VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

DIPLOMOVA PRACE

MANAGEMENT FIREM

Vysoka §kola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

NAZEV DIPLOMOVE PRACE/TITLE OF THESIS

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct ve spolecnosti DIAMO, statni podnik, odstépny zdvod Tézba
a Uprava uranu / Training and development of employees in the company DIAMO, state enterprise,
division TUU

TERMIN UKONCENI STUDIA A OBHAJOBA (MESIC/ROK)

Cerven /2016

JMENO A PRIJMENI / STUDIINI SKUPINA

Adéla Novakova / MF 14

JMENO VEDOUCIHO DIPLOMOVE PRACE

Ing. Lucie Vnouckova, Ph.D.

PROHLASENI STUDENTA

Odevzdanim této prace prohlasuji, Ze jsem zadanou diplomovou préaci na uvedené téma vypracoval/a samostatné a Ze jsem ke
zpracovani této diplomové prace pouzil/a pouze literarni prameny v praci uvedené.

Jsem si védom/a skute€nosti, Ze tato prace bude v souladu s § 47b zak. o vysokych skolach zvefejnéna, a souhlasim s tim, aby
k takovému zvefejnéni bez ohledu na vysledek obhajoby prace doslo.

Prohlasuji, ze informace, které jsem v praci uzil/a, pochézeji z legalnich zdroji, tj. Ze zejména nejde o predmét statniho,
sluzebniho ¢i obchodniho tajemstvi ¢i o jiné diivérné informace, k jejichZ pouziti v praci, popt., k jejichz nasledné publikaci v
souvislosti s pfedpokladanou vefejnou prezentaci prace, nemam potiebné opravnéni.

Datum a misto: 27. dubna 2016 ve Velkém Grunové

PODEKOVANI

Réda bych timto podékovala vedoucimu diplomové prace Ing. Lucii Vnouckové, Ph.D., za metodické vedeni a odborné
konzultace, které mi poskytla pti zpracovani mé diplomové prace. Dale bych chtéla podékovat pani Hané Hornové a panu
Petru Spackovi za vstiicné jednani a poskytnuti podnikovych materiald pro vypracovani praktické ¢asti.

Vysoka §kola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

SOUHRN

1. Cil prace:
Hlavnimpcilem diplomové prace je formulace doporuceni vedouci ke zlepSeni systému vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl v podniku DIAMO, statni podnik, odstépny zavod Tézba a Gprava uranu. Mezi diléi cile patfi:

— identifikace klicovych aktivit systematického vzdélavani a rozvoje zaméstnanct;

— identifikace systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancti ve zvoleném podniku;

— identifikace nedostatki v jednotlivych fazich cyklu systematického vzdélavani v podniku.

2. Vyzkumné metody:

V teoretické ¢asti je provedena literarni reSerSe, na zakladé¢ které je stanovena hlavni vyzkumna otazka: ,,Pouziva
podnik systematicky pristup ke vzdélavani svych zaméstnanct?* Vlastni vyzkum, ktery je zaméfen na
systematické vzdélavani zaméstnancti v podniku, je proveden na zakladé kvalitativniho (polostrukturované
rozhovory) a kvantitativniho (dotaznikové Setfeni) vyzkumu doplnéného o testovani nulovych hypotéz mezi
stanovenymi kvalitativnimi znaky (chi-kvadrat test). Vysledky vyzkumu jsou vyhodnoceny v ramci stanovenych
oblasti (identifikace potieb vzdé&lavani, planovani vzdélavani, realizace vzdélavani, hodnoceni efektivnosti
vzdélavani, rozvoj zaméstnancti). Rozhovory (viz ptiloha ¢. 14) jsou vedené se dvéma zaméstnanci podniku.
Celkem je vyhodnoceno 415 dotaznikti (83% navratnost). U vybranych otazek v dotazniku (viz ptiloha ¢&. 2) je
testovano 9 nulovych hypotéz.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Z vysledku vyzkumu vyplyva, ze podnik ke vzdélavani zaméstnancli ptistupuje systematicky. V podniku jsou
identifikovany vSechny faze cyklu systematického vzdélavani, tj. identifikace potfeb vzdélavani, planovani,
realizace a hodnoceni efektivnosti vzdélavani. Celkem 61 % respondent vnima v podniku vzdélavani také jako
systematické. Ackoliv podnik deklaruje fizené a planované vzdélavani, jsou v jednotlivych fazich cyklu
systematického vzdé€lavani identifikovany nedostatky véetné rozvoje zaméstnanci. Z vysledki vyzkumu
vyplyva, ze v ramci identifikace potieb vzdélavani podnik neprovadi pravidelné hodnoceni zaméstnanci a Ze
relativné nizky pocet respondenttl, zejména kategorie D (50 %), neni spokojeno s nabidkou vzdélavacich aktivit
v podniku. Dale vysledky ukazuji, ze plan vzdélavani neni v podniku dostate¢né zpracovdn a mnoho
vzdélavacich metod neni v podniku viibec vyuZzivano (coaching, mentoring) ¢i efektivné vyuzivano (e-learning).
Celkem 58 % respondentll nema zajem o vétsi pocet vzdélavani formou e-learningu. Ve fazi realizace vzdélavani
je zjisténo, Ze pracovni zatazeni respondenti ma vliv na informovanost o vzdélavacich aktivitich v podniku
(zamitnuti Hgg). Celkem 38 % respondentd kategorie D a 53 % respondentii kategorie THZ povazuje
informovanost o vzdélavacich aktivitich v podniku za dostateénou. Z vysledkt vyzkumu dale vyplyva, ze
v podniku probihd pouze hodnoceni externich vzdélavacich akci. Je zjisténo, ze pracovni zafazeni respondentl
ma vliv na mozZnost ohodnotit vzdélavaci akci (zamitnuti Hy7). Vy$$i pocet respondentti kategorie D (73 %)
nema moznost ohodnotit danou vzdélavaci akci oproti respondentim THZ (23 %). Z vysledki vyzkumu dale
vyplyva, Zze v podniku nejsou zpracované kariérni plany zaméstnancii a ze prevazuji povinna Skoleni nad
dobrovolnymi vzdélavacimi akcemi. Poslednim zjisténym nedostatkem v oblasti rozvoje zaméstnanct je tiloha
personalni poradenstvi, které v podniku sice existuje, ale 54 % vsech respondenti 0 ném nevi. V zavéru prace
jsou na zakladé téchto zjisténych nedostatkli navrzena doporuceni vedouci ke zlepSeni systému vzdélavani
a rozvoje zamestnancu.

4. Zavéry a doporuceni:

V zavéru praktické prace je kromé naplnéni hlavniho cile prace téz zodpovézeno na hlavni vyzkumnou otazku.
Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct 1ze v podniku povazovat za systematické, protoze obsahuje vSechny faze nutné
pro naplnéni vzdélavacich cild, tj. identifikace vzdé€lavacich potieb, planovani, realizace a hodnoceni
efektivnosti vzdélavani. Vzhledem Kk zjisténym nedostatkim identifikovanych v jednotlivych fazich cyklu
systematického vzdélavani Ize podniku doporugit, aby v ramci identifikace poteb vzdélavani zavedl pravidelné
hodnoceni zaméstnancii a vice se zaméfil na jiz provadéné anketni pruzkumy. Ve fazi planovani je podniku
doporuceno detailngji zpracovat plan vzdélavani, rozsifit nabidku o nevyzkousené vzdélavaci metody vcetné
provéteni metody e-learning, jejichz nespornych vyhod neni zatim v podniku vyuzito. Dal§im doporuéenim je
zvysit informovanost o vzdélavacich aktivitich v podniku, a to prostfednictvim intranetu, obéasniku DIAMO
a nasténky. V ramci hodnoceni efektivnosti 1ze podniku doporucit, aby se hodnotily vSechny vzdélavaci akce
a taktéz provést zmeénu v hodnoticim formulafi. V rozvoji zaméstnancti by se mél podnik zaméfit na kariérni
plany klicovych zaméstnancl, uvést do povédomi existenci personalniho poradenstvi v podniku a cast&ji
a pravidelngji organizovat dobrovolné vzdélavaci akce. Tato doporuéeni povedou ke zlepSeni jednotlivych fazi
cyklu systematického vzdélavani, a tim i celého systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v podniku.
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SUMMARY

1. Main objective:
The main objective of this thesis is to formulate recommendations to improve the system of employee training
and development in the company DIAMO, state enterprise, division TUU. The individual goals are:

— identification of the key activities of the systematic employee training and development;

— identification of the system of employee training and development in the selected company;

— identification of the shortcomings in the stages of the cycle of systematic training in the company.

2. Research methods:

There is performed a literature review in the theoretical part on its basis is determined by the main research
question: "Does the company use the systematic approach to the training of its employees?" The research, which
is focused on the systematic training of employees in the company, is made on the basis of the qualitative
(interviews) and quantitative (survey) research, supplemented by testing of the zero hypotheses between the
qualitative characteristics (chi-square test). The results of research are evaluated within the specified areas
(identification of training needs, planning of training, implementation of training, evaluating of the effectiveness
of training and employee development). Interviews (see attachment no. 13) are led by two employees who are
engaged in training and development of employees in the company. Total of 415 questionnaires are evaluated
(83% return). There are tested 9 hypotheses in the selected questions in the questionnaire (see attachment no. 2).

3. Result of research:

The results show the company approaches the employee training systematically. These are identified in all stages
of the cycle of systematic training - identification of training needs, planning, implementation and evaluation of
effectiveness of the training. A total of 61 % all of respondents perceive the training in the company as
systematic. Although the company declares the controlled and planned employee training, there are in each
stages of the cycle of systematic training there are identified shortcomings, including employee development.
The results show that in the identification of training needs there are not processed the regular annual employee
evaluation and the relatively low number of respondents, especially category D (50 %) is not satisfied with the
range of training activities. Further results show that the training plan is not sufficiently processed, and many
educational methods are not use at all in the company or effectively used (e-learning). A total of 58 % all of
respondents are not interested in more training activities through the method e-learning. In the implementation
stage of training there is determined that the job title of respondents has an impact on awareness of training
activities in the company (rejecting Hgg). A total of 38 % of category D and 53 % category THZ consider the
awareness of training activities in the company as sufficient. The research results also show that in the company
there are only evaluated the external training actions. It is founded that the job title of respondents also have an
impact on their opportunity to evaluate the training actions (rejection Hg;). A higher number of respondents
Category D (73 %) have no opportunity to evaluate the training actions compared to THZ respondents (23 %).
The research results also show that in the company there are not processed career plans of employees and that
the compulsory training has superiority to the voluntary training actions. The last identified shortcoming in
employee development, is the role of HR consulting, which in the company exists, but 54 % all of respondents
do not know about it. In the conclusion of this work there are proposed recommendations to improve the system
of employee training and development which are based on the identified shortcomings.

4. Conclusions and recommendation:

At the end of the practical work, in addition to fulfilling the main goal of the work, there is also answered the
main research question. The training and development of employees in the company can be considered as
systematic as it contains all the stages which are necessary for the training goals - identification of training
needs, planning, implementation and evaluation of effectiveness training. Due to the identified shortcomings in
the each phases of the cycle of systematic training and development can be recommended to the company: to
implement the annual employee evaluation and to be focused more on the poll surveys within the identification
of training needs. In the planning phase it is recommended to process the detailed training plan, to extend the
range of unproven educational methods and check the method e-learning, with indisputable advantages which
are not yet used in the company. Another recommendation is to raise awareness about the training activities in
the company, through the intranet, the magazine DIAMO and notice-board. In the context of evaluating the
effectiveness of the company can be recommended to evaluate all training actions. In the employee development
it should be where the company is focused on the career plans of key employees, to bring to the awareness of the
existence of HR consulting in the company and organize often and regularly voluntary training actions. These
recommendations will lead to the improvement of the each stages of systematic cycle of training, and thus the
improvement system of training and development in the company.
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Training, development, system employee training and development, systematic employee training

Vysoka $kola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

JEL CLASSIFICATION

M12: Personnel Management
M53: Training

Vysoka §kola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

ZADANI DIPLOMOVE PRACE

Jméno a prijmeni:

Adéla Novakova

Studijni program:

Ekonomika a management (Ing.)

Studijni obor:

Management firem

Studijni skupina:

MF 14

Nazev DP:

Vzdélavéani a rozvoj zaméstnancl ve spole¢nosti DIAMO,
statni podnik, odstépny zavod TéZzba a uprava uranu

Zasady pro vypracovani
(struc¢na osnova
prace):

1
2
3
3.
3.
3.
4
4.
4.
5
6

Uvod

Cil a metodika

Literarni reserse
1 Vzdé&lavani a Grovné vzdélavani zamé&stnancl
2 Rozvoj zamé&stnanc(
3 Shrnuti kapitoly

Analyticka / prakticka cast
1 Popis systému vzdé&lavani a rozvoje zaméstnancd
2 Vysledky vyzkumu

Doporuceni

Zaveér

Seznam literatury:
(alespon 4 zdroje)

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroj§. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007. 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni
personalistiky. 5. rozs. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2015. 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8.

SIKYR, M. Nejlepsi praxe v Fizenf lidskych zdroj&. 1. vyd.
Praha: Grada, 2014. 200 s. ISBN 978-80-247-5212-9.
VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdé&ldvani
zaméstnanci. 2. aktul. a roz$. vyd. Praha: Grada, 2011.
237 s. ISBN 978-80-247-3651-8.

Harmonogram

Zpracovani cild a metodiky do 31. 7. 2015
Zpracovani teoretické ¢asti do 31. 8. 2015
Zpracovani vysledkd do 31. 10. 2015
Findlni verze do 15. 11. 2015

Vedouci prace:

Ing. Lucie Vnouckova, Ph.D.

V Praze dne 28.6.2015

Prof. Ing. Milan Zak, CSc.
rektor

Digitadlné podepsal Prof. Ing.
Milan Zak CSc.

DN: c=CZ, cn=Prof. Ing. Milan
74k CSc., o=Vysoka §kola
ekonomie a managementu,
o.p.s., title=Rektor,
serialNumber=ICA - 10340169,
serialNumber=IDCCZ 113308764
Datum: 2015.06.28 12:45:17
+02'00'

Prof. Ing.
Milan

Z3ak CSc.




L1720 ) ) 2 1
CIL A METODIKA .......coetrveeeretesesesssesessssssessssssssssssssessssssssessssssssesssssssessssssssesssssssssssssssssesssesssesssens 3
2.1 METODIKA PRACE ....eciuviiiieeitiieeteeiteesiteesteesteesabeesaseesaseesssessasaesssessntesasessnsesasesssesansesssesassessnsessnsessnes 3
2.1.1  PoOIOSIUKIUFOVANE FOZROVOFY ...ttt ettt 4
2.1.2  Dotaznikové Setieni
2.1.3  Testovani hypotéz mezi stanovenymi kvalitativiimi Znaky ..............ccccceevoeevceesiesieniesieseesieeseeieaaes 6
LITERARNI RESERSE ..ottt sssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssens 10
3.1 VZDELAVANi A UROVNE VZDELAVANI ZAMESTNANCU ...ccvviiitiieiiieeteeeiteeeiteeesseeenteeesseeenteeenseesseesssneenns 10
3.1.1  Systém vzdeélavani zamestnancit V POARTKU. .............c.cocuevveerceereesieieiieeseeeee et 11
3.1.2  Systematické vzdelaVANT ZAMESINANCIL. ...........cc.eevueesieeciesieseeseeseesit ettt 14
3.2 ROZVOTI ZAMESTNANCU ....oeiiviieieeiiteeeteeiiteeeseesreesseesseeesseesseessseesssessseesseesssessoseesssessssessssessosesssseene 22
3.2.1  Planovdni 0SODRIRO FOZVOJE ZAMESIAANCIL.......c..crueeuerieeeeiienieiesiieiesteit ettt 23
3.3 SHRNUTI KAPITOLY ...uvviieitreeeeeteeeeesireeeeeiseeeeeeseeeeesseseeessseeesssseseesssseeesssessssssesesssssseessssseesesesesssseseesnses 25
ANALYTICKA / PRAKTICKA CAST ...ovvrerereeeereseeseeseesssessssssesessssessssssssesssessssessssassesssesasss 27
4.1 POPIS SYSTEMU VZDELAVANI A ROZVOJE ZAMESTNANCU ....veiiiueieetereiteeeeteeeeseeeeseeeeseeessesessesensesesseeensnns 28
4.2 VYSLEDKY VYZKUMU ...cuveietvieitveeeeeeseeeeseeesseeasseessssessesesssssssssessssessssesssssssssesssssnsssessssssssssssessssessssessnne 30
4.2.1  POIOSIUKIUFOVANE FOZHOVOFY ...ttt sttt ettt ease e 30
LN D Yo 2 74 111 €0 A 1 2 L OO 34
4.2.3  Testovani hypotéz mezi stanovenymi kvalitativiimi ZRAKY ............cceceeceeceeeeeceesirininieieeeieseneene 50
DOPORUCENI ..cucueteetecteeetesstesstssstssstssssssstessssssssssssssssssssasssssssessssesssssssssessssesnssessssssnssesnssesessaen 53



Seznam zkratek

BIP s bezpecnost prace
BOZP ..o bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci
DIAMO, S, Puiiiiiiiiteee e DIAMO), statni podnik
JEIS .o integrovany ekonomicky informacni systém
Kategorie D ......ooviiiiiiiiiieieee e zaméstnanci délnickych povolani
Kategorie THZ ..o zaméstnanci technicko-hospodatskych povolani
OMP oddéleni mzdove-personalni
OOPP ... osobni ochranné pracovni pomucky
0. Z. TUU .ot odstépny zavod Tézba a Gprava uranu
PV e e r e nree e pracovni misto
PPV popis pracovniho mista
PV Z pfimy vedouci zaméstnanec
WO Vnitini organizacni jednotka
VOU oottt Vnitini organizacni utvar
VI Z e vedouci zaméstnanec
ZP e zékonik prace
ZSP oot Zavodni Skola prace

Seznam tabulek

TABULKA 1 PRISTUPY PODNIKOVEHO VZDELAVANI ....cccuiiiiiiiiiiecieeeiteesieeetee st e eteesteesteesteeeveestaesneesanaesnnnennns
TABULKA 2 OBSAH VZDELAVACIHO PLANU.......cecitieiteeeiteesteeeiteesiteeaisessseesssesssesssesssessssessssessssessssesassessnsesasessnns
TABULKY 3 ZAVAZEK O SETRVANI V ZAMESTNANI......cciiiiitiiiitie ettt ettt et e et e eteeeaeeeteeeneesbeeeneeenns
TABULKA 4 EXISTENCE PRAVIDELNEHO HODNOCENT ZAMESTNANCU ......vvieitieiiteeeireeeiteeeereeeteeesseeeseeenseesnsesenseeenns
TABULKA 5 PISEMNE SEZNAMENI S HODNOCENIM ZAMESTNANCU .....veiivieiiteeireeeireeereeesseeeteeenseeenseeessessssesensesenns
TABULKA 6 ZAJEM VZDELAVAT SE NAD RAMEC PRACOVNICH POVINNOSTI ..
TABULKA 7 DUVOD MOTIVACE KE VZDELAVANI ....ccutiiiiiiiiecie ettt sttt e st eveesta e sve e st seaeesanaesnneenns
TABULKA 8 SPOKOJENOST S NABIDKOU VZDELAVACICH AKCI ..eeuviieiiiiiieciie sttt et st esveessvneesane e
TABULKA 9 MOZNOST PODILET SE NA ROCNIM PLANOVANI{ VZDELAVACICH POTREB.....
TABULKA 10 ZAJEM NADRIZENEHO NA PLANOVANI A REALIZACI VZDELAVANI ....ccveiiiiiiitie ettt et
TABULKA 11 NEJVICE VYHOVUJICI VZDELAVACI METODY ...ecccvieiitieeieeiireeeiteesreeeiseeeteseeseeesteeessessnsessssesssessssessnns
TABULKA 12 VZDELAVACI METODY V PODNIKU.....ccvieeiteeireeeiteeiireeeiteeeteeesseeetesssseessesessessssessssessssessssessnsessssesenns
TABULKA 13 ZAJEM O VETSI POCET VZDELAVACICH AKCI FORMOU E-LEARNINGU......veeecteeerieereeereeeereeenteeeeseeenns
TABULKA 14 PRINOS VZDELAVACICH AKTIVIT 1eiutiiiiieeiiesieeeiteesiteeesteesteessseesseseseessessssssssessssessnsesansessnsessssessnns
TABULKA 15 INFORMOVANOST O VZDELAVACICH AKTIVITACH .....eeciuieiiieeiieesiieeiteesteeenseesteesnseessessnsessssssnsnesnns
TABULKA 16 ZPUSOB INFORMOVANOSTI O VZDELAVACICH AKTIVITACH .....veeivieeieesieeeiteesteeeiseesseeesseesseeenseesnns
TABULKA 17 MOZNOST HODNOTIT VZDELAVACE AKCE ....ccvvieiteeireeeiteeiireeeiseeeeteeesseeetesesseeestesensesensesessessnsessnsessnns
TABULKA 18 VLIV HODNOCENI VZDELAVACICH AKCI NA REALIZACI DALSIHO VZDELAVANI ....vcoovvviiieeciiecneens 45
TABULKA 19 ZAJEM NADRIZENEHO O ZISKANE ZNALOSTI ZE SKOLENT ....veccviiiiieeciee e

TABULKA 20 MOZNOST ZUCASTNIT SE DOBROVOLNYCH VZDELAVACICH AKCI
TABULKA 21 ZPRACOVANE PLANY KARIERNIHO RUSTU ...c.uvveeitieireeeireesreesiseesseesiseessesessesssessssesssessssessnsessssessnn
TABULKA 22 ZAJEM NADRIZENEHO O KARIERU SVYCH PODRIZENYCH
TABULKA 23 EXISTENCE PERSONALNIHO PORADENSTVI V PODNIKU ....cccvviiiuieirieeireesieeesieesreeesseesreesnseesssessnsnesnns
TABULKA 24 VNIMANI SYSTEMATICNOSTI KE VZDELAVANI V PODNIKU ....cociiviiiieeieeeeeeeeeeeieeeeeeneeeeeereeeeeeveeeeennes




