbstract Ano/Ne

Crossknowledge Ano/Ne
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ChangeCube Ano/Ne

Zabyva se podle Vas spole¢nost E.ON dostate¢né vzdélavanim a rozvojem?

Urc¢ité ano
SpiSe ano
Spise ne
Urcité ne
Nevim

Co Vis nejvice ovliviiuje pii tvorbé nazoru na absolvovany kurz?( zaskrtnéte 1 moznost)

Lektor

Studijni material

Misto konani

Téma

Objem novych informaci

Povazujete firemni vzdélavani jako formu motivaéni odmény?

Urc¢ité ano
SpiSe ano
Spise ne
Urc¢ité ne

Nevim

63



	1. Úvod
	2.   Literární rešerše
	2.1 Řízení lidských zdrojů
	2.2 Management znalostí
	2.3 Vzdělávání a rozvoj lidských zdrojů
	2.3.1  Strategický přístup ke vzdělávání a rozvoji
	2.3.2 Identifikace potřeby vzdělávání
	2.3.3 Plánování vzdělávání
	2.3.4 Realizace vzdělávání
	2.3.5 Metody vzdělávání
	Vzdělávání na pracovišti
	Vzdělávání mimo pracoviště

	2.3.6 Vyhodnocení výsledků vzdělávání
	2.3.7 Náklady na vzdělávání a jeho přínosy
	2.3.8 Moderní přístupy k firemnímu vzdělávání
	Model 70:20:10
	Gamifikace vzdělávání



	3. Metodika a cíle
	4. Praktická část
	4.1 Charakteristika vybrané společnosti
	Vedení společnosti
	Skupina E.ON Czech
	Vize
	Poslání
	Strategie
	Udržitelnost ve společnosti E.ON

	4.2 Systém vzdělávání a rozvoje ve vybrané společnosti
	Strategie
	Vstupní školení a školení povinná ze zákona
	4.2.1 Plánování vzdělávání & rozvoje
	Rozvojový rámec – kompetenční model

	4.2.2 Realizace vzdělávání & rozvoje
	Průvodce vzděláváním
	Moderní výukové platformy využívané společností E.ON
	Vyhodnocení vzdělávání a rozvoje zaměstnanců

	4.2.3 Rozpočet a náklady na vzdělávání

	4.3 Hodnocení vzdělávání a rozvoje
	4.3.1 Výsledky a vyhodnocení dotazníkového šetření
	1. Otázka: Vaše nejvyšší dosažené vzdělání?
	2. Otázka: Jak dlouho pracujete ve společnosti?
	3. Otázka: Pociťujete potřebu se dále rozvíjet a vzdělávat?
	4. Otázka: Pokud se chcete dále rozvíjet, co Vás k tomu nejvíce motivuje?
	5. Otázka: Plánujete si vlastní rozvoj?
	6. Otázka: S rozvojem mi nejvíce pomáhá…
	7. Otázka: Kde vidíte hlavní potřebu se vzdělávat?
	8. Otázka: Věnujete se svému profesnímu vzdělávání a rozvoji nad rámec pracovní doby?
	9. Otázka: Jakou metodu rozvojové aktivity nejvíce preferujete?
	10. Otázka: Pokud byste zvažovali kurz měkkých dovedností. Preferovali byste spíše interní školení vytvořené konkrétně pro naši společnost nebo dáváte spíše přednost nabídce otevřených kurzů pro veřejnost?
	11. Otázka: Je po Vás požadována zpětná vazba k rozvojové aktivitě vedoucím?
	12. Otázka: Navazuje Váš další profesní rozvoj na předchozí rozvojové aktivity?
	13. Otázka: Je něco, co vám v rámci rozvoje a vzdělávání chybí?
	14. Otázka: Která z možností Vám poskytuje nejvíce informací k vašemu vzdělávání a rozvoji?
	15. Otázka: Používáte moderní výukové platformy společnosti E.ON?
	17. Otázka: Co Vás nejvíce ovlivňuje při tvorbě názoru na absolvovaný kurz?
	18. Otázka: Považujete firemní vzdělávání jako formu motivační odměny?



	5. Diskuse a návrhy na zlepšení
	6. Závěr
	7. Summary and keywords
	8. Seznam použité literatury
	9.  Seznam schémat, tabulek a obrázků
	10. Přílohy