TABULKA 25 SHRNUT] VYSLEDKU TESTOVANI NULOVYCH HYPOTEZ......uvveeeiteeeeeeeeeeeeeeeeeeteeeeesseesesessesesssesesnnnes 51

TABULKA XXVI KONTINGENCNI TABULKA C. L...viiiiiiiiiieiiiecieesieeeeteeeteeesteeeteeesteestaeesaseetaeessaeesasensseensseensseennnes LI
TABULKA XXV II CHI-KVADRAT TEST NEZAVISLOSTIPRO Hp cuvveeieeieiiiiiieieeitei et etee et e s eevee e e e sennes ]
TABULKA XXV TEST SILY ZAVISLOSTI PRO Hp teeevviiiiiiiie ettt eeatte e et e e esntes e seaaeeessnbenessnaesesnnees

TABULKA XXIX KONTINGENCN{ TABULKA C. 2
TABULKA XXX CHI-KVADRAT TEST NEZAVISLOSTI PRO Hg,
TABULKA XXXI TEST SILY NEZAVISLOSTI PRO Hp...veeeuveeiiieeiieciiseieesieeeieesteeeveesteeeteesbeeeveesteesseesnsessnnnennes
TABULKA XXXII KONTINGENCNI TABULKA C. 3
TABULKA XXXIIl CHI-KVADRAT TEST NEZAVISLOSTI PRO Hg;
TABULKA XXXIV TEST SILY ZAVISLOSTIPRO Hg ceeevveieietieeeiiieieceieeee e eetteee e etee e eeatee e seateesesnbeeesenneesesnnaeesssnrenesnnnes
TABULKA XXXV KONTINGENCNI TABULKA C. 4 ..iiiutieeieeiieeeeeesteesteesveesiaeesveesaseesavaessseesseesssessssassssesssesssesses
TABULKA XXXV CHi-KVADRAT TEST NEZAVISLOSTIPRO Hpgueeiuveeeiieiiiesieeiiiesieesteesteesteeste s sveesveesveesveeans LViI
TABULKA XXXV TET SILY ZAVISLOSTIPRO Hgueeiuveeeieeiiieeieeiiiesieesteeeteesreesveesreesaveessseessseesaseesssessnseesssenss Lvii
TABULKA XXXV I KONTINGENCNI TABULKA C. 5 .ottt ettt eete e e etee e e e teeeeeareeeeetneeeeeataeeennnes LIX
TABULKA XXXIX CHI-KVADRAT TEST NEZAVISLOSTIPRO Hps.eecuveeevieiiieiiiesiieeiieeciesesiee st e evee e e sveesvaeeaee s LX
TABULKA XL KONTINGENCNI TABULKA C. B...veecvieiiieeieeireeeiteesiteesiseesreessseessessseesssessssesssessnsesssessnsessssessnsessnns
TABULKA XLI CHI-KVADRAT TEST PRO Hg evveeiiureieiiiiiiceeteee ettt e ceeee ettt e e ettt e e seaees s seateesssnbeeesennaesssnnanessnnnenessnnes
TABULKA XLII TEST SILY ZAVISLOSTI PRO Hgg ...
TABULKA XLIHT KONTINGENCNI TABULKA C. 7..uvveeeeetrieeeeieee e eeteeeeeeteeeeeeteeeeeetveeeeeaveeeeesseeesaseeeensseeeensseeesnsneeeens
TABULKA XLIV CHI-KVADRAT TEST PRO Hi7 «veeeuvieiiieiiii ittt ettt stte s aeesav e s aeesaae e naeennaeesnaeenaeas
TABULKA XLV TEST SILY ZAVISLOSTIPRO H7.cuvieiieeitiieiieecie sttt ettt steestte e staeestae e saaeesnaessnaeesnaeesnaeenne s
TABULKA XLV KONTINGENCNI TABULKA C. 8 ...viiieiriie ettt ettt eetee e eetteeeeeteeeeeaaeeeetreeeenaveeeeennneeesnneeeens
TABULKA XLVII CHI-KVADRAT TEST PRO Hg.eeeuveeiuteeeiiieiieeeiieeiteeeiteesteeetveestveeetveestveeeteeesaaeessseesaseensseessneenssens
TABULKA XLV KONTINGENCNI TABULKA C. O..eviiiiiieitieeeiie e cite ettt sre et sveeette e saveeeaveesaaeesaseesaseensseesaneennnes
TABULKA XLIX CHI-KVADRAT TEST NEZAVISLOSTI PRO Hg..cvveeiiiiiiiieetie ettt et LXVIII

Seznam grafi

GRAF | ZAJEM VZDELAVAT SE NAD RAMEC PRACOVNICH POVINNOSTI ..vveevuveeitiieiiieecireeceeesieeesveestreeetveeenreesane s
GRAF |1 DUVOD MOTIVACE KE VZDELAVANI .....ccviiiiiiiiecie e,

GRAF Il MOZNOST ZUCASTNIT SE DOBROVOLNYCH VZDELAVACICH AKCI
GRAF IV POCET DOBROVOLNYCH VZDELAVACICH AKCT ZA ROK ....vviiiiiieeeeetee e ettt eeveee et eeeavae e e
GRAF V SPOKOJENOST S NABIDKOU VZDELAVACICH AKCT .....vviiiiiiiiieeiitieecieeccieeesieesieeesveesteeesveeste e esvaesvaeenveeenns
GRAF VI PRINOS VZDELAVACICH AKTIVIT.ccittiiitieiitteeiteeeiteeesteesiteeesseesstesesaeessesssssesnsesasessnsassnsessnsessnsessnsssessessnses
GRAF VIl INFORMOVANOST O VZDELAVACICH AKTIVITACH ....cccvviiiuieiiieeiteeeteeesseesseessseessseeessessssseessessssssenseesnes
GRAF VIII ZPUSOB INFORMOVANOSTI O VZDELAVACICH AKTIVITACH .....covviiivieieteeeteeeeteeesteeeeveeeteeeeveeeteeenseeenns
GRAF IX MOZNOST PODILET SE NA ROCNIM PLANOVANI VZDELAVACICH POTREB .......ccoveeiiieeireeereeecreeenieeesseeenns XL
GRAF X MOZNOST HODNOTIT VZDELAVACI AKCE .....cccvviiitieeiteeiiteeeiteeeiteeeiseeeiteeesseesvessseessesssesssesssesssessssesses XLIV
GRAF X VLIV HODNOCENI VZDELAVACICH AKCI V REALIZACI DALSTHO VZDELAVANI.......ooeiieiiiiiireeecereeeeens XLIV
GRAF XII EXISTENCE PRAVIDELNEHO HODNOCEN{ ZAMESTNANCU
GRAF XIII PISEMNE SEZNAMEN{ S HODNOCENIM ZAMESTNANCU .......coovueeeeeiteeeeeireeeeereeeeeiseeeeesseeeeesreeessseeeeenses
GRAF X1V ZAJEM NADRIZENEHO NA PLANOVANI A REALIZACI VZDELAVANT ....cccoviiiiiiiieieeceeee e XLV
GRAF XV ZAJEM NADRIZENEHO O ZISKANE ZNALOSTI ZE SKOLEN( ...........

GRAF XV ZAJEM NADRIZENEHO O KARIERU SVYCH PODRIZENYCH
GRAF XVII ZPRACOVANE PLANY KARIERNIHO RUSTU ..cccvvieveeireeeiteeireeereeeteeeiseesreesseesseesseessessnseessesssesses
GRAF XVIII EXISTENCE PERSONALNIHO PORADENSTVI V PODNIKU
GRAF IXX VZDELAVACI METODY V PODNIKU ....eoiiiitriiieiieeeeiteeeeeereeeeeiaeeeeeesseeeesseeeeessseessnssesesssesesessseessnseeeens
GRAF XX NEJVICE VYHOVUJICI VZDELAVACI METODY ....uvviiiiieiiieeiteesteeeiteesreeeseesareesseessseessesssseessesssasssenss
GRAF XXI ZAJEM O VETSI POCET VZDELAVACICH AKCI FORMOU E-LEARNINGU .....ccoovvvreeirreeeeenreeeeereeeeeneeenn XLVIII
GRAF XXII VNIMANI SYSTEMATICNOSTI KE VZDELAVAN{ V PODNIKU .
GRAF XXI POHLAVI RESPONDENTU .....cuvieevieireeeseesreeeseesseesseesosessssesssesssesssessssessssesessessasesensesssesensessnses
GRAF XXIV VEK RESPONDENTU ....uvceititeitieeiteeesteeesteseseeeetesesseeessesessssessesesssssssssessssssssssssesessessssessssssessessssesensessnns
GRAF XXV STUPEN VZDELANI RESPONDENTU .....

GRAF XXVI PRACOVN{ ZARAZENI RESPONDENTU
GRAF XXVII DELKA ZAMESTNANI RESPONDENTU .....ccuvtiiiieitieeireeiteesseesseessseesseesssessseessesssesssesssssssesssssssssessns L




Seznam obrazku

OBRAZEK 1 OBECNE SCHEMA METODIKY PRACE ......0cciiuieitieeiteeeseeiseesseesseessessoseesssessossesssessssesssessosessssessssesssesss
OBRAZEK 2 CYKLUS SYSTEMATICKEHO VZDELAVANI ZAMESTNANCU .....covueiereieitreeerreeeneeenteeeeseeenseeeeseeenseeessneensens

OBRAZEK Il SYSTEM FORMOVANI PRACOVNICH SCHOPNOSTI CLOVEKA....
OBRAZEK IV PRVKY PROCESU REALIZACE VZDELAVANI ......coiiiiiieiiiii ettt ettt eeeve e eetaeee e veeeeeans
OBRAZEK V FAZE PLANU OSOBNIHO ROZVOUJE......cccoittieeetieeeeiteeeeeeteeeeeiaeeeeeitaeeeesaseseeesseeesssseeeeassesesessseesesssessens
OBRAZEK VI STRUKTURA PODNIKU DIAMO, SE SIDLEM VE STRAZI POD RALSKEM




1 Uvod

vvvvvv

¢innosti. V moderné fizenych podnicich se klade mimotadny diiraz na vzd€lavani a rozvoj
zaméstnancl, a to z né€kolika zdsadnich divodi. Mezi tyto divody podle Koubka (2015,
s. 252) patii predevsim prabézné ziskavani novych znalosti a dovednosti, které zaméstnanci
potiebuji ke svému pracovnimu vykonu a rozSifovani kvalifikace, ktera vede Kk rozvoji
jednotlivych zaméstnancii a 1 podniku samotného. Dalsi divod vzdélavani je podle autora
udrzet si kvalifikovanych a motivovanych zaméstnancti, ktefi jsou zakladem tuspéSnosti
a konkurenceschopnosti podniku na trhu prace. V dnesni dobé jsou téméi na vSechny
zamé&stnance kladeny vysoké naroky, proto je dulezité, aby Si zaméstnanci své znalosti
a dovednosti neustale prohlubovali a rozsifovali navzdory neustale se ménicim pozadavkum,
které jsou na n¢ Kladeny v oblasti jejich odborného vzdélavani a rozvoje.

Podle Koubka (2015, s. 252) je podnikové vzd€lavani vyznamnou soucasti celozivotniho
vzdélavani. Jde o vzdélavani, které podnik organizuje pro své zaméstnance. Autor uvadi, ze
vzdélavani a rozvoj zameéstnanci zabezpeCované podnikem se zamétuji na formovani
pracovnich schopnosti zaméstnancii, tedy na jejich znalosti, dovednosti a osobni vlastnosti.
Hlavnim tkolem vzdélavani a rozvoje zaméstnanct je podle autora zajistit jejich pripravenost
na zmény pozadavkll pracovniho mista véetné jejich pouzitelnosti jako kvalifikovanych
zaméstnancll.

Dle odborné literatury (Véchal, Vochozka, 2013, s. 317) je za nejefektivnéjsi vzdélavani
zaméstnancll povazovano dobfe organizované systematické vzdélavani. Autofi uvadi, Ze jde
o neustale se opakujici se cyklus, ktery vychazi ze zasad politiky statu a sklada se na sebe
navazujicich ¢tyt fazi — identifikace potieb vzdélavani, planovani vzdélavani, realizace
vzdélavani a hodnoceni efektivity vzdélavani. Systematické vzdélavani zaméstnancl piinasi
spoustu vyhod a dle Sikyfe (2014, s. 124) Gizce souvisi s rozvojem zaméstnancti, predeviim
s jejich pracovni kariérou.

Podnikové vzdélavani se dostava v personalistice do popiedi jiz pfi planovani podnikovych
cild. Podniky si uvédomuji, Ze bez kvalifikovanych lidi nebude moZné zajistit GspéSné
fungovani podniku. Vzdélavanim svych zaméstnanci si podniky jednak buduji povést
a jednak pomdhaji lidem v jejich vzdélavani a rozvoji. Je dileZité mit na v&domi, Ze
zaroven zdrojem konkurencni vyhody samotného podniku. Proto by se podniky mély snaZit,
aby meély spravné nastaveny systém vzd€lavani, jehoz pocatek tkvi jiz pii identifikaci
vzdélavacich potieb jednotlivych zaméstnanc v ramci procesu vzdélavani, jak popisuje
Dvotakova et al. (2007, s. 290).

Tato diplomova prace je zamétena na systém vzdélavani a rozvoje zameéstnancli vV konkrétnim
podniku. Jedna se o statni podnik DIAMO, odstépny zavod TéZba a tiprava uranu, ktery se
zabyva realizaci utlumového programu uranového primyslu a zahlazovani nasledki téZby
a upravy uranu. Hlavnim cilem prace je formulace doporuceni vedouci ke zlepSeni systému
vzdélavani a rozvoje zaméstnancti v podniku. V praci je prostiednictvim dil¢ich cili dosazeno
hlavniho cile a jejich pfesné znéni je uvedeno v kapitole 2.

Diplomova prace je rozd€lena na dvé Casti, na ¢ast teoretickou a ¢ast praktickou. Teoreticka
¢ast shrnuje poznatky z oblasti podnikového vzdélavani a rozvoje zaméstnancli. Na zakladé
reSerSe odborné literatury je v prvni podkapitole teoretické ¢asti popsano vzdélavani a urovné
vzdélavani zaméstnancl. Je zde vysvétlen a popsan vyznam podnikového vzdélavani, jeho
cile a oblasti, kterymi se podnikové vzdelavani zabyva. Nasledné se teoretickd Cast zabyva
popisem systému vzdélavani zaméstnanci v podniku a jednotlivymi fazemi vzdélavani



zaméstnancl, ze kterych se sklada cyklus systematického vzdélavani zaméstnanct, tedy
identifikace potieb vzdélavani, planovani a realizace vzdélavani a hodnoceni efektivnosti
vzdelavani.

V druhé podkapitole se teoreticka ¢ast vénuje rozvoji zaméstnancti. Rozvoj zaméstnancu je
V této Casti prace zaméfen na planovani osobniho rozvoje zaméstnanct, konkrétné na plany
pracovni kariéry a naslednictvi v pracovnich funkcich. Na konci teoretické ¢asti je stanovena
vyzkumna otazka pro praktickou ¢ast vyplyvajici ze shrnuti poznatkli z oblasti vzdélavani
a rozvoje zamestnanct.

V Gvodu praktické ¢asti je piedstaven podnik DIAMO, s. p., 0. z. TUU a nasledng je popsan
systétm vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v podniku na zadklad¢ studia podnikovych
dokumenttii. Vlastni vyzkum prace je proveden na zdklad¢ polostrukturovanych rozhovort
a dotaznikového Setfeni doplnéného o testovani nulovych hypotéz mezi stanovenymi
kvalitativnimi znaky.

V zévéru praktické Casti je na zaklad¢ téchto vyzkumnych metod zodpovézeno na hlavni
vyzkumnou otazku: ,,Pouzivd podnik ke vzdélavani svych zaméstnanci systematicky
pristup?*“ Odpovéd na hlavni vyzkumnou otazku vede zaroven ke splnéni hlavniho cile
prace, coz je formulace doporuceni vedouci ke zlepSeni systému vzdélavani a rozvoje
zaméstnancu ve zvoleném podniku.



2 Cil a metodika

Hlavnim cilem této prace je formulace doporuceni vedouci ke zlepSeni systému vzdelavani
a rozvoje zaméstnancl v podniku DIAMO, statni podnik, odStépny zavod Tézba a uprava
uranu. Pro naplnéni hlavniho cile prace jsou stanoveny nésledujici dil¢i cile prace:

— identifikace klicovych aktivit systematického vzd€lavani a rozvoje
zameéstnancu;

— identifikace systému vzdéldvani a rozvoje zaméstnanci ve zvoleném
podniku;

— identifikace nedostatkli v jednotlivych fazich cyklu systematického
vzdélavani v podniku.

2.1 Metodika prace

Pti vypracovani diplomové préce je nejprve nutné definovat metodiku préce, tj. postup, jakym
zpusobem je téma zpracovano, jak z hlediska teoretického, tak i praktického véetné urceni
konkrétnich metodologickych ndastroja, které jsou pfi zpracovani prace vyuzity. Z obecného
hlediska je tato prace zpracovana na zdklad¢é zpracovani jednotlivych ¢asti, které na sebe
navazuji — viz obrdzek €. 1 nize.

Obrazek 1 Obecné schéma metodiky prace

Literarni vichodiska | — Piedvyzkum = Vlastni vyzkum — Zavéry

Zdroj: Urbancova (2011)

Prvni ¢ast prace se zabyva zpracovanim literarnich poznatkl z oblasti vzdélavani a rozvoje
zamé&stnancl, druha ¢ast prace se vénuje piedvyzkumu, po kterém nasleduje vlastni vyzkum
vedouci ke splnéni hlavniho cile prace a vyvozeni zavéra.

Diplomova prace je rozdélena na dvé hlavni ¢asti - cast teoretickou a ¢ast praktickou. Jako
prvni je zpracovana teoretickd Cast prace, a to na zdkladé reSerSe odborné literatury.
Informace potiebné pro zpracovéani teoretické €asti jsou ziskdny ze sekundarnich zdrojl,
tj. z odborné literatury a védeckych ¢lanku. Pii zpracovani teoretické Casti je vénovana
pozornost vybéru vhodné literatury a taktéz vybéru aktualnich zahrani¢nich védeckych ¢lanka
zabyvajicich se tematikou vzdélavani a rozvoje zaméstnancii v podniku. Na zékladé prehledu
souCasného stavu dané problematiky a taktéz na zaklad¢ stanovenych cili prace je
formulovana vyzkumna otazka pro praktickou ¢ast prace, ktera zni:

»PouZiva podnik systematicky pristup ke vzdélavani svych zaméstnanci ?

Na teoretickou cast navazuje cast prakticka, ktera zacina charakteristikou podniku. Popis
systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanc v podniku vychéazi ze studia primérnich zdrojt,
konkrétné podnikovych dokumentl ziskanych od vedouciho mzdové-personalniho oddéleni



(Strategie a politika jakosti s. p. DIAMO, systémovy pracovni postup SPP-TUU-18-01-01
,Rizeni lidskych zdrojii v o. z. TUU*, fidici postup RP-sp-18-01 ,.Rizeni lidskych zdroja*,
systémova instrukce SI-TUU-18-01-01-01 ,,Vstupni a periodicka $koleni, organizaéni norma
ON-TUU-01-02 ,,Organizaéni ad o. z. TUU“) a webovych stranek podniku. Naslednd je
v praktické casti proveden vlastni vyzkum, a to na zakladé kvalitativniho a kvantitativniho
vyzkumu doplnéného o testovani nulovych hypotéz mezi stanovenymi kvalitativnimi znaky.

2.1.1 Polostrukturované rozhovory

Kvalitativni vyzkum je v praci proveden metodou polostrukturovanych rozhovoru (viz pfiloha
¢. 14) podle Sedlakové (2015, s. 207-208). Polostrukturované rozhovory, vedené se dvéma
zamé&stnanci podniku na jejich pracovisti, poskytuji odpovédi na ptedem pfipraveny okruh
otazek a dopliujicich otazek vyplyvajicich z rozhovorii. Pfedpoklady pro formulaci okruhii
otazek a souvisejicich otazek k danym okruhlim vychazeji z vystupt literarni reserse a taktéz
Z informaci  poskytnutych  z podnikovych  dokumentd. = Okruhy stanovené pro
polostrukturované rozhovory se tykaji téchto oblasti: identifikace potieb vzdélavani,
planovani vzdé¢lavani, realizace vzdelavani, hodnoceni efektivnosti vzd€lavani a rozvoj
zamé&stnancl. Otazky vztahujici se k danym okruhlim jsou uvedeny v pfiloze ¢. 1. Potadi
otazek zustava pfii realizaci rozhovoru nezménéné. Rozhovory ze dne 25. 1. a 26. 1. 2016
vedené s vybranymi zaméstnanci podniku, Petr Spatek - vedouci mzdové-personalniho
oddéleni (respondent 1) a Hana Hornova - referent IV — personalistika (respondent 2), kteti se
zabyvaji problematikou vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v podniku, jsou pisemné
zpracovany a nasledné interpretovany ve vysledcich kvalitativniho vyzkumu v podkapitole
4.2.1.

2.1.2 Dotaznikové Setieni

Nasledné je proveden kvantitativni vyzkum. Metoda sbéru dat kvantitativniho vyzkumu je
zvolena metoda dotaznikového Setfeni. Tvorba dotazniku zahdjena na zacatku listopadu 2015
vychdzi z vystupl literarni reSerSe po stanoveni vyzkumné otazky. Sestavené otazky
v dotazniku se tykaji stejnych okruhti otdzek jako pro polostrukturované rozhovory,
tj. identifikace potieb vzdélavani, planovani vzdélavani a realizace vzdélavani, hodnoceni
efektivnosti vzdélavani a rozvoj zaméstnanci. V dotazniku vytvoieném pro tento vyzkum je
vyuzito celkem 27 otazek, z toho je 22 uzavienych a 5 identifikaénich otazek. Identifikac¢ni
otazky (otazky €. 23 - ¢. 27) jsou v dotazniku zafazeny na jeho konci podle Mulacové
et al. (2012, s. 277), podle které¢ se identifikacni tdaje respondentli fadi vzdy na konec
dotazniku. Vysledna podoba dotazniku je uvedena v pftiloze €. 2.

Sestaveny dotaznik je nejprve testovan na malé skupiné zaméstnanci z divodu ovéteni
spravnosti, srozumitelnosti a vhodnosti formulace otazek v dotazniku. Podle Dismana (2008)
jde o otestovani nastrojl, které jsou ve vlastnim vyzkumu vyuzity. Vysledky pfedvyzkumu
probihajiciho od 1. 12. do 5. 12. 2015 ukazuji, Ze vSechny otazky v dotazniku jsou vyplnéné
a tudiz srozumitelné. Pfedvyzkumu se ucastni: celkem 8 respondentti, z toho 6 Zen a 2 muzi,
vSichni respondenti jsou THZ, 2 respondenti patii do vékové kategorie 31 — 40 let, 2 do
vékové kategorie 41 — 50 let, 3 respondenti 51 — 60 let a 1 respondent je ve vékové kategorii
61 let a vice, 6 respondenti méa vysokoskolské vzdélani a 2 stfedoSkolské, 1 respondent
pracuje v podniku 1 — 5 let, 1 respondent 6 — 10 let, 2 respondenti 16 — 20 let a 4 respondenti
pracuji v podniku 21 let a vice. Vzhledem k zamérnému vybéru respondentii neni mozné
vysledky predvyzkumu zevseobechit.



Dotaznikové Setieni probihd anonymné, a to v obdobi od 13. 1. do 20. 1. 2016. V dobé¢ vlastni
realizace dotaznikového Setfeni ma podnik celkem 1162 zaméstnancti. Vzhledem k velkému
poctu zameéstnanct a velké rozlehlosti pracovist' je do dotaznikového Setfeni zahrnuto celkem
500 zaméstnancl, coz je podle Bacuvcika (2010) dostacujici pocet pro reprezentativni
vyzkum, jehoz vysledky mohou byt vztazeny na cely podnik.

Vypracovany dotaznik je po kratkém vysvétleni osobné rozdan v tisténé podobé mezi 500
zameéstnancl. Po prostudovani podrobného schématu organizacni struktury podniku, které je
soudasti organizaéni normy ON-TUU-01-02 ,,Organizaéni ¥ad o. z. TUU*, a které je uvedeno
v priloze €. 3, jsou dotazniky plosn€ rozdany na vSechny c¢tyii useky podniku — usek fizeni
feditele o. z., Usek fizeni nameéstka pro techniku a sluzby, usek fizeni nameéstka pro
ekonomiku a obchod a usek fizeni ndméstka pro vyrobu a ekologii. Dotaznik je distribuovan
osobn¢ na vSechny Ctyfi useky v ramci porady jednotlivych tuseki, kterych se zcastiuji
jednotlivi vedouci zaméstnanci oddélenti, stfedisek a vyrobnich useki a osobné jsou vyplnéné
dotazniky ze sekretariati jednotlivych tseku také vyzvednuty.

Vysledky dotaznikového Setfeni jsou zpracovany v prubéhu tnora 2016. Celkem je vraceno
a nasledné vyhodnoceno 415 dotaznikl. Celkova navratnost ¢ini 83 %, coz podle Kohoutka
(2010) ptesahuje doporucenou miru navratnosti (75 %) pro velikost daného souboru
respondentl. Jako prvni jsou vyhodnoceny otazky €. 23 — €. 27, které se tykaji identifikacnich
udaji respondentli, tj. pohlavi, vékova struktura, stupen dosazené¢ho vzdélani, pracovni
zafazeni a délka zaméstnani respondentl V podniku. Vysledky identifikacnich otazek
dotazniku odpovidaji struktufe podniku a jedna se o toto rozlozeni:

— do vyzkumu je celkem zahrnuto 415 respondentt, z toho je 66 Zen (16 %)
a 349 muzi (84 %). Rozlozeni pohlavi respondentli odpovidd piesné
struktufe podniku, ve kterém je zaméstnana pievazna vétsina muzu (celkem
976), nebot se jedna o podnik v t€Zebnim pramyslu (viz ptiloha
¢. 4 — Struktura zaméstnancu o. z. TUU);

— nejzastoupenéj$i vékovou skupinu tvoii respondenti ve véku 41 — 50 let
a 51 — 60 let, kterych je v obou kategoriich téméf stejné, a to 127
respondentti ve vékové kategorii 41 — 50 let a 129 respondenti ve vékové
kategorii 51 — 60 let. Druhou nejpocetnéjsi skupinou dotazovanych je
vékova kategorie 31 - 40 let. Téch je 83, tj. 20 % respondentli. Téméf stejny
pocet respondentl je zaznamenan ve vékové kategorii 21 — 30 let se 39
respondenty a ve vékové kategorii nad 60 let se 37 respondenty;

— nejvice respondentll je zastoupeno v kategorii vyucen/a, a to celkem 170,
tj. 41% respondentti. Hned po nich jsou nejpocetnéji zastoupeni respondenti
se stfedoSkolskym vzdélanim (148 respondentil). V poradi tieti
nejzastoupenéj$i kategorie je tvofena respondenty s vysokoskolskym
vzdélanim, kterych je 83, tj. 20 %. Minimum respondentii mé vyssi odborné
vzdélani (7respondentll) a stejné tak zakladni vzdélani, které zastupuje
taktéz 7 respondenti;

— vice jak polovina respondentdl jsou zameéstnanci kategorie D — 246
respondenttl, tedy 59 %. Tietinu respondentt, tj. 137, tvofi zaméstnanci
kategorie T a 32 respondentli se fadi na pozici vedouciho zaméstnance;

— nejvice respondentl, a to celkem 165, pracuje v podniku vice nez 21 let.
Druhou nejpocetné€jsi skupinu tvoii respondenti, ktefi v podniku pracuji
6 - 10 let (81 respondentti) a hned po nich to jsou respondenti pracujici
v podniku 1 — 5 let (79 respondenti). DalSich 42 respondentu, tj. 10 %,



pracuje v podniku 16 — 20 let a dalSich 32 respondentd, tj. 8 % pracuje
v podniku 11 — 15 let. Minimum respondentti (4 %) zastupuji kategorii do 1
roku v délce trvani pracovniho poméru v podniku.

Na uzaviené otazky €. 1 — ¢. 22 odpovidaji respondenti z dané skaly moznych odpovédi.
Otazka ¢. 2 a ¢. 8 jsou castecné oteviené, u kterych respondenti maji navic moznost doplnit
svou vlastni odpovéd’. Jednotlivé otazky v dotazniku jsou vyhodnocovany v ramci
stanovenych okruhtl otazek. Do jednotlivych okruhii otdzek jsou zatazeny nasledujici otazky:

— identifikace potieb vzdélavani — otazka ¢. 1, 2, 5, 9, 12, 13;
— planovani vzdélavani — otazka ¢. 14, 19, 20, 21;

— realizace vzdélavani — otazka €. 4, 6, 7, 8;

— hodnoceni efektivnosti vzdélavani — otazka ¢. 10, 11, 15;
— rozvoj zamé&stnancu — otazka ¢. 3, 16, 17, 18;

— otazka ¢. 22 je hodnocena samostatné.

Vysledky vSech otdzek v dotazniku jsou zpracovany na zakladé zpracovani ziskanych dat
Z dotaznikli do tabulky cCetnosti vytvofené v programu Microsoft Excel 2010. Vysledky
jednotlivych otazek jsou pak zpracovany pro lepsi piehlednost do tabulek vytvotfenych
v programu Microsoft Excel 2010, které jsou rozdéleny dle pohlavi respondentli na muze
a zeny a zaroven dle pracovniho zafazeni respondenti na dé€lniky a techniko-hospodarské
zaméstnance.

Pii  vypoétu absolutni cCetnosti jsou u pracovniho zafazeni respondenti mezi
technicko-hospodaiské zaméstnance pocitani i vedouci zaméstnanci. Z absolutni Cetnosti je
vypocitana relativni Cetnost v procentech, ktera je dale interpretovana ve vysledcich
kvantitativniho vyzkumu. U moznosti odpovédi urcité ano, spiSe ano, spiSe ne a urcité ne jsou
ve vysledcich dotaznikového Setfeni interpretovany hodnoty ano (soucet hodnot urcit¢ ano
a spiSe ano) a hodnoty ne (soucet hodnot urcité ne a spiSe ne). Nevyplnéné odpovédi nejsou
do vypoctl absolutnich a tedy relativnich Cetnosti zapocitavany.

2.1.3 Testovani hypotéz mezi stanovenymi kvalitativnimi znaky

V souvislosti s cili prace jsou u vybranych otazek v dotazniku (otazka ¢. 1, 2, 3, 5, 6, 7, 10,
21, 22) vramci kvantitativniho vyzkumu testovany nulové hypotézy o nezavislosti, resp.
zéavislosti mezi stanovenymi kvalitativnimi znaky. Pro testovani nulovych hypotéz je v praci
pouzit tzv. ,,chi-kvadrat (xz) test nezavislosti®, ktery vychazi z nulové hypotézy (Kabrt, 2011):

Ho: Mezi zkoumanymi znaky neexistuje statisticky vyznamna zavislost.

Pted vypoctem tohoto testu jsou podle Kabrta (2011) nejprve konkrétni odpovedi respondentt
zakodovany do kontingenéni tabulky o rozmérech r x s, kde r je pocet fadkd a s je pocet
sloupcti. Do kontingen¢ni tabulky jsou zaznamenany skute¢né a ocekévané cetnosti odpovédi.



Ocekavané Cetnosti jsou vypocitany jako soucin piisluSnych okrajovych marginalnich ¢etnosti
(soucty Cetnosti vftadcich a sloupcich) délenych celkovym rozsahem souboru dle
nasledujiciho vzorce 1 (Kabrt, 2011):

n. = Mol

J

n 1 (1)

kde njj jsou hodnoty oc¢ekavanych cetnosti,
njan; - marginalni Cetnosti (soucty Cetnosti v fadcich a sloupcich),

n — celkovy rozsah souboru.

Podminkou pouziti chi-kvadrat testu je, Ze podil teoretickych Cetnosti mensich nez 5 nesmi
prekrocit 20 % a zaroven zadna z teoretickych ¢etnosti nesmi byt mensi nez 1 (Kabrt, 2011).
Po ovéfeni téchto podminek je vypo&itano testové kritérium y° dle uvedeného vzorce 2
(Kabrt, 2011):

»
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kde G je testové kritérium,
nij — hodnoty skute¢nych Cetnosti,

n’ij — hodnoty ocekavanych Cetnosti.

Vypoétend hodnota testového kritéria ° je porovnavana s kritickou hodnotou 32, 1 s - 1), pfi
hladiné vyznamnosti a = 0,05. V piipadé€, Ze je testova hodnota vySs$i nez hodnota kriticka,
nulova hypotéza se zamita a pfijima se hypotéza alternativni:

Ha: Mezi zkoumanymi znaky existuje statisticky vyznamna zavislosti.

Podle Neubauera et al. (2012, 194-195) se misto porovnani hodnoty testového kritéria
S kritickymi hodnotami pro rozhodovani o nulové hypotéze pouziva také p-hodnota, kterd je
V praci zjiStovana pomoci statistického programu IBM SPSS Statistics verze 23. Zjisténa
p-hodnota je srovnavana se stanovenou hladinou vyznamnosti (o = 0,05). V piipadé€, ze je
p-hodnota mensi hladina vyznamnosti, nulova hypotéza se zamitd a pfijima se alternativni
hypotéza. V ptipadé, ze je p-hodnota vétsi nez hladina vyznamnosti, nulovou hypotézu nelze
zamitnout. Je-li nulova hypotéza zamitnuta a je tedy prokazana statisticky vyznamna zavislost
mezi dvéma kvalitativnimi znaky, je dale zjiStovana sila zjiSténé zavislosti, a to pomoci
Pearsonova koeficientu kontingence a Cramerova koeficientu — viz vzorec 3 a vzorec 4 nize.



Vzorec 3 pro vypocet Pearsonova koeficientu kontingence je dan vztahem (Ester, Neubauer,
2014, s. 84):

(3)

C — hodnota Pearsonova koeficientu kontingence;
v*~hodnota testového kritéria;

kde C €<0,1 uréuje miru zavislosti znakt (0 - zcela nezavislé, 1 - zcela zavislé).

Vzorec 4 pro vypocet Cramerova koeficientu je ddn vztahem (Ester, Neubauer, 2014, s. 84):

2
X

n min[jr-l,s-l) (4)

kde C; je hodnota Cramerova koeficientu;
v*~hodnota testového kritéria;

n — celkovy rozsah souboru.

Zjisténa sila zavislosti mezi proménnymi je podle Cohena (2009) in Kostalova, Zajasenska
(2010, s. 37) hodnocena: 0,0 — uplna zavislost, 0,0-0,1 — velmi slaba zavislost,
0,1-0,3 — slaba zavislost, 0,3-0,5 stfedni zavislost, 0,5-0,7 — silna zavislost, 0,7-0,9 — velmi
silna zavislost, 0,9-1,0 — téméf uplna zavislost, 1,0 — tplna zavislost.

Vypocty tykajici se zéavislosti kvalitativnich znakii jsou pocitany v programu IBM SPSS
Statistics verze 23 pti hladiné¢ vyznamnosti a = 0,05. Dle uvedeného postupu je v praci
testovano celkem 9 nulovych hypotéz (znéni nulovych hypotéz - viz nize), které podporuji
hlavni vysledky diplomové prace. Vysledky testovani nulovych jsou zaznamenany
v podkapitole 4.2.3.

Ho1: Stupen vzdélani respondentli nema vliv na zajem vzdélavat se nad ramec pracovnich
povinnosti.

Ho2: Pracovni zafazeni respondentd nema vliv na diivod motivace ke vzdélavani.

Hos: Pracovni zafazeni respondenti nema vliv na moznost zucastnit se dobrovolnych
vzdeélavacich akei.

Hoa: Pohlavi respondentti nema vliv na spokojenost s nabidkou vzdélavacich akci v podniku.
Hos: Vek respondentll nemé vliv na vhiméni piinosu vzdélavacich aktivit pro pracovni pozici.

Hos: Pracovni zafazeni respondentli nema vliv na informovanost o vzdélavacich aktivitach
v podniku.



Ho7: Pracovni zarazeni respondenti nemd vliv na moznost hodnoceni vzdélavacich akci
v podniku.

Hos: VE&k respondentti nema vliv na zajem o vétsi pocet vzdélavacich akci formou e-learningu.

Hoo: Délka zaméstnani respondenti nema vliv na vniméni systemati¢nosti ke vzdélavani
v podniku.

Na zéakladé¢ vysledkd kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu doplnéného o testovani
nulovych hypotéz mezi stanovenymi kvalitativnimi znaky je v kapitole 5 zodpovézeno na
vyzkumnou otdzku, kterd je v diplomové praci stanovena na zaklad¢ literarniho vychodiska
a stanovenych cili prace. Praktické poznatky jsou ve vyhodnoceni vysledka
vyzkumi srovnavany s teoretickymi poznatky, coz v zavéru prace vede ke splnéni hlavniho
cile prace, tj. formulace doporuceni vedoucich ke zlepSeni systému vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl v podniku DIAMO, statni podnik, odstépny zavod Tézba a tiprava uranu.



3 Literarni reSerse
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Teoreticka ¢ast diplomové prace se sklada ze tii podkapitol. Prvni podkapitola ,,Vzdélavani
a urovné vzdélavani® je zaméfena na podnikové vzdelavani, konkrétné na jeho pojeti, vyznam
a cile. Dale se podkapitola zabyva systémem podnikového vzdélavani zaméstnancl, odkud
prechazi k popisu systematického vzd¢lavani, v¢etné jeho jednotlivych fazi — identifikace
potieb vzdélavani, planovani vzdé€lavani, realizace vzdélavani a vyhodnoceni efektivnosti
vzdélavani. Druha podkapitola se nazyva ,,Rozvoj zaméstnancli* a je zamétena na planovani
osobniho rozvoje zaméstnancti, konkrétné¢ na pldnovani pracovni kariéry a planovani
naslednictvi v pracovnich funkcich. V posledni podkapitole jsou shrnuty poznatky
Z teoretické Casti.

3.1 Vzdélavani a arovné vzdélavani zaméstnancu

Podle Havlickové a Radové (2012, s. 47) znamena podnikové vzd&lavani ,,permanentni péci
o zkvalitnovani lidskych zdroju*. Pii podnikovém vzdélavani, jak dale autorky uvadégji, je
nutné brat zietel na vzdélavaci potteby jednotlivel, které by mély byt v souladu s jejich
osobnim zamétfenim a podnikové vzdélavani oznacuji jako soucast kvalifikacniho vzdélavani.
Dale stejny zdroj uvadi, ze podnikové vzdélavani zvysSuje jednak pocit spokojenosti a rovnéz
vede ke zkvalitnéni zivota zaméstnancu.

Obdobn¢ i Blaha et al. (2005, s. 180) uvadeji, ze vzdélavani a rozvoj zaméstnanci patii do
celkové strategie a politiky podniku a zdroven upozoriiuji na to, ze vzdélavani poskytuje
zamg&stnavatel svym zaméstnanctim a lze ho tedy oznacit jako zaméstnaneckou vyhodu. Navic
vzdélavani, jak autoti dale pisi, pfinasi prospéch podniku, tak 1 zamé&stnanctm.

Podle Vodéaka a Kuchar¢ikové (2011, s. 79-80) je podnikové vzdélavani soucasti personalni
¢innosti. Podle autorti je vzdélavani zaméstnanci velmi dilezité, protoze vede ke zlepSeni
efektivity procestt uvnitf podniku a také k jeho celkovému rozvoji. Dale k tomu Vodak
a Kucharcikova pisi, stejné€ jako Koubek (2015, s. 252), zZe vzdé€lavani, které je organizované
podniky, je soucasti celozivotniho vzdélavani. Dale se Vodak a Kuchar¢ikova zmifuji o tom,
ze na podnik pusobi vzdélavani pozitivné, je-li propojeno s poslanim, vizi a strategii podniku
a je-1i profesionalné zajist'ovano.

V dnesni dob¢ se klade velky diiraz na vzdélavani zaméstnanci, jak ve svém clanku popisuji
Ohotina a Lavrinenko (2014, s. 3873-3874). Podle autord je totiz kvalifikovany zaméstnanec
nezbytnym ptedpokladem pro Uspé$né fungovani podniku. Podniky potiebuji motivované
a kvalifikované lidi, proto investuji do jejich vzdélavani a rozvoje. Vzdélavani zaméstnancii je
podle autori zakladem prosperity podniku a jeden z klicovych faktor pro uspéch podniku
V dlouhodobém horizontu. Podniky si podle autorti mohou ziskat pii efektivnim vzdélavani
zamé&stnancl konkurencni vyhodu, kterou si zajisti udrZitelny rozvoj podniku. Autoti dale ve
svém clanku oznacuji vzdélavani zaméstnancl jako védomé provadénou ¢innost zaméfenou
na zlepSeni schopnosti a dovednosti zaméstnanct, které vyuZzivaji hned pfi vykonu prace nebo
jako ¢innost zaméfenou na rozvoj potencidlu zaméstnancii vyuZzitelného v budoucnosti. Dale
autofi pisi, Ze investice do lidského kapitalu zajiStuje nejen formalni vzdélavani zaméstnancd,
ale take jejich profesionalni rist. Proto se v dnesni dobé vzdélavani zaméstnanct stava ve své
podstaté nezbytnou podminkou uspésného fungovani podniku.

Stejny nazor sdili Koubek (2015, s. 252), ktery pise, ze pokud chce ¢lovek fungovat jako
pracovni sila a chce byt zaméstnany, mél by neustale své dovednosti a znalosti prohlubovat
a roz$ifovat, protoze modern¢ fizené podniky v dnesni dob¢€ vyzaduji zaméstnance piipravené
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na zmény pozadavkll na znalosti a dovednosti. Dle autora se vzdélavani a formovani
pracovnich schopnosti ¢lovéka stava celozivotnim procesem v modernich podnicich.

V souvislosti s podnikovym vzdélavanim poukazuji AntoSova a Csikdsova (2012, s. 2842) ve
svém clanku stejné jako Koubek (2015, s. 252) na dulezitost celozivotniho vzdélavani.
Autorky uvadéji, ze znalosti a dovednosti lidi jsou primarné zajistény v ramci formalniho
vzdélavani ve statnim Skolském systému a zaroven poukazuji na nutnost poskytnout
vzdelavani taktéz lidem v aktivnim produktivnim véku, jako jsou zaméstnanci v podnicich,
a to prostfednictvim celozivotniho vzdélavani. Podle autorek je budovani podnikt zaloZzenych
na znalostech ovlivnéno nejen fyzickymi zdroji, ale také kvalitnimi lidskymi zdroji. Jediné
kvalifikovani zaméstnanci jsou totiz schopni spravné vyuzivat dostupné informacni
technologie, zvySovat G¢innost jejich prace v bézném pracovnim zivoté a i ve volném case.

Dalsi divod, pro¢ by podniky mély vénovat dostatecné velkou pozornost vzdélavani svych
zamé&stnanct, je podle Koubka (2015, s. 252) a Vodaka, Kuchar¢ikové (2011, s. 54-28) rychly
rozvoj technologie. Autofi poukazuji na souasnost, ktera s sebou p#inasi rychly informacni
rozvoj, technologicky naro¢nou vyrobu a tedy i naro¢nost ve vyrobnich procesech, coz vede
k narustu konkurence a vétsi naro¢nosti vyrobkl a sluzeb. Autofi se shoduji v tom, ze praveé
z téchto divoda se podniky zaméfuji na vzdélavani svych zaméstnancd, aby byli schopni
pruzné reagovat na ¢asté zmény v oblasti techniky a technologie. Proto moderni podniky, jak
autofi dale pisi, vénuji dostateéné velkou pozornost vzdélavani a rozvoji zaméstnanctl.

Tato tvrzeni ve svém ¢lanku potvrzuje Sethi (2013, s. 13), ktery podtrhava dileZitost role
technologie ve vzdélavani zaméstnancti. Podle autora technologie urychluje zménu
manazerského vzdélavani poskytovanim informaci, piistupt a vzdélavacich metod, poskytuje
studijni materidly 1 individudlni vzdélavani. Podle autora informacni technologie
ve vzdéldvani zaméstnanci podporuje komunikaci, uCinnost a rozhodovani. Déale ma
informacni technologie, jak autor uvadi, schopnost ménit podnikové vzdélavani tim, ze
zlepSuje vykonnost a soucasné Setii penize a Cas. Autor oznacuje roli technologie jako
nezbytnou soucast nejen administrativnich ¢innosti v podniku, ale také jako prilezitost ke
zlepSeni samotného vzdélavani a rozvoje zameéstnancti.

Cilem podnikového vzd¢lavani je podle Armstronga (2007, s. 463) ptipravit vzdélané,
kvalifikované a schopné lidi, ktefi napomahaji uspokojit v ramci podniku soucasné i budouci
potieby. Ve stejném duchu vymezuji cile podnikového vzdélavani i Bielikova a Hraskova
(2006). Dil¢i cile podnikového vzdélavani jsou podle autorek zaméfeny na rozvoj schopnosti
zaméstnancli a zaroven na zlepSeni jejich vykonu, déale na ziskani kvalifikovanych
zaméstnancl Z vnitfnich zdroji za podpory podniku a na zkraceni doby pro zaskoleni
a adaptaci nov¢ piijatych zaméstnancu.

Palan (2002, s. 157) navic ve svém slovniku dodava, Ze cil podnikového vzdélavani
nesmétuje pouze k ziskadvani novych poznatkli a dovednosti, ale také k seberealizaci, ktera je
zérovenn u€innym motivaénim nastrojem. Podle autora je dulezité, aby byly propojeny
podnikové cile s cili osobnimi.

3.1.1 Systém vzdélavani zaméstnancii v podniku

Veteska a Svoboda (2014) na internetovych strankich Ceské andragogické spolegnosti
popisuji systém podnikového vzdélavani jako systém, ktery zahrnuje vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl, kam patfi povinné vzdélavani vychdzejici z pravnich ptedpist, dopliovani
kvalifikace, rekvalifikace (zmény kvalifikace) a téZ individualni rozvoj zameéstnancti. Stejny
zdroj déle piSe, Ze v praxi je systém podnikového vzdélavani kombinaci dvou strategii, a to
tréningu (vzdélavaci akce), jenz je podstatny pro vykon préce, a rozvojovych aktivit, které
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jsou zaméteny na budouci rozvoj zaméstnanct a jejich kariéru. Autoti dale uvadi, ze v ramci
systému podnikového vzdélavani se podniky predev§im zamétuji na dopliiovani a rozsifovani
kvalifikace a na vzdélavani manazerq.

Ve své podstaté stejné chape systém podnikového vzdélavani i Koubek (2015, s. 254-256),
ktery vzdélavani zaméstnancli oznacuje jako formovani pracovnich schopnosti zaméstnanci.
V piiloze €. 5 je uvedeno schéma ,,Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka®, jehoz
soucasti je i oblast odborného vzdélavani, jak uvadi Koubek (2015, s. 255). Do systému
vzdélavani zaméstnancti v podniku fadi Koubek (2015, 255) a stejné i Sikyi (2012,
S. 146-147) tyto vzdélavaci aktivity:

— zaSkoleni (adaptace, orientace);

— doskolovani (prohlubovani kvalifikace);
— pteskolovani (rekvalifikace);

— oblast rozvoje.

Sikyt (2014, s. 125) definuje zaSkoleni (adaptace, orientace) jako osvojeni si znalosti
a dovednosti potifebnych k vykonavéni prace pii ndstupu na nové pracovni misto, nebo pii
zmeéné pracovniho mista v podniku.

Doskolovani (prohlubovani kvalifikace) je podle Koubka (2003, s. 145) dilezité v kazdém
podniku. Podle autora je totiz nutné, aby zamé&stnanci ziskavali nové poznatky, dovednosti
a chovani jak v soucasnosti, tak 1 v budoucnosti a byli neustale seznamovani s rozvojem nové
techniky a technologie a byli tak p¥ipraveni na zmény. Jako piiklad uvadi Sikyt (2014, s. 125)
personalistu, ktery se pritbézné vzdélava v pracovnépravnich predpisech, jez se neustdle méni.

Co se tyce preSkolovani (rekvalifikace), tak podle Dvotakové el al. (2007, s. 287) jde
o ziskavani novych znalosti a dovednosti, které zaméstnanec potfebuje k vykonavani nového
povolédni. Stejné tak i Muzik (2012, s. 162) hovoii o rekvalifikaci jako o zmén¢ kvalifikace,
coz podle autora znamena ziskani nové kvalifikace nebo rozsifeni soucasné kvalifikace
u uchazeCe o nové zaméstnani. V této souvislosti Koubek (2015, s. 256) uvadi, ze
rozeznadvame rekvalifikaci plnou nebo castecnou, kdy pifi Castecné rekvalifikaci je mozné
vyuzit jiz ziskané znalosti a dovednosti z predchoziho povolani v novém povolani. Koubek
dale uvadi, ze zvlastnim piipadem rekvalifikace je tzv. profesni rehabilitace, coZ podle autora
znamena opétovné zarazeni osob do zaméstnani z dlouhodobé pracovni absence.

Rozvoj (dalsi vzdélavani, rozsirovani kvalifikace) se tyka dle Bartonikové (2010, s. 17)
spiSe kariéry zaméstnance nez stavajici vykonavané praci. Dle autorky se rozvojem formuje
potencial zaméstnance nez jeho kvalifikace. Koubek (2015, s. 257) v této souvislosti piSe, ze
rozvoj jedinci prispiva jednak k plnéni cilti organizace a jednak ke zlepSeni mezilidskych
vztahl v podniku. Pfikladem rozvojovych aktivit jsou podle Dvotdkové et al. (2007, s. 287)
jazykové kurzy, kurzy zaméfené na praci s pocitacem, kurzy asertivity ¢i komunikace.
Rozvoji zaméstnancti je vénovana zv1ast’ kapitola 3.2.

Na svych internetovych strankach Veteska a Svoboda (2014) uvadéji, ze vzdélavani
zaméstnancu je zalezitosti personalniho utvaru, u malych podnikd i sam majitel. Dale autofi
dodavaji, ze podnikové vzdélavani maji na starosti interni lektofi nebo podnik tzce
spolupracuje s externimi odborniky ¢i vzd€lavacimi institucemi. Stejné se vyjadiuje Koubek
(2015, s. 258), podle kterého vzdélavani zaméstnanct je Gzce spojeno s externimi odborniky
¢i specializovanymi vzdélavacimi institucemi.

Podle Bielikové, Hraskové (2006) Vv podnicich casto chybi interni Skoleni, ktera jsou
provadéna vlastnimi zaméstnanci. Vyhodou internich lektori je podle autorek predani
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védomosti vétsSimu poctu zaméstnanci, efektivnéjsi a levnéjsi zplsob vzdélavani. Bartonikova
(2010, s. 16) v této souvislosti rozliSuje vnitropodnikové vzdélavani, které podnik zajist'uje ve
vlastnim vzdélavacim zafizeni ¢i na pracovisti a externi podnikové vzdélavani, které se
uskutecnuje mimo podnik ve zvlastnim vzdélavacim zatizeni Ci Skole.

Myslenka o dal$im odborném vzdé€lavani a rozvoji zaméstnanci musi byt podle AntoSové
a Csikosoveé (2012, s. 2843) zachycena v podnikové filozofii pro rozvoj lidskych zdroju.
Kazdy podnik by se mél snazit o vytvoreni strategie prezentujici rozvoj lidskych zdroji
a vychazejici z jasné vize o potencialnich pracovnich schopnostech v podniku. Podle autorek
je vzdélavani a rozvoj zaméstnancii zahajen podnikovou strategii, jejiz soucasti je osobni
strategie, ktera stanovuje pocet potiebnych lidi s pozadovanymi znalostmi, schopnostmi
a dovednosti. Z ni pak vyplyva strategie pro vzdélavani a rozvoj zaméstnancti, ktera by méla
byt formulovana timto zplisobem a méla by byt efektivni pro vSechny, to znamena pro
zameéstnance 1 pro samotny podnik. Autorky dale dodavaji, ze do celozivotniho vzd€lavani
Vv podniku je nutné zapojit vSechny kategorie zaméstnancli, délniky, technické pracovniky
a manazery, ktefi potfebuji vidét smysl v jejich ucasti na vzd€lavani a mohou byt tak
motivovani se vzdélavat a rozvijet.

Podnikové vzdélavani, jak uvadi na svych internetovych strankach Matous (2015), muize
zahrnovat velké mnozstvi vzdé€lavacich aktivit. Autor upozoriuje na fakt, ze o vzdélavani
zaméstnancl rozhoduje jejich zaméstnavatel, az tedy na vyjimky, které stanovuje zakon.
Podle zakona ¢. 262/2006 Sb. se urcuje, ze zaméstnanci se musi povinné vzdélavat v oblasti
bezpecnosti prace, pozarni ochrany a ochrany zivotniho prostfedi véetné zaméstnanci, jejichz
profese ohrozuji Zivot (elektrikafi, fidici, svareci apod.).

Existuji ruzné piistupy, podle kterych Ize rozdélit odborné vzdélavani zaméstnanch
V podniku. AntoSovda a Csikosova (2012, s. 2843-2844) rozd€luji odborné vzdélavani
V podniku na zdkladé tii zakladnich ptistupt:

— vzdélavani prostiednictvim organizovanych vzdélavacich aktivit - reaguje
na momentalni potieby jednotliveli nebo podniku a vede K odstranéni
rozdili mezi skute¢nou a pozadovanou kvalifikaci;

— systematicky pfistup ke vzdelavani - spojuje podnikovou a osobni strategii
se systémem podnikového vzdélavani. Vzdélavani je vzhledem k tomuto
piistupu systematicky proces, ve kterém je zmeéna v pracovnim chovani
zamé&stnanct podminéna zménami ve struktufe jejich znalosti a dovednosti;

— koncepce ucici se organizace - komplexni model rozvoje lidi v ramci
riznych typd organizaci, a tedy i podnikd. V téchto ucicich se podnicich se
zameéstnanci uci neptetrzité v prubehu jakékoliv ptilezitosti, z kazdodennich
situaci. Tento fizeny proces uceni umoziiuje uceni, které rychle reaguje na
zmény z prostiedi.

Jiny uhel pohledu na pfistup ke vzdélavani uvadi Dvotakova et al. (2007, s. 287) a Koubek
(2011, s. 140). Jeden z piistupt jsou podle autorti podniky bez strategie, dalSim piistupem
jsou podniky s nesystematickou koncepci a posledni pfistup, ktery autofi popisuji, je
systematické vzdélavani zaméstnancti. V nasledujici tabulce ¢. 1 jsou uvedeny zéakladni
charakteristiky zminénych ptistupti.
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Tabulka 1 Pristupy podnikového vzdélavani

e podniky ptijimaji jiz kvalifikované
zaméstnance;
Podniky bez strategie e stavajici zaméstnance dale nevzdélavaji;

e pfistup uplatiiovan spiSe malymi podniky.

e vzd¢lavaci aktivity tohoto pfistupu vznikaji

Nesystematické vzd&lavéni nahodné a pokryvaji pouze potieby vzdélavani;

e poskozuje povest podniku.

e vzdélavani a rozvoj zaméstnanct je jedna

vvvvvv

Systematické vzdelavani

e charakteristické je fizeni lidskych zdroji.

Zdroj: Dvotakova et al. (2007)

V souvislosti s uvedenymi pfistupy podnikového vzdélavani Koubek (2015, s. 258-259)
rozliSuje podniky, které davaji pfednost pii ziskavani zaméstnancii jiz odborné€ pfipravenym
zam&stnancim (podniky bez strategie), dale jsou to podniky, které vzdélavaji své
zaméstnance jen v piipadé nutnosti (nesystematické vzdélavani) a jako posledni uvadi
Koubek podniky, které vzdélavani svych zaméstnanct vénuji trvalou pozornost, maji
vypracovanou koncepci vzdélavani a téz vyhrazenou skupinu lidi, ktefi se touto
problematikou zabyvaji (systematické vzdélavani).

3.1.2 Systematické vzdélavani zaméstnanci

Odborna literatura (Koubek, 2015, s. 259; Bartonikova, 2010, s. 110; Dvorakova et al., (2007,
S. 288-289) popisuji, Ze nejefektivnéjsi zplisob vzdeélavani zaméstnanci v podniku je dobie
organizované systematické vzdélavani. Podle autorii jde o neustale se opakujici cyklus, ktery
vychazi z koncepce podnikového vzdélavani.

Stejné tak 1 Koubek (2011) in AntoSova a Csikosova (2012, s. 2845) uvadi, ze odborné
vzdélavani by mélo byt organizovano permanentné jako neustidle se opakujici cyklus,
vyplyvajici ze zasad politiky vzdélavani podniku. Predpokladem je podle autorek skupina
takovych lidi, ktefi maji iniciativu vedouci k poskytovani odborné a organizacni Casti
profesniho vzd€lavani. Dale autorky zmifuji, Ze existence vzdélavaciho programu je stejné
tak dulezita jako spravné vybavené pracovni misto pro Skoleni nebo fadné vytvorené
podminky pro vzdélavani a rozvoj na pracovisti. Nejdulezitéjsi je vsak podle autorek
myslenka o zplisobu zajisténi podnikového vzdélavani.

Cyklus systematického vzdélavani zaméstnanct se sklada ze ctyi fazi (Véachal a Vochozka,
2013, s. 317). Podle autoru je prvni fazi procesu vzdélavani identifikace potieb vzdélavani,
nasleduje planovani vzdélavani, jehoz soucasti je ¢asovy harmonogram, rozpocet a metody
vzdélavani, dalSi faze je samotnd realizace vzdélavani neboli vlastni proces Skoleni
a Vv posledni fazi se hodnoti vzdélavani a je v podstaté zpétnou vazbou efektivnosti skoliciho
cyklu. Tyto ¢tyfi faze procesu vzdelavani vystihuje nasledujici obrazek ¢. 2.
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Obrazek 2 Cyklus systematického vzdélavani zaméstnanci

Zaklad a piedpoklady

Podnikova politika pro vzdélavani zamé&stnanc

Vytvafeni organizacnich a institucionalnich pfedpokladi pro vzdélavani

Cyklus

l—b Identifikace vzdélavacich potieb l

Hodnoceni vysledki vzdélavani Planovani vzdélavani

A

A

Realizace vzdélavaciho procesu

Zdroj: AntoSova, Csikosova (2012)

Tureckiova (2004, s. 100) uvadi, ze faze cyklu podnikového vzdélavani — identifikace
vzdélavacich potieb, plan vzdélavani, realizace vzdélavani a hodnoceni efektivity
podnikového vzdélavani — na sebe navazuji a dodava, ze vyhodnoceni vzdélavani neni pouze
posledni fazi cyklu, ale jde o pribéznou cCinnost, kterd vyhodnocuje podnikové vzdélavani
jednotlivet, tymu a podniku jako celku. Podle Dvotakové et al. (2007, s. 289) je systematické
vzdélavani uzavieny proces, ktery je zaloZzeny na neustalém zlepSovani. Dale autorka dodava,
ze jednotlivé faze cyklu se jednak dopliuji a jednak funguji samostatné, tedy nezavisle na
ostatnich Castech cyklu, pficemz dohromady vytvaii synergicky efekt.

Podle Koubka (2015, s. 259-261) ma systematické vzdélavani zaméstnanct v podniku mnoho
vyhod, mezi které autor naptiklad fadi:

— odborng pfipraveni zaméstnanci bez obtizného vyhleddvani na trhu prace;

— formovani pracovnich schopnosti zaméstnanct podle specifickych potieb
podniku;

— neustalé zlepSovani kvalifikace, znalosti, dovednosti a osobnosti
zameéstnancu;

— zlepSeni pracovniho vykonu, kvality vyrobki a sluZeb, produktivity prace;

— ziskdvani zaméstnancl z vnitfnich zdroji na pokryti dodate¢né potieby
zameéstnancu;

— zlepSeni pracovnich i mezilidskych vztaht;
— zlepSeni vztahu zaméstnancti k podniku a zvySeni jejich motivace.

Také dalsi autofi shledavaji obdobné vyhody systematického vzdélavani. Podle Vodéka,
Kuchar¢ikové (2011, s. 82) jsou témito vyhodami taktéz odborné vzdélani zaméstnanci, dale
dochazi podle autori k formovani pracovnich schopnosti zaméstnanc podle specifickych
potfeb podniku ¢i neustalé zvySovani kvalifikace, zlepSeni znalosti a dovednosti i osobnosti
zaméstnanct. Dalsi pfiklady vyhod systematického vzdélavani uvadi Kocidnova (2010,
S. 172), mezi které zapocitava veétsi motivaci zameéstnanct, lepsi pracovni i mezilidské vztahy,
vEétsi Sanci zaméstnanci na povySeni, niz$i prumérné naklady na jednoho vzdélavaného
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zaméstnance nebo ziskavani kvalifikovanych zaméstnanc z vnitfnich zdroji. Podle
Dvoiakové et al. (2007, s. 288) systematické vzd€lavani zaméstnanct zvySuje atraktivitu
a konkurenceschopnost podniku na trhu prace a téz prispiva ke zlepSeni produktivity
a pracovniho vykonu.

Identifikace poti‘eb vzdélavani

Jak uvadi Dvotakova et al. (2007, s. 290), v ramci systematického vzdélavani je nejprve nutné
urCit potieby vzdélavani a rozvoje zameéstnancl, tzn., urCit mezeru mezi dvéma tézko
méftitelnymi hodnotami, a to je kvalifikace zaméstnancli a pozadavky pracovniho mista na
vzdélavani a kvalifikaci zaméstnancti. Z tohoto diivodu je podle autorky identifikace potieby
vzdélavani a rozvoje zaméstnancli velmi ¢asto jen odhadovand. Dale autorka popisuje, ze
samotny proces identifikace potfeb vzdélavani musi byt systematicky a spjaty se strategii
podniku, splany osobniho rozvoje jednotlivych zaméstnanci a také s hodnocenim
zaméstnancli. Pro vyhodnoceni ucinnosti vzdélavani je dualezité podle autorky na zacatku
stanovit cil, aby néasledné¢ mohlo dojit k hodnoceni navratnosti vynalozenych prostiedk.
Proto je dulezité, jak autorka dale uvadi, brat zfetel na pozadavky vedoucich zamé&stnanct
i samotnych zaméstnancti. Kone¢nym vysledkem identifikace potieb vzdélavani zaméstnanct
ma byt podle Dvotdkové et al. (2007, s. 292) urceni zaméstnance ¢i skupiny zaméstnanct,
kteti maji byt vzdélavani vCetné urceni obsahu vzdélavaciho programu, respektive v ¢em se
maji vzdélavat.

Stejné tak Koubek (2015, s. 261) se vyjadiuje k identifikaci potifeby vzdélavani jako ke stavu,
ktery tvofi rozdil mezi znalostmi, dovednostmi a pfistupem ze strany zaméstnance
a pozadavky na pracovni misto. Dale autor uvadi tii zékladni skupiny udaja, které slouzi
predevsim vedoucim zaméstnanciim k analyze vzdé¢lavacich potieb:

— udaje o podniku - pocet zaméstnancti a jejich struktura, program podniku,
udaje o pracovni neschopnosti, absence zaméstnanci, apod.;

— udaje o zaméstnancich - udaje o vzdélavani, kvalifikaci, vysledky
Z hodnoceni;

— udaje o pracovnich funkcich - popis a specifikace pracovniho mista, styl
vedeni.

Podle Koubka (2015, s. 262) vySe zminéné udaje podavaji piehled o soucasné disproporci
mezi kvalifikaci a vzdélanim zaméstnanct v podniku a pozadavky pracovnich mist v podniku.
Jak dale Koubek uvadi, na zaklad¢ takto zjisténych udaji dochazi k analyze potieby
vzdélavani zaméstnancl v podniku, ke které se vyuZiva fada metod. Jako piiklad téchto metod
uvadi dale autor, stejné i Vodak, Kuchar¢ikova (2011, s. 91-92) analyzu dotazniki ¢i jinych
forem prizkumu néazorti, zkoumani a hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct,
analyzovani vysledkli porad ¢i analyza informaci od vedoucich zaméstnanct, ktefi podavaji
informace o potieb¢ kvalifikace a vzdélavani jejich podtizenych.

Pfi zjistovani potieby vzdélavani zaméstnanct je mozné se podle Koubka (2003, s. 145-146)
opirat o:

— zkuSenosti ziskané zprocesu ziskdvani a vybéru zaméstnancii vcetné
informaci o zapracovani novych zaméstnanct;

— zaznamy zZ hodnoceni zaméstnanct;

— informace vyplyvajici z ankety zaméfené na potiebu vzdélavani;
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— informace o potfebé vzdélavani podfizenych zaméstnancii ziskanych od
jejich nadfizenych zaméstnanci;

— podnikové plany tykajici se zmén vyroby, sortimentu, techniky
a technologie;

— popisy a specifikaci pracovnich mist s udaji o kvalifikaci zaméstnance
odpovidajici pozadavku pracovniho mista;

— informace tykajici se fondu pracovni doby, absence, pracovni neschopnosti;

— informace z porad a diskuzi zaméfené na pracovni ukoly a aktualni pracovni
problémy;

— informace o nové technice a technologie vyuzivané v podniku;

— informace o spokojenosti zdkazniku, o prodeji a reklamacich;

[ 24

— informace z vnéjsiho prostiedi, které jsou pro podnik dulezité, jako je
naptiklad zména zakont.

Koubek (2015, s. 262-263) dodava, Ze pii identifikaci potieb vzdélavani je nutné brat v uvahu
také pozadavky vedoucich zaméstnancti a fadovych zaméstnancti. Podle autora maji Casto
V podnicich vyhradni pravo rozhodovat o potieb& vzdélavani vedouci zaméstnanci a jejich
pozadavky se akceptuji, pfiCemz se piihlizi také k pozadavkiim samotnych zaméstnanct,
protoze vzdélavani v podniku neprospiva dle autora pouze podniku, ale i pravé samotnym

zaméstnancum.

Dale Koubek (2015, s. 263) dodava, ze dulezitym podkladem pro identifikaci potieb
vzdélavani je pravidelné hodnoceni zaméstnancti. Autor k tomu piSe, ze podrobnéjsi
hodnoceni zaméstnanci se stava lepSim podkladem pro identifikaci potieb vzdélavani, nebot
u detailniho hodnoceni jsou zjistény podrobnéjsi nedostatky. Stejny zdroj dale dodava, ze
moderni koncepce fizeni pracovniho vykonu se zabyva dohodou ¢i smlouvou, ve které jsou
sjednany nejen pracovni tkoly, které ma zaméstnance v nasledujicim obdobi splnit, ale také
dohoda o vzdé¢lavani a rozvoji, které zaméstnance absolvuje. Identifikace potieb vzdélavani se
tak podle autora stava vyhradné zalezitosti pravidelného hodnoceni zaméstnancti, na kterém
se podileji jak vedouci zaméstnanci, tak 1 samotni zaméstnanci.

Zakladem pravidelného (pilro¢niho/ro¢niho) hodnoceni zaméstnancu je podle Urbana (2005),
jak uvadi na internetovych strankach, priibézné hodnoceni vedouciho, ktery sleduje vykon
svého podiizeného béhem celého hodnoticiho obdobi. Jeden ze zptsobl, jak hodnotit
zamé&stnance, je podle autora hodnotici rozhovor, jehoZ vysledky se obvykle zaznamenavaji
do hodnoticiho formuléfe, ktery obsahuje zakladni oblasti a kritéria hodnoceni. Autor déle
uvadi, Ze vramci hodnoceni zaméstnanci se hodnoti pfedevsim jejich vykon (dosaZené
pracovni vysledky), plnéni rozvojovych cili a konkrétnich projevli jejich pracovniho
a socidlniho chovani. Stejné tak Koubek (2015, s. 209) uvadi, ze hodnoceni zaméstnanctu se
zaméfuje na vysledky prace a na pracovni a socialni chovani zaméstnance.

Urban (2005) na internetovych strankach uvadi, Ze zakladni struktura hodnoticiho formulare
pro hodnoceni zaméstnancti obvykle obsahuje:

— hodnoceni osobnich cilti zaméstnance — pracovni a rozvojové cile;

— hodnoceni pracovniho chovani zaméstnance — jako je mnapiiklad
odpovédnost, kvalita prace, iniciativa, ochota ke spolupraci apod.;
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— shrnuti vysledkd hodnoceni — stanoveni zavéri (shrnuti vykonu a
pracovniho chovani zaméstnance);

— stanoveni novych cilti a ureni hlavnich rozvojovych potieb — dohody se
zaméstnancem (cile manazerského rozvoje, kariérovy rozvoj zaméstnance

apod.).

Podle Koubka (2015, s. 209) je formalni hodnoceni zaméstnancti periodické, planované
a systematické a uskuteciiuje se pravé formou hodnoticiho rozhovoru. Podle autora se z n¢j
potizuji dokumenty, které se se zafazuji do osobnich spisii zaméstnancti. Jak dale autor uvadi,
u vSech forem hodnoceni hraje klicovou roli bezprostfedni nadfizeny hodnoceného
zaméstnance a také sdm hodnoceny zaméstnanec. Stejné tak Urban (2005) uvadi, ze je
dualezité, aby hodnoceny mél moznost vyjadrit se ke svému hodnoceni a mohl tak pifipadné
zmeénit nazor hodnoticiho. Hodnotici rozhovor oznacuje Koubek (2009, s. 225) jako oficidlni,
formalni setkéani, které ma pevnou obsahovou strukturu a pevny ¢asovy plan. Podnik by se
mél podle Urbana (2005) fidit zékladnimi pravidly pro provadéni pravidelného hodnoceni
zaméstnancl. Podle autora do pfipravy musi byt zapojeny obé strany, termin hodnoticiho
rozhovoru je vhodné stanovit tyden predem, rozhovory by se mély odehravat v klidném
prostfedi, pracovni vykon musi byt hodnocen vyvdzenym a objektivnim zplisobem,
vysledkem rozhovoru je souhrnné hodnoceni zaméstnance a dohoda o jeho osobnich cilech.

U hodnoceni zaméstnanct I1ze podle Koubka (2015, s. 208) pouzit neformélni hodnoceni.
Podle autora jde o hodnoceni zaméstnance jeho nadfizenym béhem vykonavani prace. Autor
dale uvadi, ze v pfipadé¢ neformalniho hodnoceni, jde v podstaté o soucast kazdodenniho
vztahu mezi nadfizenym a podfizenym. Toto hodnoceni nebyva podle autora zpravidla
Zaznamenano.

Planovani vzdélavani

Sikyt (2014, s. 126) uvadi, ze po identifikaci potieb vzdélavani nasleduje dalsi krok, a tim je
planovani vzdélavani zameéstnanct, pii kterém dochazi ke zpracovani planu vzdélavani. Podle
autoru (Sikyt, 2014, s. 126; Koubek, 2015, s. 265; Dvoiakova et al., 2007, s. 292; Tureckiova,

2004, s. 102) dobte zpracovany vzdélavaci plan obsahuje urCité nalezitosti, které jsou
uvedeny v nasledujici tabulce ¢. 2.

Tabulka 2 Obsah vzdélavaciho planu

Téma vzdélavani e Co je obsahem vzdélavani

Cilova skupina e Kdo ma byt vzdélavan

Metody vzdélavani e Jak bude vzdé¢lavani probihat

Lektor vzdélavani e Kym bude vzdélavani realizovano

Misto vzdélavani e Kde se bude vzdélavani odehravat

Cas vzdé&lavani e Kdy bude vzdélavani probihat

Néklady na vzdélavani e Kolik bude stat vzdélavani

Metody vyhodnocovani vysledki e Jak se bude hodnotit vysledky vzdélavani

Zdroj: Koubek (2015)
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Sikyt (2014, s. 126) stejné jako Koubek uvadi, ze dobie zpracovany plan vzdélavani by mél
vymezovat: cil vzd€lavani, cilovou skupinu zaméstnanci, metody vzdélavani, Skolici
organizaci, formu vzdélavani — interni ¢i externi, ¢as vzd€lavani, metody vyhodnocovani
vysledkti vzdélavani a ndklady na vzd€lavani.

Bartonikova (2010, s. 134) konstatuje, ze pokud byla v podniku identifikovana potieba
vzdélavani, je nutné prejit k sestaveni planu podnikového vzdélavani, ve kterém je feceno,
jaké nejvhodnéjsi metody vzdelavani se budou pouzivat, jestli vzdélavani zaméstnancii bude
probihat uvnitt podniku ¢i mimo néj a popiipadé jaka vzdelavaci instituce bude vzdélavani
provadét, kdo bude skolit a je-li skolitel opravdu vhodny pro danou vzdélavaci akei, kdy bude
vzdélavaci akce probihat a pro koho je urcena. Podle autorky se musi také naplanovat finan¢ni
a materidlni zajisténi.

vzdé¢lavacich metod, které autor rozdéluje na metody pouZivané ke vzdélavani na pracovisti
pri vykonu prace a na metody pouZivané ke vzdélavani mimo pracovisté. Mezi metody
vzdélavani na pracovisti (on-the job) fadi Koubek (2015, s. 267-269) instruktaz pii vykonu
prace, coaching, counselling, mentoring, povéteni tkolem, rotace prace, asistovani, pracovni

porady.

Do metod vzdélavani mimo pracovisté (off-the-job) patiéi podle Koubka (2015, s. 271)
prednaska, seminaf, demonstrovani, workshop, brainstorming, hrani roli, simulace,
assessment centre, outdoor training, e-learning. Popis jednotlivych vzdélavacich metod na
pracovisti a mimo pracovisté véetné jejich vyhod a nevyhod jsou uvedeny v piiloze €. 6.

V souvislosti se vzdélavacimi metodami v podniku, je podle Koubka (2011, s. 150) dilezité,
jaka metoda ke vzdélavani zaméstnanct v podniku bude zvolena. Autor pise, ze kazda metoda
vyhovuje ur¢itému druhu vzdélavéani a také ze kazda metoda ma své vyhody a nevyhody,
které je nutné zvazit pti vybéru metod ke vzdélavani zaméstnanci. Armstrong (2007,
S. 463-464) uvadi, ze v praxi se nevyuziva pouze jedna metoda, ale vétSinou praveé dochézi ke
kombinace vice metod, jejichz spravnou kombinaci se dosahne nejlepsich vysledki v procesu
vzdélavani.

Urban (2012) na internetovych strankach poukazuje na u¢innost vzdélavacich metod. Podle
autora uc¢innost vzdélavacich metod spociva ve vybéru témat Skoleni, ktera by podle autora
méla co nejvice odpovidat povaze pracovnich postupi, na které se zaméstnanci piipravuji.
Jeding tak je podle autora motivace zameéstnancti ke vzdélavani nejvyssi. Dale dle autora plati
to, Ze nové metody a postupy je dilezité vyzkouSet ihned v ramci tréningu, ve kterém
zamé&stnanci mohou byt za v ¢asu upozornéni na chyby a vyzkouSet si tak nové poznatky
Vv praxi. Proto autor doporucuje vzdélavani zaméstnanci organizovat do kratSich usekt
a Castgji.

Realizace vzdélavani zaméstnancu

Po planovani vzdélavani nasleduje, jak uvadi Siky¥ (2014, s. 127) realizace vzdélavani. Podle
autora se realizace vzdélavani zaméstnanct uskuteciiuje tak, ze se jako prvni vybere vhodna
metoda pro vzdélavani, vyberou se zaméstnanci, kteti se maji zucastnit vzdélavaci akce, dale
pak instituce, skolitel, misto, Cas vzd€lavani vcetné zajisténi materialu a technického
vybaveni. Teprve poté, jak uvadi stejny zdroj, se na zdkladé¢ dohody ur¢i podminky
S vybranou instituci, zajisti se doprava, ubytovani, stravovani pro ucastniky vzdélavani a také
se vybere metoda urcend k hodnoceni vzdélavaci akce vcetn€ stanoveni ndkladl na
vzdelavani.
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Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 99) obdobné uvadéji, ze ve fazi realizace vzd€lavani se
promita Sest dalezitych prvku - cile, program, motivace, metody, ucastnici a lektor, které jsou
zobrazeny na obrazku V ptiloze €. 7. Autofi k tomu pisi, ze cile vzdélavani vychazeji ze
stanovenych potieb vzdelavani a udéavaji, jakych postojii, dovednosti a znalosti se ucastnici
naucili po absolvovani vzdélavaci akce. Dale autofi piSi, ze program obsahuje Casovy
harmonogram, jednotliva témata vzdélavani, misto vzdeélavani a osobu, ktera bude vzd€lavat a
jaké metody budou pouzity. Dulezitou roli hraje podle autort motivace zaméstnancti ke
vzdélavani.

V souvislosti s motivaci zaméstnancii ke vzdélavani Kocianova (2010, s. 171) pise, ze
motivace zameéstnancii pusobi na efektivitu vzdélavani zaméstnanci. Podle autorky je
dilezité, aby zaméstnanci znali cil svého vzdélavani, aby mohli podavat lepsi pracovni vykon.
Kocianova dale pise, ze k motivaci zaméstnanct je dualezita Gi¢ast v planovanych terminech
vzdélavani a nasledna pozitivni zpétna vazba.

Stejny nazor sdili ve svém c¢lanku Korenkova a Urbanikova (2014, s. 942-943), podle kterych
by podniky mély vice motivovat své zaméstnance ke vzdélavani a rozvoji, protoze mnoho
vedoucich zaméstnancli si stile jeSt€¢ v dneSni dobé neuvédomuje, ze kvalifikovany
a motivovany zaméstnanec mize byt hlavni konkuren¢ni vyhodou podniku. Autorky popisuji,
7e zaméstnanci by méli citit, Ze jejich vedouci zaméstnanec se o né zajima a zaroven vytvaii
kvalitni podminky pro jejich praci. Podle autorek je pracovni vykon zaméstnancti ovlivnén
profesiondlni pfipravou, tzn. vzdélanim, zkuSenostmi, schopnostmi. Ackoliv je motivace ke
vzdelavani a rozvoji zaméstnancti individualni zalezitost, jak autorky uvadéji, o jejich aktualni
a budouci potteby by se mél zajimat jejich nadtizeny.

Mezi faktory plisobici na motivaci zaméstnanct v podniku, patii podle Shafique et al. (2015,
S. 6-7) kromé jiného 1 pfileZitost pro osobni rlst, kterou autofi zafazuji do nefinanc¢nich
pobidek podniku.

Peterka (2007) ve svém clanku na internetovych strankach uvadi, Ze samotna realizace
vzdelavani zaméstnanct vede sice k doCasnému zvySeni ndkladl ze strany zaméstnavatele,
avSak v del$im casovém horizontu se tato investice do vzdélavani a rozvoje zaméstnanci
vyplati. Vzdélani zaméstnanci jsou totiz v podniku spokojenéj$i, podavaji lepsi pracovni
vykon, jsou odborné zdatnéjsi, poskytuji kvalitnéj$i sluzby a diky nim se tak podnik stava
konkurenceschopnéjsi. Podle autora se podnikiim vyplaci pln¢ hradit ndklady na vzdélavani
svym zaméstnancim. Navic autor dodava, ze pro zaméstnavatele je lepsi, konaji-li se kurzy
a Skoleni mimo podnik, protoZe tak nejsou zaméstnanci pracovné vyruSovani a lépe pak
uplatiiuji ziskané dovednosti a znalosti v praxi.

V piipadé, ze se podnik rozhodne zvysit nebo prohloubit kvalifikaci svého zaméstnance a pfi
tom vynaloZi velké néaklady (alespont 75.000 K¢ pti prohubovani kvalifikace) a zaroven mu
vypléaci nahradu mzdy za pracovni volno (v ptipadé zvySovani kvalifikace), doporucuje se, jak
uvadi na webovych strankdch ve svém ¢lanku Jansa (2008), uzaviit mezi podnikem
a zaméstnancem kvalifikacni dohodu. Kvalifika¢ni dohoda se podle autora uzavira na zakladé
pisemné dohody a jeji podstatou je oSetfit rizika spojend s odchodem zaméstnance, do néhoz
podnik investoval velké naklady. Podle autora v kvalifikatni dohodé musi byt uvedena
specifikace druhu kvalifikace a zpiisob jejiho zvySeni ¢i prohloubeni, déle je to zavazek
zaméstnavatele zvysit zaméstnanci kvalifikaci na néklady podniku, zavazek zaméstnance
zlstat u zaméstnavatele po sjednanou dobu, druhy nakladi a také povinnost zaméstnance
uhradit naklady, které do nc¢ho zaméstnavatel investoval v ptipad€ zvySovani kvalifikace,
pokud zaméstnance zrusi pracovni pomér pied sjednanou dobou.
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Hodnoceni efektivnosti vzdélavani

Hlavni dtvody podle Belcourt — Wright (1998) in Bartorikova (2010, s. 182), pro¢ hodnotit
vysledky vzdélavani, jsou:

— zjisténi, zda konkrétni vzdé¢lavaci akce vyieSila problém a splnila
ocekavané cile;

— urceni silnych a slabych stranek konkrétni vzdélavaci akce;

— zjiSténi nakladl a piinost dané vzdélavaci akcee;

— urceni zaméstnanct, pro které méla vzdélavaci akce nejvetsi uzitek;
— posileni motivace zaméstnanct k dosazeni ocekavanych vysledki;
— ziskani davéry ve smysl a hodnotu vzdélavani v podniku.

Urban (2007) na internetovych strankach uvadi, ze hodnoceni vysledkt Skoleni je nezbytnym
predpokladem efektivnosti podnikového vzdélavani, do kterého jsou =zapojeni jak
zamé&stnanci, tak 1 jejich nadfizeni. Stejny zdroj dale uvadi, Ze pfi hodnoceni efektl
vzdélavani se porovnavaji skuteéné vysledky s ocekavanymi cili. Bez stanovenych cil, jak
autor dale dodava, nelze urcit, zda vzdélavani zaméstnancii splnilo svij ucel.

Urban (2007) dale uvadi, ze efektivitu vzdélavani lze posoudit tfemi zptusoby. Jednim ze
zpusobu je posouzeni efektivity na zakladé testli, kdy se zjist'uje, co se ucastnici vzdelavani
naucili, popf. vypracovanim samostatné prace nebo piipadové studie u rozsahlejsi vzdélavaci
akce. Dale Ize efektivnost vzdélavani posuzovat podle Urbana zkoumanim zmén v pracovnim
chovani zaméstnanci. Tyto zmény vedou k ziskdvani novych dovednosti, znalosti ¢i
pracovnich postupii.

V této souvislosti se Urban (2012) na webovych strankach zmifuje, ze toto hodnoceni je vSak
nutné provést s urcitym odstupem, ve stanoveném terminu, po absolvovani vzdélavaci akce.
Tteti zptsob, jak hodnotit efektivnost vzdélavani, uvadi Urban (2007) hodnoceni pracovnich
vysledktl, které jsou méfeny konkrétnimi vykonovymi ukazateli, jako je napt. produktivita
prace, objem prodeje, naklady, kvalita nebo spokojenost zaméstnanc.

vvvvvv

vykonu zaméstnanct. Podniky se vSak podle autora mnohdy potykaji s problémem, ktery tkvi
ve Spatné¢ zorganizovanych Skoleni a tréninkli, coz vede k nizké efektivité vzdélavani
a rozvoje zameéstnancl. Divodem nizké efektivity vzdélavani a rozvoje zaméstnanct
V podniku je podle autora pfedevS§im to, Ze nadfizeni zaméstnanci nepovazuji vzdélavani
svych podfizenych zaméstnancii za dilezité a mnohdy zadna Skoleni a tréninky neorganizuji,
dal$im diivodem je ztrata odhodlani ze strany zaméstnanct se vzdélavat a rozvijet a také
nedostate¢na nebo zadna kontrola pribéhu a hodnoceni vysledkli vzdélavani. Nizka efektivita
vzdélavani navic podle autora vede k pracovni demotivaci zaméstnancl, zvySeni jejich
nespokojenosti a vytvafeni negativnich vztahli mezi zaméstnanci a podnikem. Faktory
vedouci ke zvySeni efektivity vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v podniku jsou podle autora:

— urceni konkrétnich zaméstnancii zodpoveédnych za vzdélavani a rozvoj
zamé&stnancu v podniku;

— kontrola priitbéhu 1 hodnoceni vysledkli vzdélavani ze strany zodpovédnych
0sob;

— spravné stanoveni cili a vzdé€lavacich potieb;

— vybér vhodnych vzdélavacich metod;
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— pravidelné vyhodnocovani vysledk;

— vyuziti nastrojii vedouci k motivaci zaméstnanci ke vzdélavani a jejich
rozvoji.

K fazi hodnoceni vysledktl vzdélavani Sikyi (2014, s. 130) pise, Ze jde o velmi obtizny tikol,
protoze vysledky vzdélavani jsou tézko méfitelné a viceméné se projevuji nepiimo a az
Sodstupem c¢asu po absolvovani vzd€lavaci akce. V této souvislosti Folwarczna
(2010, s. 168-169) uvadi, Ze hodnoceni efektivity vzdélavani v podstaté znamena méfeni
hodnoty, kterou vzdélavani podniku pftineslo. Podle autorky je zakladem hodnoceni spravna
identifikace potfeb vzd€lavani, vybér vhodnych metod pro vzdélavani a pravidelné
vyhodnocovani vysledkl vzdélavani.

3.2 Rozvoj zaméstnancu

Podle Armstronga (2007, s. 470) znamena rozvoj vyvojovy proces, V pribéhu kterého se
postupné ziskdva vyssi Groven dovednosti, znalosti a schopnosti. Rozvoj Ize pfirovnat podle
autora ke vzdé¢lavaci aktivité, pomoci které se lidé ptipravuji na slozit&jsi a odpoveédnéjsi
pracovni tkoly.

Obdobn¢ i Koubek (2015, s. 257) chape rozvoj jako dal$i vzdélavani, tedy rozSifovani
kvalifikace. Jak autor popisuje, rozvojem se rozumi ziskavani znalosti a dovednosti nad ramec
jiz ziskanych znalosti a dovednosti potiebnych k vykonavani stavajiciho zaméstnani. Podle
autora se pii rozvoji formuji nejen pracovni schopnosti, ale také osobnost jedince. Rozvoj je
dle autora vice zaméfen na kariéru zaméstnance a jeho potencial nez na jeho kvalifikaci.
Rozvoj zaméstnancii realizovany podnikem je podle autora dilezity v tom, Ze zaméstnanci
maji vétsi Sance se uplatnit v podniku i ve vnéjsim trhu. Dale Koubek dodava, ze aktivity
V rdmci rozvoje zaméstnanci v podniku nemusi pouze zvySovat pracovni potencial, ale
mohou vést ke zlepSeni zivotnich podminek zaméstnancd, coz vede ke zlepSeni vztahu
zaméstnance k podniku a ke zvySeni spokojenosti zaméstnancii. V dne$ni dobé, jak déle autor
uvadi, se klade mimofadny vyznam rozvoji zaméstnanci, a to zejména vedoucich
zamé&stnancl a specialist.

Podniky vénuji stale veEtSi pozornost rozvoji svych zameéstnanch, jak uvadi Koubek
(2011, s. 149) a snazi se jejich rozvojem zlepsit ziskavani zaméstnanct z vnitinich zdroj,
nebot’ na trhu prace je velmi obtizné ziskat kvalifikované zaméstnance, zaméstnance Siroce
pouzitelné a zaroven pfipravené na zmény. Déle autor uvadi, Ze mimotfadnd pozornost se
vénuje rozvoji zamestnancl s manazerskou pozici, popf. zaméstnanct, kteti jsou zvazovani na
manazerskou funkci.

Koubek (2015, s. 252-253) uvadi né€kolik divodu, pro¢ je nutné, aby se podniky vénovaly
vzdélavani a rozvoji zaméstnanct. Témito diivody podle autora jsou:

— Objev novych poznatkii a nové technologie, které nuti zaméstnance se
vzdélavat a rozvijet, proménlivost trhu vyrobki a sluzeb, coz nuti podniky
K pruzné reakci a pruznosti jejich zaméstnanci;

— Castd obména techniky a technologie v podnicich, ¢asté organiza¢ni zmény,
kterym musi zamé&stnanci Celit, klade se vétsi duraz na kvalitu vyrobka
a sluzeb a na sluzby k zakaznikovi;

— proménlivost podnikatelského prostiedi, na které musi podniky reagovat;

— zmény Vv organizaci prace, povaze prace vcetné zplisobi fizeni;
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— rozvoj informacnich technologii v podnicich, tsporné vyuZzivani
technickych zafizeni a technologii;

— globalizace a internacionalizace v hospodaiském prostiedi;

— Vvetsi orientace na kvalitu pracovniho zivota a celkové zvySend potieba lidi
vzdelavat se;

— vzd¢lavani a rozvoj zaméstnanci vytvaii dobrou zaméstnavatelskou povest
a podporuje ziskavani a stabilizaci zaméstnanct v podniku.

Podle Sikyie (2014, s. 124) systematické vzdélavani souvisi s osobnim rozvojem
zamé&stnanct, tedy s kariérou zaméstnanct a naslednictvim v pracovnich funkcich. Tomuto
tématu jsou vénované nasledujici podkapitoly.

3.2.1 Planovani osobniho rozvoje zaméstnanci

Plan osobniho rozvoje vytvaii podle Armstronga (2007, s. 471) sami zaméstnanci, pficemz
jsou vedeni a podporovani manazerem. Kazdy zameéstnance si ve svém planu navrhuje kroky,
které mu jsou ve prospéch jeho vzdélavani a rozvoje, je zodpovédny za pripravu a realizaci
planu a jak dale autor piSe, pii tvorbé planu mu musi byt poskytnuta pomoc jak ze strany
manazera, tak i podniku.

Dudek (2000) na internetovych strankach uvadi, Ze cilem planu osobniho rozvoje je presné
urceni ¢innosti, které rozsiti znalosti a dovednosti potfebnych pro zlepseni pracovniho vykonu
a rovnéZ pro mozny budouci kariérovy rast.

Armstrong (2007, s. 471) a Blaha et al. (2005, s. 193) vysvétluji, Ze plan osobniho rozvoje se
sklada ze ctyt krokii — analyza soucasného stavu, stanoveni cilii rozvoje, naplanovani akce
a realizace akce. Armstrong (2007, s. 471) a stejné i Blaha et al. (2005, s. 193) popisuji, ze
v prvni fazi u planovani rozvoje dochazi k zhodnoceni soucasné situace a uréuji se potieby
rozvoje. Druha faze se podle autord zabyva stanovenim cili rozvoje, jako je napft. zlepSovani
vykonu v soucasné pracovni funkci, rozSifovani znalosti, pfechod nebo povySeni v ramci
podniku. Za tfeti je nutné naplanovat akce k rozvoji a zaroven urcit terminy pro splnéni
danych ¢innosti. Posledni fazi, jak autofi dale pisi, je realizace naplanovanych akci. Jednotlivé
faze planu osobniho rozvoje jsou zobrazeny v pfiloze €. 8.

Dle Koubka (2015, s. 119-121) planovani osobniho rozvoje zaméstnancit probiha v souladu
S planovanim potfeby zaméstnancli a s planovanim pokryti této potieby z vnitinich zdrojt.
Mezi plany osobniho rozvoje zaméstnancil, jak dale autor uvadi, patii plany pracovni kariéry
a plany naslednictvi.

Plany pracovni kariéry

Dvotakova et al. (2007, s. 306) uvadi, Ze planovani kariéry jednotlivce je proces, ve kterém si
sdm zaméstnanec urcuje a realizuje kroky ke splnéni cilti kariéry. V podstaté se jedna
o individualizovany plan zpracovany pro daného zaméstnance, jak uvadi Koubek
(2015, s. 119), piicemz je toto planovani zaméteno spiSe na manazery a vysoce kvalifikované
zamé&stnance. Dale autor piSe, Ze kazdy zaméstnanec si planuje pracovni kariéru sam za
pomoci svého nadfizeného a personalisty, ktefi spolecné zvazuji alternativy vzdélavani,
stanovuji cile a vytvaii plan kariéry, ktery obsahuje sled rozvojovych aktivit, které zahrnuji
formalni 1 neformalni vzdélavani, ziskadvani znalosti a dovednosti, které vedou k naro¢né;si,
odpovédnéjsi a 1épe placené praci.
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Podle Koubka (2015, s. 119) probiha ptiprava plant pracovni kariéry ve ¢tyfech krocich:

— zaméstnanec si sam stanovuje své pracovni a osobni cile a zvazuje své
zajmy;

— podnik hodnoti individudlni schopnosti a rozvojovy potencial kazdého
zameéstnance;

— zamgéstnanec je informovan o tom, jaké moznosti se mu nabizeji a jakou
kariéru mtize v podniku ud¢lat;

— na pracovnich planech kariéry se podili sdm zaméstnanec, jeho nadfizeny
a personalista.

Vysledkem téchto Cinnosti je, jak dale Koubek (2015, s. 120) popisuje, plan kariéry (plan
osobniho rozvoje), ktery podle autora piedstavuje sekvenci jednotlivych rozvojovych aktivit

odpoveédnéjsi a 1épe placenou praci.

Dle Pilatové (2008, s. 99) lze planovat 3 riizné typy kariérniho rastu — vertikalni, horizontalni
a diagondlni kariéru. Vertikdlni kariéra umoziuje zaméstnanciim dle autorky rlst smérem
,vzhuru®, tj. k vy$§im pozicim. Horizontalni kariéra, jak dale autorka uvadi, umoznuje
zaméstnancim rust smérem do ,,hloubky* (tj. prohlubovat znalosti a kompetence v ramci
vykonavané pozice) nebo rust do ,,8itky* (tj. rozSifovani kompetenci, znalosti, rozsifeni
pusobnosti). Posledni typ uvadi autorka diagonalni kariéru, ktera dle autorky umoznuje
zaméstnancim rast ,,napti¢” podnikem (tj. pfechod na jiné pracovisté, jiné oddéleni nebo
jinou pozici).

Dale Pilatova (2008. S. 104) ke kariérnim planim uvadi, ze vedouci utvarti zabezpedi predani
informaci o vysledcich schvaleni kariérnich planti vS§em hodnocenym ttvaru. Vedouci Utvaru
jsou pak podle autorky zodpovédni za realizaci kariérniho riistu svych podfizenych.

Podle Dvoiakové et al. (2007, s. 306) se rozvoj kariéry uskuteciiuje na zakladé planovani
kariéry a fizeni kariéry. Dvotakova et al. dodava, Ze tizeni kariéry je proces, ve kterém
zamé&stnavatel rozviji zamé&stnance podle potfebného mnozstvi kvalifikovanych zaméstnanct,
ktefi budou spliiovat budouci pozadavky.

Davis (2015, s. 28-29) ve svém ¢lanku uvadi nékolik diivoda $patného fizeni kariéry. Prvnim
divodem je fakt, Ze zaméstnanci v dne$ni dobé meéni nejen praci, ale i celou svou kariéru.
Zaméstnanci se pfipravuji, tedy odborné vzdélavaji na novou kariéru a snazi se kuptikladu
zménit své zaméstnani, kde cht&ji zacit novou kariéru, aniz by o tom jejich soucasny
zaméstnavatel mél ponéti. Dalsi divod podle autora spociva vtom, ze v dne$ni dobé
zaméstnanci o¢ekavaji vice nez jen platové ohodnoceni za praci. Podle autora stile vice
pozaduji povyseni, zvySeni mzdy a profesiondlni rozvoj. PovySeni mize byt motivaci pro
zaméstnance, pokud vsak je to soudasti planu jeho pracovni kariéry. Casto se stava, Ze je
povysen Spatny ¢lovek, ktery postrada nadSeni v dané pracovni funkci nebo ma malé pracovni
zkusenosti. Dalsim divodem S$patného fizeni je podle autora v planovani kariéry zaméstnanct.
Mnohé podniky neplanuji nebo neni jejich prioritou planovat rozvoj kariéry svych
zaméstnancl. Plany kariéry jsou Casto ponechany na samotnych zaméstnancich, a jak autor
uvadi, napsané plany kariéry jednotlivych zaméstnanci a strategie rozvoje kariéry byva
VvV mnoha podnicich vzacnosti. Posledni divodem Spatného fizeni kariéry je to, ze podniky
svym zameéstnancim nabizi malé mnozstvi vzdélavacich a rozvojovych aktivit. Podniky by
mély zaméstnancli ukazat, Ze to mysli vaZzen€ s rozvojem jejich kariéry, a proto by mély
organizovat vzdélavaci aktivity Castéji a pravidelné.
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Planovani naslednictvi v pracovnich funkcich

Planovani naslednictvi v pracovnich funkcich slouzi podle Koubek (2015, s. 120-121) jako
podklad pro planovani poryti potieby zaméstnanct v urcitych pracovnich funkcich z vnitinich
zdroji. Podle autora jde opét o individualizovany plan, ktery se vSak vytvaii pro konkrétni
pracovni funkci. Dvotakova et al. (2007, s. 308) rozdé€luji plany naslednictvi na plany typu
fetézce a plany typu pyramidy. Plany naslednictvi typu fetézce maji podle autorky jednoho
nahradnika pro konkrétni pozici a vétSinou se tykaji pouze urcitého organizac¢niho tutvaru.
Dvoiakova et al. popisuje, stejné jako Koubek (2015, s. 121), Ze plany naslednictvi typu
pyramida se vyuzivaji ¢astéji a zahrnuji v§echny vedouci funkce v podniku, pfi¢emz u kazdé
funkce je uvedeno vice ndhradniki, jejichz potfadi se miize ménit podle jejich pracovnich
vysledki. Tento typ planovani, jak autofi pisi, motivuje zaméstnance k lepsi praci, ale zaroven
mize dochazet k vytvareni Spatnych vztahti na pracovistich z davodu konkurence mezi
nahradniky.

V souvislosti s personalnim rozvojem je tfeba zminit personalni poradenstvi, které je podle
Kocianové (2010, s. 199) poskytovano zaméstnancim podniku za uc¢elem feSeni pracovnich
i osobnich problému, vzdélavani, poradenstvi v oblasti kariéry, psychologie i pravni
zalezitosti.

Jak uvadi Koubek (2015, s. 343-359), poradenské sluzby spadaji do oblasti péce
o zaméstnance, proto jejich existence v podniku vede ke zvySeni motivace zaméstnanct,
k jejich celkové spokojenosti i k jejich dalsimu rozvoji.

Jako dal$i nastroj personalniho rozvoje podle Prokopenko, Kubr (1996, s. 60) Ize chapat
systém hodnoceni pracovnich €innosti. Autofi uvadéji, Ze pomoci hodnoceni pracovniho
vykonu lze zjistit informace o urovni vzdélavani a rovnéz nedostatky v kvalifikaci, z ¢ehoz se
daji ur¢it pozadavky na dalsi rozvoj zaméstnance.

3.3 Shrnuti kapitoly

Teoreticka Cast se ve své prvni polovingé zabyva podnikovym vzdélavanim, jeho pojetim,
vyznamem a taktéZ jeho cilem. Dale teoretickd ¢ast piechazi k popisu systému podnikového
vzdélavani zaméstnancli, odkud pifechazi V detailni popis systematického vzdélavani
zam&stnancl, jako jeden zpfistupti k podnikovému vzdélavani vcetné popisu jeho
jednotlivych fazi - identifikace potieb vzdélavani, planovani vzdélavani, realizace vzdelavani
a hodnoceni efektivnosti vzdélavani. Druhd polovina teoretické casti se vénuje rozvoji
zamé&stnancl, v ramci kterého je popsano pldnovani osobniho rozvoje zaméstnancl, a to
plénovéani pracovni kariéry, planovani néslednictvi v pracovnich funkcich a personélni

poradenstvi.

Z teoretickych poznatkl je nutné si zapamatovat n€kolik zasadnich informaci, které jsou dale
vyuzity pro praktickou ¢ast.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanc patii mezi dulezité personalni Cinnosti, které podniky
Vv soucasné dob& vénuji mnoho pozornosti. Diivody pro vzdélavani a rozvoj zameéstnancu je
nékolik, ale mezi ty nejpodstatnéjsi patéi podle Koubka (2015, s. 252-253) rozvoj nové
techniky a technologie, informacni rozvoj, pfipravenost zaméstnanci na zmény pozadavku
pracovniho mista, ziskavani a stabilizace kvalifikovanych zaméstnanct v podniku, zvySeni
atraktivnosti a konkurenceschopnosti samotného podniku.

V ramci systému podnikového vzdélavani se podniky podle Sikyte (2014, s. 125) zaméiuji na
oblasti jako je zaSkoleni (adaptace, orientace), doskolovani (prohlubovani kvalifikace),
preskolovani (rekvalifikace) a rozvoj (dalsi vzdélavani, rozSifovani kvalifikace). Podle
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odborné literatury (Koubek, 2015, s. 259; Bartonikova, 2010, s. 110; Dvotakova et al., 2007,
S. 288-289) vzd¢lavaci a rozvojové aktivity organizované podnikem Vramci zminénych
podnikovych oblasti by mély byt provadény systematicky, pokud ma byt vzdélavani
zaméstnancl ucinné.

Z teoretickych poznatkll v této praci vyplyva, ze systematické vzdelavani zaméstnanci je
povazovan0o za nejefektivnéjsi zpuisob, jak vzd€lavat a rozvijet zaméstnance. AntoSova
a Csikosova (2012, s. 2843-2844) ve svém clanku popisuji jednotlivé faze cyklu
systematického vzdélavani zaméstnanct, ktery vychazi ze zésad politiky vzdélavani podniku.
Jako prvni je podle autorek nutné identifikovat potiebu vzdélavani zaméstnanct, nasleduje
dalezita faze planovani vzdélavani, ktera prechazi ve fazi realizace vzdelavani a posledni fazi
je hodnoceni efektivnosti vzdélavani zaméstnancti v podniku. Podle Sikyie (2014, s. 124)
systematické vzdélavani souvisi taktéz s osobnim rozvojem zaméstnancu, tedy s kariérou
zameéstnanctl a personalnim poradenstvim v podniku.

Ze systematického pfistupu ke vzdélani zaméstnancu je dulezité si zapamatovat jeho hlavni
prednosti, jako je podle Koubka (2015, s. 259) ziskavani odborné pfipravenych zaméstnanct
Z vnitinich zdrojl, pribézné formovani pracovnich schopnosti zaméstnancti dle konkrétnich
potfeb podniku, soustavné zlepSovani kvalifikace, znalosti, dovednosti i osobnosti
zaméstnancl a v neposledni fadé pfispiva ke zlepSovéani pracovniho vykonu a produktivity
prace. Z vySe uvedenych shrnutych teoretickych poznatkil vyplyva hlavni vyzkumna otazka
pro praktickou ¢ast:

»PouZiva podnik systematicky pristup ke vzdélavani svych zaméstnancii?*

Tato hlavni vyzkumna otazka vede zaroven ke splnéni hlavniho cile prace a jeji odpoved je
zodpovézena v praktické ¢asti prace prostiednictvim stanovenych okruhii otazek (identifikace
potfeb vzdelavani, planovani vzd€lavani, realizace vzdélavani, hodnoceni efektivnosti
vzdélavani a rozvoj zaméstnancl) pro kvalitativni a kvantitativni vyzkumu doplnéného
o testovani nulovych hypotéz mezi vybranymi kvalitativnimi znaky, které podporuji vysledky
prace.
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4 Analyticka / prakticka c¢ast

V tivodu této kapitoly je nejprve uvedena charakteristika zvoleného podniku. Poté prakticka
Cast piechazi k popisu systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v podniku na zakladé
informaci ziskanych z podnikovych dokumenti a nasledné piechazi k vyhodnoceni vlastniho
vyzkumu, ktery je proveden formou polostrukturovanych rozhovori a dotaznikového Setieni
doplInéného o testovani nulovych hypotéz mezi stanovenymi kvalitativnimi znaky. Na zakladé
vysledkti vyzkumu je v zavéru praktické Casti zodpovézeno na stanovenou vyzkumnou
otazku, ktera vede ke splnéni hlavniho cile prace, tj. formulaci doporuceni vedouci ke
zlep$eni systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v podniku DIAMO, s. p., 0. z. TUU.

DIAMO, statni podnik (2016) na svych strankéach charakterizuje DIAMO, statni podnik, Straz
pod Ralskem jako pravniho pokracovatele Ceskoslovenského uranového primyslu a zaroveti
ho oznaduje jako jediny podnik v Ceské republice, ktery realizuje vladou vyhlageny Gtlum
uranového, rudného a &asti uhelného hornictvi v Ceské republice véetnd zahlazovani
negativnich nésledki a dopadl tézby nerostnych surovin a jinych prumyslovych aktivit
Z minulosti, tzv. starych zatézi na zivotna prostredi.

Stejny zdroj uvadi, ze utlumovy a sanacni program podniku je v souladu se statni politikou
postupného zlepsSeni kvality Zivotniho prostfedi a odstrafiovani starych environmentélnich
zatézi financovan statem a tvofti jej predevsim:

— realizace utlumového programu uranového primyslu a zahlazovani nasledkt
prizkumu, té€zby, upravy a zpracovani loZisek uranu, zahajeného v roce
1989;

— dokonceni zahlazovani nasledkt po tézb¢ a zpracovani rud v ramci ttlumu
rudného hornictvi, zahajeného vladou v roce 1990 a prevzatého po zaniklém
statnim podniku Rudné doly Ptibram v roce 2001;

— likvida¢ni a sana¢ni prace po tézb& uhli v rosicko-oslavanské panvi
a Vv oblasti lignitovych doli Hodonin, zahajené v ramci atlumu uhelného
hornictvi v letech 1990 a 1991 a pievzatého v spolu se stdtnim podnikem
Rudné doly Ptibram v roce 2001;

— likvidac¢ni a sana¢ni prace po t€¢zbé Cerného uhli v utlumené ¢asti ostravsko-
karvinského reviru, zahajeného vroce 1191 a pievzatého od OKD, a. s.
Ostrava v roce 2002;

— sanace ekologické zatéze po rafinérské vyrobé byvalého statniho podniku
OSTRAMO v Ostrave, prevzatého v roce 1997.

Dle internetovych stranek DIAMO, statni podnik (2016) zajist'uje statni podnik DIAMO vyse
uvedené ¢innosti prostfednictvim ¢tyf podnikd - ods$tépnych zavoda. Struktura podniku je
znazornéna v piiloze €. 9.

Zkoumanym podnikem v této diplomové praci je podnik DIAMO, s. p., 0. z. TUU, ktery se
zabyva likvida¢nimi a sana¢nimi pracemi souvisejicimi se zahlazovanim nésledki po t€zbé
a Uprave uranu.

DIAMO, statni podnik (2016) na internetovych strankach dale uvadi, ze hlavnim cilem
podniku DIAMO, s. p., 0. z. TUU je zahlazovat §kody na Zivotnim prosttedi, k nimz v oblasti
Hamr na Jezete a Straz pod Ralskem pfi t€zbé a upraveé v minulosti doslo. Stejny zdroj podava
ptehled o dalSich ¢innostech podniku:
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— zahlazovéani nasledkid po tézbé a upravé uranu vcetné pfipravy a fizeni
likvida¢nich a sanac¢nich ¢innosti;

— monitorovani slozek zivotniho prostfedi, jeho vyhodnocovani a nésledna
opatfent;

— posuzovani vlivt likvida¢nich a sanacnich ¢innosti na zivotni prostiedi;
— provozovani akreditované zkuseni laboratoie;

— vyroba a rozvod tepla pro potifeby provozii DIAMO, s. p. i dalSich
odbératell tepelné energie;

zajisténi banské zachranné sluzby.
Podle informaci uvedenych na internetovych strankach DIAMO, statni podnik (2016) probiha
V soucasnosti téZ dotézovani rentabilnich zasob loziska uranové rudy a zaroven realizace

nejveétsich objemul sanac¢nich praci pti zahlazovani nasledkli po chemické tézb¢ uranu v okoli
Straze pod Ralskem, které je centrum podniku.

4.1 Popis systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Z rozhovoru polostrukturovaného rozhovoru (viz piiloha ¢. 14) vyplyva, ze vzdélavaci systém
se V podniku tidi internimi zdvaznymi dokumenty, kterymi jsou:

—  fidici postup RP-sp-18-01 ,,Rizeni lidskych zdroji*;

— systémovy pracovni postup SPP-TUU-18-01-01 ,,Rizeni lidskych zdroju
vo.z. TUU*

Podle Spacka (2015, s. 5) za vytvaieni podminek vzdélavani a rozvoje zaméstnancti odpovida
vcetné zdroju feditel podniku. Stejny zdroj dale pise, ze vedouci OMP odpovida za projednani
systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancii s pfisluSnou odborovou organizaci a téz odpovida
za pribéznou kontrolu a vyhodnocovani vzdélavani v podniku. VSichni vedouci zaméstnanci,
jak Spacek dale uvadi, maji povinnost dle interniho zivazného dokumentu provadét
zjistovani, planovani, realizaci a hodnoceni vycviku.

Jez (2013, s. 1) uvadi, Ze jednou ze zésad, kterymi se strategie a politika jakosti podniku fidji,
je vytvareni podminek v oblasti fizeni podniku pro zapojeni vSech zaméstnancii, vyuzivani
jejich schopnosti a dovednosti ve prospéch podniku. Déle Jez uvadi, Ze podnik zabezpecuje
odbornou zptisobilost a vycvik zaméstnanct v ndvaznosti na fizeni lidskych zdrojt pro plnéni
vSech internich a externich poZadavkl na zamé&stnance.

Spagek dale popisuje (2015, s. 4), Ze systemovy pracovni postup ,Rizeni lidskych zdrojt
v 0. z. TUU" vychézi z fidiciho postupu RP-sp-18-01 ,,Rizeni lidskych zdroji* a jeho hlavnim
cilem je stanovit konkrétni odpovédnosti a pravomoci v oblasti vycviku a taktéZ stanovit
zakladni pravidla a postupy pro proces vzdélavani a rozvoje zaméstnancli v podniku, ktery
zahrnuje dle Spacka zjistovani potfeb vzdélavani zaméstnanct, planovani a realizaci
vzdelavani zaméstnanct a vyhodnoceni efektivnosti vzdélavani.

Jak uvadi Spagek (2015, s. 8), hlavnim nastrojem pro identifikaci potieb vzdélavani je
hodnoceni zaméstnance (formulat ,,Hodnoceni zaméstnanct - viz ptiloha ¢. 10). Podle autora
hodnoceni kategorie T provadi vedouci VOJ, resp. VOU a hodnoceni zaméstnance kategorie
D provadi PVZ.

V ramci planovani vzdélavani jsou vichni vedouci VOI a VOU, podle Spacka (2015, s. 8),
povinni ptedlozit do konce kalendéiniho roku na OMP pozadavky vycviku, tj. periodické
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Skoleni, prohlubovani a zvySovani kvalifikace, na nasledujici rok se stru¢nym komentafem.
Daéle Spac¢ek uvadi, ze OMP na zakladé tdchto pozadavki zpracuje do 15. tinora daného roku
navrh planu vycviku (formuléf ,,Pozadavek planu vycviku“ — viz ptiloha ¢. 11), ktery poté
schvaluje feditel podniku. Spaéek v ramci planovani vzdélavani dodava, Ze plan vycviku je
mozné v piipadé nutnosti béhem roku aktualizovat a za jeho plnéni odpovida vedouci OMP.

V dokumentu je zpracovana dalSi faze vzdélavani, kterou je realizace vzdélavani. Podle
Spacka (2045, s. 8) za zajisténi vzdélavaci akce v podniku odpovidd vedouci VOJ, resp.
VOU, ktery dany vycvik pozaduje ¢i za danou vzdélavaci akci odpovida ZSP. Spacek dale
dodava, ze pfi zajistovani jednotlivych vzdélavacich akei jsou upfednostiiovani interni
lektofi, jejichZz seznam je k dispozici na OMP. V piipadé, ze odborna zpusobilost internich
lektord, jak pise Spadek, neodpovida pozadavkim na vzdélavaci akci, zajistuje vzdélavani
externi dodavatel.

Kurzy a prezkouseni zaméstnanct jsou dle Spacka (2015, s. 8-9) v podniku realizovany na
zéklad¢ schvaleného planu vycviku. Jak uvadi dale stejny zdroj, se zaméstnancem Ize sjednat
kvalifikacni dohodu o prohlubovani kvalifikace nebo o zvySovani kvalifikace. V piipadé
sjednéni ,,Kvalifika¢ni dohody o prohloubeni kvalifikace vzniké zamé&stnanci zavazek setrvat
u zaméstnavatele 5 let a v pfipad¢ sjednani ,,Kvalifikacni dohody o zvySovani kvalifikace® je
zaméstnanec povinen setrvat v podniku s ohledem na vynalozené naklady — viz tabulka ¢. 3.

Tabulky 3 Zavazek o setrvani v zaméstnani

VynaloZené naklady (K¢) Zavazek o setrvani v zaméstnani
5000 — 10 000 1 rok

10 001 — 20 000 2 roky

20 001 - 30000 3 roky

30 001 —-40 000 4 roky

Vice nez 40 000 5 let

Zdroj: Spacek (2015)

Zaméstnanec je povinen u zaméstnavatele setrvat v zavislosti na vysi vynaloZenych néklady
vramci kvalifikacni dohody o zvySovani kvalifikace. Pokud jsou nédklady vyS$$i nez
40 000 K¢, zaméstnanci vznika zavazek v zaméstnani setrvat 5 let.

Stano uvadi (2015, s. 6), Ze v prostorach ZSP jsou realizovana vsechna povinna $koleni
zamé&stnancl, kterd se tykaji vstupniho Skoleni novych zaméstnancii, zdcviku zaméstnanci
pro samostatny vykon prace pii hornické ¢innosti a periodického Skoleni z predpisti zajisténi
BOZP a BP. Druhy povinného skoleni jsou podrobné popsany v ptiloze ¢. 12.

Spagek v dokumentu dale popisuje (2015, s. 9), Ze jako nastroj hodnoceni efektivnosti
vzdélavani je v podniku pouzivano hodnoceni konkrétni vzdélavaci akce. Podle Spactka
(2015, s. 9) pteda absolvent formulaf ,,Zprava o ucastni na vzdélavaci akci® (viz ptiloha ¢. 13)
vyplnény v I. ¢asti svému nadiizenému zaméstnanci do jednoho tydne od absolvovani
vycviku. Déle Spacek popisuje, ze PVZ vyplni II. ¢ast formulafe a preda celou zpravu na
OMP nejpozdgji do konce mésice nasledujiciho po absolvovani vycviku. Spacek dale uvadi,
ze u hromadnych internich vzdé€lavacich akei s internim lektorem se ,,Zprdva o ucasti na
vzdélavaci akci“ nepozaduje.
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V ramci hodnoceni efektivnosti vzdélavani probihd v podniku celkové hodnoceni vzdélavani,
jak uvadi Spacek (2015, s. 9). Podle autora zpracuje vedouci OMP zavéreénou zpravu
,2Hodnoceni vycviku* a poskytne ji fediteli podniku pted schvalenim navrhu planu vzdélavani
na nasledujici rok.

4.2 Vysledky vyzkumu

V ramci okruhti otdzek (identifikace potieb vzd€lavan, pldnovani vzdélavani, realizace
vzdélavani, hodnoceni efektivnosti vzdélavani) stanovenych pro polostrukturované rozhovory
a dotaznikové Setfeni jsou V nasledujicich podkapitolach interpretovany vysledky
polostrukturovanych rozhovori (viz ptiloha ¢. 14), dotaznikového Setfeni, které je doplnéno o
testovani nulovych hypotéz mezi stanovenymi kvalitativnimi znaky.

4.2.1 Polostrukturované rozhovory

V této podkapitole jsou uvedeny vysledky z polostrukturovanych rozhovorti vedenych
s respondentem 1 a respondentem 2 (viz piiloha ¢. 14 — Zaznam polostrukturovanych
rozhovort).

Identifikace potieb vzdélavani

Z vysledkli polostrukturovanych rozhovori vyplyva, Ze identifikace vzd€lavacich potteb
V podniku probiha nasledujicim zptisobem. Vzdélavaci potieby stanovi vedouci zaméstnanci,
kteti porovnavaji kvalifikaéni pozadavky na pracovni misto a hodnoceni zaméstnanct. Na
zékladé vypovédi respondenta 2, je zaméstnanec hodnoceny po tiech mésicich od nastupu na
danou pracovni funkci, a pokud nejsou kvalifikacni pozadavky danym zaméstnancem
splnény, je zatazen do planu vycviku, aby si kvalifikaci doplnil.

Z rozhovori a téZ z internich materialti vyplyva, Ze jiné zplsoby identifikace vzdélavacich
potieb se V podniku neprovadi, resp. nejsou predepsany zadnym podnikovym dokumentem.
Nebot” dle vypoveédi respondenta 1, prizkum ,,Hodnoceni spokojenosti zaméstnancu®, ktery
Ize podle Koubka (2003, s. 145-146) vyuzit pro identifikaci vzdélavacich potieb, probiha
Vv podniku jednou za tfi roky a z dvaceti otdzek jsou pouze dvé zamétfené na vzdelavani

a rozvoj zaméstnanci, coZ pro podrobnéjsi identifikaci 1ze povaZovat za nedostate¢né, jak
Z pohledu mnozstvi otazek, tak frekvence prizkumu.

Identifikaci vzdélavacich potieb v podniku Ize tak oznacit za jednordzovou akci pfi nastupu
do zaméstnani, kdy zaméstnanci jsou hodnoceni pouze z pohledu naplnéni kvalifikacnich
pozadavk, které vyplyvaji z popisu daného pracovniho mista.

Lze usuzovat, ze ptipadna dalsi identifikace vzdélavacich potieb je spiSe nahodilou aktivitou
vedouciho zaméstnance, ktery z vlastni iniciativy doporuci k dal§imu vzdélavani svého
podfizeného ¢i jde o aktivitu vedeni podniku, kdy potiebuje obsadit konkrétni pracovni misto
Z vnitinich zdroji podniku. Z odpovédi respondenta 1 totiz vyplyva, Ze pii obsazovani
volnych pracovnich mist jsou upfednostiiovani zaméstnanci z vnitinich zdroji. A protoZe ne
vzdy zamé&stnanci z vnitinich zdroj spliuji kvalifikaéni pozadavky na dané pracovni misto,
je nutné, aby si kvalifikaci doplnili, popfipadé se ziskava zaméstnanec z vnéjsich zdroju.

Z vypovédi obou respondent vyplyva, ze identifikace potieb vzdélavani je v podniku
vyhradné spojena s nastupem nového zaméstnance, nikoliv tedy jako zalezitost pravidelného
hodnoceni zaméstnanci, jak ocekava Koubek (2015, s. 264).
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Plianovani vzdélavani

Respondenti ve vypovédich uvadeji, ze v podniku je planovani vzd€lavani vénovana znacna
planovani pro dany rok. V planu jsou obsazeny nalezitosti jako je druh vycviku, mésic, ve
kterém se dany vycvik uskuteéni, pocet ucastniki, $kolici organizace a planované naklady, jak
uvadi respondent 2.

Z odpovédi respondenta 2 dale vyplyvd, ze samotné planovani vzdélavani zacind vyzvou
vedoucim zaméstnancim, kdy maji zaslat na OMP pozadavky do planu vycviku na dalsi rok.
OMP pak zpracovava do planu vycviku vSechny pravidelné kurzy, odborné seminafe a dale
pak pozadavky ZSP, kterd do planu zafazuje interni vzdélavaci akce, tj. kurzy odborné
zpisobilosti, povinnéa Skoleni a pfezkouseni jako je Skoleni z BOZP, skoleni fidica, svatect,
apod. Plan vycviku je zvefejnén na intranetu podniku dle vypovédi respondenta 2.

Pii porovnani obsahové Casti dokumentu ,,Plan vycviku“ (viz piiloha ¢. 15) s odbornou
literaturou napt. Koubek (2015, s. 265), Ize konstatovat, Ze v podniku neni zpracovavan tento
dokument do pattiénych detailii. V planu vycviku neni uvedeno, komu je vzdélavani urceno
a jakym zpuisobem ma byt vzdélavani zabezpeceno, tzn., nefeS$i metody vzdélavani. Na
konkrétni dotaz, jaké metody vzdélavani jsou v podniku uzivany, odpovida respondent 1, ze
ve veétSin€ piipadl se jednd o semindfe a prednaSky a u délnickych profesi nejcastéji
o instruktdz nebo asistenci nadfizenym zaméstnancem.

Lze fici, Ze podnik vyuzivd vice vzdélavacich metod, nebot’ je jasné, Ze urcitému druhu
vzdélavani vyhovuje jind metoda vzdelavani, jak piSe i Koubek (2011, s. 150). Anebo jde
spiSe o to, ze konkrétni vzdélavaci akce je spojena se zab&hlou metodou, kterou si urcuje
lektor, protoZe neni zjiSténo, ze by podnik provadél cileny vybér metod.

Lze se tak domnivat, Ze pouze pasivné piijima metody vzdélavani od externich dodavateld
Skoleni a v pifipad¢ interniho Skoleni se omezuje na nékolik osvédcenych metod. Vice
informaci je zjiStovano v dotaznikovém Setieni, kde respondenti odpovidaji na to, s jakymi
metodami se v podniku setkali a které jim nejvice vyhovuji.

V dokumentu ,,Plan vycviku® neni téZ uvedeno, jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani
a ucinnost jednotlivych vzdé€lavacich programt, tzn. metody hodnoceni, kdo bude hodnotit
a kdy se bude hodnotit, jak uvadi Koubek (2015, s. 265). To miize byt nedostatkem pfi
samotném hodnoceni efektivnosti vzdélavani, nebot’ podnik tak nevyuziva moznosti zjistit, na
kolik je konkrétni vzdé€lavaci akce uspéSnd, resp. na kolik je pfinosnd pro ucastniky
vzdélavaci akce. Prichazi tak o jednu z moZnosti zdokonalit vzdélavaci proces na zakladé
zkuSenosti z realizovanych vzdélavacich akei.

Dalsi moZny problém je seznam vzdélavacich akci uvedenych v ,,Planu vycviku®. Pievazuji
zde interni, tedy povinnd skoleni, ktera jsou kazdy rok téméf totoZna a ktera nejsou primarné
zaméfena na zlepSovani znalosti, dovednosti ¢i na osobnost zaméstnancl, ale spiSe na
bezpecnost prace, znalosti vychazejici z predpisii ¢i zakonné pozadavky.

V ramci faze planovani vzdélavani jsou respondenti dotazovani, zda podnik pouziva metodu
e-learning. Otdzka pfimo na tuto metodu je zafazena, nebot’ BareSova (2011, s. 30) uvadi, Ze
se jedna o diilezity trend ve vzdélavani a rozvoji zaméstnanctl.

Respondent 1 vsak uvadi, ze metodu e-learning nepovazuje za vyhodnou pro jejich situaci.
Odkazuje se na podnikové interni $koleni, které probiha ve vétsich skupinach, kde je zajistén
vlastni lektor a nemysli si tedy, ze je potfeba realizovat vycvik prostiednictvim metody
e-learning. Dopliiuje, Ze zaméstnanci uplatiiujici tuto metodu na svych pracovistich jsou
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neustale ruseni svymi pracovnimi povinnostmi a ze celkovy vycvik touto metodou, pak neni
efektivni.

Lze se domnivat, ze podnik neodhalil, popfipadé neni schopen vyuzit piednosti e-learningu,
které popisuje BareSova (2011, s. 39-44) ¢i Zounek (2006, s. 343-344), kdyz mluvi
o vyhodach flexibility systému e-learning, o rozmanitosti studijnich materidli, metod a
postupt. Dale uvadéji rychlejsi vstfebavani informaci ¢i pfizptsobovani vzdélani
individudlnim potfebdm. Zminuji proveéfeni znalosti na zaklad¢ testd a jejich okamzité
vyhodnoceni, které by podniku jisté piislo vhod pii hodnoceni efektivnosti vzdélavani.

Realizace vzdélavani

Respondent 2 vypovidd, Ze samotna realizace vzd€lavacich aktivit probiha v podniku
prostiednictvim ZSP. Jde o specializované pracovisté, kde jsou realizovana vstupni
a periodicka Skoleni a pfezkouSeni zaméstnanct, tedy interni vzdélavaci akce.

Vzhledem K tomu, Ze realizace vzdélavani se ma opirat o dobfe zpracovany plan vzdélavani,
jak vyplyva z Koubka (2015, s. 265), dalo by se ocekavat vzhledem k vySe uvedenému, ze
podnik bude mit velké nedostatky v realizaci vzd€lavacich akci v souvislosti se stavem ,,Planu
vycviku®. Zde je vSak nutné odd¢lit interni a externi $koleni. Jedna o podnik s dlouhou
historii, ktery si béhem své existence vypracoval cyklus internich vzdélavacich aktivit,
kterymi se brani pochybenim, jez by mohly vzniknout neplnénim napt. zakonnych
pozadavki. Tato interni $koleni, ke kterym ma ZSP, jak uvadi respondent 2, vypracovéan plan
vycviku se opakuji kazdoro¢né, popt. v ur€itych pevnych intervalech. Je zde jasn¢ dan cil
vzdélavani, kde je pfesné urceno, které cilové skupiny zaméstnanct se Skoleni tyka, stejné tak
je jasné misto, ¢as vzdélavani a kdo je lektorem, tak jak popisuje Sikyi (2014, s. 127).

Dale respondent 2 uvadi, e ZSP e-mailem obesild vedouci zamé&stnance, mistry a v podstaté
vSechny, kdo maji podnikovy e-mail a informuje je o dalsim Skoleni jejich podfizenych
zamé&stnancl. Lektory, jak vyplyva z odpovédi respondenta 2, ma podnik své vlastni. Jde
0 skupinu lektori, kteii spadaji pod ZSP a kteii proskoluji zaméstnance zejména v oblasti
BOZP, jako je bezpecnostni technik, pozarni technik apod. Jedna se tak pravdépodobné
o dobfe fungujici systém interniho vzdélavani po strdnce organizacni.

Jind situace je u externich, tedy dobrovolnych vzdélavacich akei. ProtoZe, jak uvadi
respondent 2, dobrovolné vzdélavaci akce si zaméstnanci viceméné vyhledavaji sami pies
internet nebo vyuziji nabidky, které pfijdou poStou ¢i e-mailem od spolecnosti, u které uz
n¢jaké Skoleni absolvovali. Respondent 1 vSak také uvadi, Ze odborné seminafe a kurzy
realizované externé musi byt nejprve schvaleny ptisluSnym naméstkem a poté se registruji na
OMP a piihlaska se posléze zasila vzdélavaci firmé. Uvedeny respondent téz uvadi, ze
jakakoliv realizace vzdélavaci akce vychazi z planu vycviku pro dany rok.

VySe popsany mechanizmus neni zcela jasny. Jen stézi si lze ptedstavit, Ze zaméstnanec
obdrzi nabidku na vzdélavaci akci rok doptedu, tak aby ji mohl projednat se svym vedoucim,
byla schvalena pfisluSnym naméstkem a téZ se stala soucdsti ro¢niho planu, ktery se dle
vypovédi respondentli sestavuje pred zacatkem roku. Mozné je, ze zaméstnanci si mohou
sami vyhledat externi vzdélavaci akci a pokud je schvalena ptisluSnym nameéstkem, nebrani
nic absolvovani externi vzdélavaci akce, aniz by byla v ro¢nim planu vzdélavani, popiipadé je
do planu zahrnuta dodatec¢né.
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Hodnoceni efektivnosti vzdélavani

Ke zpusobu, jakym podnik hodnoti vzdélavani zaméstnanct, respondent 2 uvadi, Zze
hodnoceni je provadéno zpétnou vazbou, kterou podavaji sami zaméstnanci, a to formou
Zpravy o ucasti na vzdélavaci akci a dalSim zdrojem jsou pak vedouci zaméstnanci, kteti do
zpravy po urcité dob¢ vypliuji piinos akce pro samotného zaméstnance.

Dilezité je uvést, ze zpravy o Ucastni na vzdé€lavaci akci se pozaduji pouze u externich
vzdélavacich akci a u internich hromadnych vzdélavacich akci s externim Skolitelem. Naproti
tomu u internich Skoleni s internim Skolitelem se zprava o ucCasti na vzdé€lavaci akci
nepozaduje, jak uvadi respondent 2.

Vsechny zpravy o UcCasti na vzdé€lavaci akci se soustieduji na OMP dle vypovédi
respondenta 2. Za dulezité pak povazuje celkové hodnoceni vycviku, které zpracovava vzdy
ke konci roku. V celkovém hodnoceni vycviku je uveden soupis vSech dodavateli $koleni,
kde jsou hodnoceni na zakladé daji zaznamenanych zaméstnanci ve zpravach o ucasti na
vzd¢lavaci akci. Respondent 1 uvadi, ze pokud je zaméstnanci negativné ohodnoceno $koleni
s externim dodavatelem, s nejvétsi pravdépodobnosti bude tento dodavatel v planu vycviku na
ptisti rok vySkrtnut a nahrazen novym dodavatelem. Na dopliiujici dotaz, jak Casto se to stava,
uvadi respondent 2, ze Vv historii se to stalo pouze jednou.

Z odpovédi respondentli vyplyva, Ze hodnoceni externiho vzdélavani se odehrava tak jak jej
popisuje Koubek (2015, s. 277), ktery poukazuje na Gstup testd ¢i jinych formalnich metod
hodnoceni ve vyspélém zahrani¢i a mluvi o hodnoceni spiSe neformalnim, zaloZeném na
informacich pochézejici pfimo od t€astnikti vzdélavani nebo od vedoucich zaméstnanci.

K hodnoceni interniho §koleni s internimi lektory lze fici, Ze neprobihd Zadné a neni Zadnym
zpusobem zjiSt'ovana tieba zpétna vazba od ucastnikl skoleni.

Rozvoj zaméstnanci

Dle vypovédi respondenta 1 plany kariéry jednotlivych zaméstnanci nejsou zavedeny.
Respondent 1 piimo uvadi, Ze podnik se nijak zvlast nevénuje osobnimu rozvoji
zaméstnancl. Rozvoj zaméstnanct dava do souvislosti s odchody zaméstnanct do dtichodu,
které¢ se dle respondenta 1 monitoruji a kdy je nutné planovat nastupnictvi ¢i kariéru
jednotlivych zaméstnanct. Z vypovédi ani z internich materidlli vSak nevyplyva, zda jsou
vytvareny individualizované plany, které se vytvaii pro konkrétni pracovni funkci, tak jak
uvadi Koubek (2015, s. 120-121).

Na stejnou otdzku, zda jsou zpracovany plany kariérniho rustu, odpovida respondent 2, ze
kariérni fad neni v podniku zaveden.

Z vySe uvedeného vyplyva, Ze podnik se fadi mezi mnohé podniky, které neplanuji, nebo neni
jejich prioritou planovat rozvoj kariéry svych zaméstnanct, jak uvadi Davis (2015, s. 28-29).
Respondent 1 sice uvadi, ze monitoruji odchody do dichodu a v jejich souvislosti planuji
nastupnictvi, avSak nezpracovavaji pisemné individualizovany plan zpracovany pro danou
pozici a urCitého zaméstnance. Tento plan by mél byt zpracovdn pro manazery a vysoce
kvalifikované manazery, tak jak uvadi Koubek (2015, s. 119).

V souvislosti s rozvojem zaméstnanct je zafazena otazka, zda v podniku existuje personalni
poradenstvi, které dle Koubka (2015, s. 357-359) spada do oblasti péce o zaméstnance a kdy
takovato péce zvysuje motivaci zaméstnancii, celkovou spokojenost a vede k dalSimu rozvoji.
Na tuto otdzku respondent 2 odpovidd, ze zaméstnanci maji moznost se ptat a informovat na
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OMP v prtipad¢, ze oni sami, ¢i jejich rodinny pfislusnici maji problém v otazkach tykajicich
se jejich dalsiho vzdé€lavani, kariéry apod.

Z vyse uvedené odpovédi nelze usuzovat, na kolik je personalnimu poradenstvi v podniku
vénovana pozornost, zda se opravdu jedna o péci o zaméstnance, kterd zvySuje motivaci,
spokojenost apod. nebo zda je to pouze okrajova ¢innost OMP. Tato otazka by musela byt
podrobena bliz§imu vyzkumu zaméfenym na vnimani personalniho poradenstvi v podniku
zamé&stnanci. Kvalitativni i kvantitativni vyzkum této prace se omezuje pouze na dotazovani
respondentl na existenci tohoto poradenstvi.

Posledni dv¢ otazky jsou polozeny na konci rozhovoru a umyslné se dotazuji respondentti na
jejich nazor, zda je v podniku vzd€lavani fizené a planované a zda by v ramci v zdélavani
a rozvoji zaméstnancii néco zmenili. Prvni uvedena otazka se prakticky shoduje s vyzkumnou
otazkou této prace a je do rozhovoru zatazena z tohoto diivodu, aby zjistila nazor
respondentt, pro které je vzdélavani zaméstnanct néplni prace. Druha otazka je zafazena do
rozhovoru pro piipadnou podporu zavéru prace.

Respondent 2 odpovida, ze vzdé€lavani a rozvoj zaméstnanci vychazi z celopodnikového
dokumentu, kterym je fidici postup ,,Rizeni lidskych zdroji“, ve kterém jsou popsany
jednotlivé kroky systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v podniku a které jsou pro podnik
zavazne.

Oba respondenti mluvi o systémovém pracovnim postupu, ve kterém je uveden zplsob
zajistovani potieb kvalifikace, plan vycviku, realizace vycviku a evidence absolvovani
vycviku véetné hodnoceni vycviku. Vzdélavani v podniku oznacuji jako propracovany systém
pocinajici zaSkolenim nové ptijatych zaméstnanct a konc¢e hodnocenim celkového vycviku.

Kuvedenym vypovédim je nutné podotknout, Ze respondent 1 je autorem systémového
postupu ,,Rizeni lidskych zdroji*, proto ani u dotazu, zda by néco zménili v ramci vzdélavani
a rozvoje zaméstnancl, neuvadeji zadné navrhy, protoze je podle respondentd systém
vyhovujici a funkéni. Pouze respondent 2 zminuje, Ze pii zavadéni systému SAP se uvazovalo
o zavedeni PPM a hodnoceni zaméstnanct do tohoto systému, coz v§ak nebylo uskute¢néno.

Zde se lze pouze pozastavit nad tim, ze podnik zpracovava nékteré ¢asti procesu vzdélavani
v systému SAP a jiné ne. Dava tak riznou dilezitost jednotlivym fazim procesu, coz neni
dobry zaklad pro dobfe organizované systematické vzdélavani.

4.2.2 Dotaznikové Setieni

V ramci stanovenych okruht otazek — identifikace potieb vzdélavani, planovani vzdélavani,
realizace vzd€lavani, hodnoceni efektivnosti vzdélavani a rozvoj zaméstnanci — jsou
vyhodnoceny jednotlivé otazky v dotazniku. Jejich vysledky jsou uvedeny v tabulkach nize
a taktéz v grafech, které jsou soucasti ptilohy ¢. 16.

Identifikace vzdélavani

Pro ucely identifikace vzdélavani je mozné vyuzit mnoha zdroji, ale za jeden
z nejdulezitéjsich povazuje Koubek (2015, s. 263-264) materialy pravidelného hodnoceni,
proto je v dotazniku zafazen dotaz ¢. 12, ktery se respondentti dotazuje, zda v podniku

probiha na jejich pracovni pozici pravidelné/ro¢ni hodnoceni zaméstnancti — viz tabulka ¢. 4.
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Tabulka 4 Existence pravidelného hodnoceni zaméstnanci

Muii Zeny
D THZ D THZ

Uréité ano 24 31 4 12
Spide ano 32 15 | 3
Nevim 635 46 i] 14
Spise ne 49 18 6 4
Uréité ne 46 15 7 ]

216 129 24 39
Celkem 345 63

Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky dotazu na tuto otdzku jsou rozporuplné, nebot’ jak u muzi, tak u zen v délnickém
1 TH zatazeni, jsou odpovédi celkem rovnomérné rozlozeny mezi odpovédi ano, ne a nevim.
Vzhledem Kk jednozna¢nému dotazu by se daly piedpokladat vyraznéj$i vysledky bud ve
prospéch ,,ano*, pokud pravidelné hodnoceni probihd nebo zifejmé pievaha odpovédi ,,ne®,
pokud neprobihd. Je vSak mozné vychazet z odpovédi dvou respondentii v kvalitativnim
vyzkumu (viz piiloha ¢. 14), ktefi mluvi o hodnoceni zaméstnanct probihajiciho po tfech
meésicich od nastupu. Nejednd se tedy o pravidelné napt. ro¢ni hodnoceni vykonu kazdého
zamé&stnance. Relativné pocetna skupina respondentt s kladnou odpovédi tak spiSe ma na
mysli bud’ neformalni hodnoceni ze strany vedouciho zaméstnance, popf. jej zaménuji Ci
spojuji s finanénim hodnocenim.

Vzhledem k dulezitosti spravné provadéného pravidelného hodnoceni pro identifikaci potieb
vzdélavani, respektive pro systematicky piistup ke vzdélavani zaméstnanct, je do dotazniku
zatazena otazka ¢. 13. Respondenti jsou dotazovani, pokud na piedchozi otazku odpovidaji
kladng, jestli jsou s jejich hodnocenim seznameni pisemné - viz tabulka ¢. 5

Tabulka 5 Pisemné seznameni s hodnocenim zaméstnanci

Muf#i Zeny

D THZ D THZ
Uréité ano 26 24 5 11
Spite ano 26 9 2 |
Spife ne 46 24 2 6
Uréité ne 34 39 7 10

182 96 16 28
Celkem 278 44

Zdroj: vlastni vyzkum

Z vysledkl plyne, ze na otazku odpovidaji nejen ti, CO odpovidaji v otazce ¢. 12 kladné, ale
I mnozi ostatni. Z celkového poctu odpovédi na tuto otazku tak 67 % respondenti odpovida
negativné (viz pfiloha ¢. 16). A prestoze 104 respondenta (tj. 33 % vSech respondentt)
odpovida kladn¢, Ize usoudit, Zze pravidelné hodnoceni zaméstnancl, se kterym jsou
zamé&stnanci seznameni pisemné, vV podniku spiSe neprobiha ¢i neprobiha fadné. Zavedenim
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pravidelného hodnoceni zaméstnanci, by se zlepSil cely proces identifikace potieb
vzdélavani.
Jednim z ptedpoklada pro identifikaci potieb vzdélavani je motivace zaméstnanct vzdélavat

se (Koubek, 2015, s. 263), na kterou je zaméfena 1. otazka v dotazniku. Vysledky odpovédi
respondentl zobrazuje tabulka ¢. 6.

Tabulka 6 Zajem vzdélavat se nad ramec pracovnich povinnosti

Muzi Zeny
D THZ D THZ

Uréité ano 66 37 3 15
Spiie ano 24 53 3 19
Spise ne 33 17 9 4
Urcité ne 16 3 7 1

219 130 27 39
Celkem 349 66

Zdroj: vlastni vyzkum

Na tuto otazku odpovida vSech 415 respondenti. Pievazna vétSina, a to celkem 305
respondenttl, tj. 74 % (viz ptiloha ¢. 16) ma zijem se vzdélavat nad ramec pracovnich
povinnosti. Pfi bliz§im rozboru je vidét, Ze 84 % TH zaméstnanct muZzi a stejné tak 87 % TH
zaméstnancl Zen maji zajem se vzdélavat nad ramec jejich pracovnich povinnosti. O néco
niz8i zajem vzdé¢lavat se proklamuje 68 % muzi v délnickém zatazeni. Naproti tomu pouze
40 % zen v d€lnickém zatazeni ma zajem vzdélavat se. Vysledek u zen v dé€lnickém zatazeni
muze byt ovlivnén nizkym poctem téchto respondentt, které vsak odpovida celkové nizkému
poctu téchto zameéstnanci v podniku.

Vysledky ukazuji na vySs$i uvadény zajem vzdélavat se u respondentii TH zatazeni nez
u délnikti. Rozdil mize byt dan napf. riznymi pozadavky, které pracovni misto na

vvvvvv

vvvvvv

specialni dovednosti apod. Uvedeny rozdil mize byt téZ ovlivnén stupném vzdélani
respondentl. Pfipadny vztah mezi vzdélanim a zajmem vzd¢lavat se je zjistovan pii testovani
nulové hypotézy Hos.

Na konkrétni divod motivace ke vzdélavani jsou respondenti dotazovani v otazce €. 2 - Viz
tabulka ¢. 7.

Tabulka 7 Diivod motivace ke vzdélavani

Muzi Zeny

D THZ D THZ
Planovany kariérni postup 25 7 4 4
Lepéi platové ohodnoceni 83 27 4 11
Nové poZadavky na PM 52 63 3 17
Jiny diaved 17 20 5 4

177 117 16 36
Celkem 204 52

Zdroj: vlastni vyzkum
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Z odpovédi vyplyva, ze nejcastéjsi divod motivace ke vzdélavani maji kategorie THZ a D
odlisné. Kategorie THZ muzi i zeny udavaji jako motiv nejcastéji ,,Nové pozadavky na PM*.
Pro muze v délnickém zatazeni je nejcastéjSim divodem ,,Lepsi platové ohodnoceni. U Zen
kategorie D jsou rovnomérné zastoupeny vSechny davody, ale jak je uvedeno vyse, je
zastoupeni této kategorie nepocetné. Pro kategorii respondentti THZ se nabizi vysvétleni, ze
na jejich pracovni misto jsou kladeny vys$8i naroky tykajici se specialnich znalosti
a dovednosti nez u respondentll v délnickém zatazeni, avSak toto tvrzeni nelze z dostupnych
dat ovéfit, pouze je pfijimano jako obecné povédomi. U zaméstnancu kategorie D, kde neni
kladeno takové mnozstvi novych pozadavkl na pracovni misto jak u THZ, pak muze byt
Castéji uvadénym davodem ,LepSi platové ohodnoceni®. Tretim nejCastéji uvadénym
divodem pro obé kategorie je ,,Planovany kariérni postup“. Mezi nejcastéji uvadeéné ,,Jiné
diuvody* jsou zminovany — seberealizace, osobni rozvoj a ziskdvani novych informaci. Zda
pracovni zafazeni respondenti ovliviiuje motivaci ke vzdélavani, je testovano v nulové
hypotéze Hop.

Dalsi otazka v dotazniku spojena s identifikaci vzdélavani se tyka spokojenosti respondentil
s nabidkou vzdé€lavacich akci v podniku, nebot’ podle Koubka (2003, s. 145-146) je pfi
zjistovani potieby vzdélavani zaméstnancii mozné se opfit o informace vyplyvajici z ankety
zaméiené na potiebu vzdélavani — viz tabulka €. 8.

Tabulka 8 Spokojenost s nabidkou vzdélavacich akei

Muf#i Zeny
D THZ D THZ

Uréité ano 27 19 | 9
Spise ano 79 66 13 21
Spife ne 29 33 7 3
Uréité ne 21 9 3 ]

216 127 24 39
Celkem 343 63

Zdroj: vlastni vyzkum

Z tabulky vyplyva, ze 235 respondentd, tj. 58 % (viz pfiloha ¢. 16) je spokojeno s nabidkou
vzdélavacich akci v podniku. Z toho 180 respondentil je spiSe spokojeno, a 56 respondentd je
urCité spokojeno. Celkové vysSi spokojenost s nabidkou vzdélavacich akci vykazuji TH
zameéstnanci, a to 67 % u muzi a 83 % u Zen. U muzt v délnickém zatazeni je to 49 % a 58 %
u Zen v délnickém zafazeni. V souvislosti s otazkou ¢. 1 je mozné téz konstatovat, Ze ne
vSichni respondenti, kteti maji motivaci vzdélavat se, jSou uspokojeni soucasnou nabidkou
vzdélavacich aktivit. Dale je také patrna niz$i spokojenost s nabidkou u respondenti
V délnickém zafazeni nez u THZ. Pfipadnd zavislost mezi pohlavim respondentd
a spokojenosti s nabidkou vzdélavacich akci je testovdna u nulové hypotézy Hoa.

Pro zlepSeni faze identifikace potieb vzdéldvani a zvySeni spokojenosti s nabidkou
vzdélavacich akci v podniku, by bylo vhodné dotazovat se zaméstnancii na potieby
vzdélavani, naptiklad v ramci anketniho prizkumu.

Pti identifikaci potieb vzdelavani je nutné brat v ivahu pozadavky fadovych zaméstnanct, jak
uvadi Koubek (2015, s. 262-263). Proto je do dotazniku zatazena otazka €. 9: ,,Mate jako
zamé&stnanec podniku moznost podilet se na ro¢nim planovani vzdélavacich aktivit? — viz
tabulka ¢. 9.

37



Tabulka 9 Moznost podilet se na roénim planovani vzdélavacich poti‘eb

Muii Zeny

D THZ D THZ
Uré&ité ano 7 42 1 11
Spide ano 11 19 1 8
Casteéné ano 39 28 5 4
Spie ne 82 26 6 11
Uréité ne 75 14 12 5

214 129 25 39
Celkem 343 o4

Zdroj: vlastni vyzkum

Na tuto otazku odpovida kladné, tzn., Ze se podili, nebo alesponi ¢astecné podili, 43 % vSech
26 % u muza a 28 % u zen. U THZ uvadi 69 % muzi, ze se podili ¢i ¢astecné podili, u Zen
58 %. Celkové lze vSak konstatovat, ze mén¢ nez polovina respondentl ma moznost podilet
se na ro¢nim planovani vzdélavacich aktivit, pfi¢emz u respondentti v délnickém zafazeni je
situace jesté horsi, kde moznost ovlivnit plan vzdélavani uvadi pouze Ctvrtina respondentti.
Na tuto otazku neodpovida 2 % respondenti.

Plianovani vzdélavani

Po identifikaci potfeb vzdélavani nasleduje dalSi krok, a tim je planovani vzd¢lavani
zameéstnanct, jak uvadi Sikyt (2014, s. 126). Zajem nadfizenych zaméstnanct podilet se na
planovani a realizaci vzdélavani je zjiStovan v otdzce €. 14 — viz tabulka €. 10.

Tabulka 10 Zajem nadiizeného na planovani a realizaci vzdélavani

Muzi Zeny
D THZ D THZ

Uréité ano 38 37 5 10
Spise ano 59 46 6 14
Nevim 70 28 3 12
Spiie ne 34 3 2
Uréité ne 16 10 2 1

217 129 24 39
Celkem 346 63

Zdroj: vlastni vyzkum

Na tuto pomérné slozitou otazku témér tietina respondentli odpovida (viz ptiloha ¢. 16), ze
nevi, zda jejich nadfizeny ma zdjem se spolupodilet na planovani a realizaci vzdélavacich
aktivit. Vyssi pocet kladnych odpovédi je u muzi (64 %) a zen (62 %) v TH zatazeni.
V dé€lnické zatazeni u muzl je zaznamenano 45 % a u Zzen 46 % kladnych odpovédi. Celkové
vSak lze konstatovat, Ze pocet respondentli vnimajici zdjem vedoucich se spolupodilet na
plénovani a realizaci jejich vzdélavacich aktivit je nizky.
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Dotaznik se zamé&fuje na vyznamnou ¢ast planovaci faze a tim jsou metody. V otazce ¢. 20
zkouma, které metody respondentiim nejvice vyhovuji, a Z odpovédi na otazku €. 19 vyplyva,
na kolik se témto preferencim vychazi pti planovani vstfic. Vysledky otazky ¢. 20 jsou
uvedeny v tabulce ¢. 11.

Tabulka 11 Nejvice vyhovujici vzdélavaci metody

Muii Zeny Celkem
D THZ D THZ

InstruktaZ 114 63 12 10 199
Pfednasky 65 53 7 22 147
Counselling 36 43 9 13 101
Eotace priace 51 20 1 1 73
Povéfeni ikolem 33 29 5 4 71
Semindf 17 34 3 17 7l
‘\’»’orkshop 16 27 5 9 57
E-learning 10 23 2 6 a1
Assesment centre 13 14 1 2 30
Asistovani 13 9 ] 2 24
Outdoorové Skoleni 17 4 1 1] 22
Coaching 14 4 0 1 19
Mentoring 4 6 0 1 11
Hrani roli 5 3 ] 1 g

408 332 46 29 875
Celkem 740 135 875

Zdroj: vlastni vyzkum

Metody v tabulce jsou sefazeny podle absolutni etnosti. Zebiidek nejvice vyhovujicich
metod je podobny u vSech kategorii zaméstnancli jak u zen, tak u muzi. NejcCastéji je
zminovana instruktaz, s vyjimkou zen v TH zafazeni, které uvadi na prvnim misté prednasky.

Dalsi drobnou odchylkou v Zebticcich dle kategorii je, Ze Zzeny davaji o stupent vySe nez muzi
counselling a upfednostiuji tak vzajemnou konzultaci s nadfizenym pied ptednaskou (zeny D
zatazeni) a pred instruktazi (Zeny TH zatfazeni). Celkové se vSak jedna o nejoblibengjsi
metody, které¢ u muzii v délnickém zatrazeni dopliiuje metoda rotace prace. U muzi a Zen TH

je téz vysoko uvadeéno vzdélavani formou seminéte.

Tabulka ¢. 12 udavd metody, se kterymi se respondenti setkali a téZ je fadi dle absolutni
cetnosti.
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Tabulka 12 Vzdélavaci metody v podniku

Muzi Zeny Celkem
D THZ D THZ

Ptedndtky 92 31 11 23 207
InstruktaZ 93 6l 27 11 192
Povéfeni ikolem 49 58 3 13 128
Counselling 41 54 9 12 116
Eotace priace 36 31 4 97
Seminaf 18 58 3 15 94
E-learning 11 a7 4 11 73
Asistovani 25 26 ] 3 54
Workshop 11 35 1 5 52
Assesment centre 15 21 2 4 42
Outdoorové tkoleni 11 7 0 1 19
Coaching 9 0 1 14
Hrani roli 5 0 2 10
Mentoring 1] 5 0 0 5

436 491 69 107 1103
Celkem 027 176 1103

Zdroj: vlastni vyzkum

Porovnanim s ptedchozi tabulkou tak lze usoudit, zda naplanované a tedy uzivané metody
jsou také metodami, které respondentim nejvice vyhovuji. Nejéastéjsi metodou je
u respondentii v délnickém zatazeni instruktdz a hned poté prednasSky. Opacné poradi je
u respondentii v TH zatazeni.

Zebiiéek nejéastéjiich metod doplituji u muzi v délnickém zatazeni metody rotace prace
a povéfeni tkolem. U zen v d€lnickém zafazeni, pak dv¢€ nejéast&jsi metody dopliuji
counselling a povéfeni tikolem. Respondenti muzi v TH zatfazeni uvadéji nejcastéji jako dalsi
metody povéieni ikolem a seminaf. Zeny TH zafazeni uvadéji metodu seminf jako druhou
nejCastéj$i a Casto se téz u této kategorie objevuje v dotazniku metoda povéreni tkolem
a counselling. Porovnanim s pfedchozi tabulkou Ize potvrdit, Ze volené metody vzdélavani
celkem koresponduji S metodami, které respondentim nejvice vyhovuji.

Stejné tak na konci tabulek ¢. 11 a €. 12 jsou uvedeny metody outdoorové skoleni, coaching,
mentoring a hrani roli. Lze jen odhadovat, zda nizké vyuzivani téchto metod je zplsobeno
tim, ze patfi mezi metody, které nejméné vyhovuji respondentim nebo zda jsou nejméné
oblibené proto, Ze se respondenti s nimi nesetkavaji a tudiz je neznaji. Pokud by v podniku
byly alesponn vyzkouSeny nékteré ztéchto vzdélavacich metod, je mozné, ze ukazi své
piednosti a zatadi se mezi oblibené. Kuptikladu metoda coaching vyuzitelna jak pro THZ, tak
pro kategorii D.

V nasledujici tabulce ¢. 13 jsou zaznamenany postoje respondenti k metodé e-learning,
o které BareSova (2011, s. 30) tikd, Ze se stava v poslednich letech dulezitym trendem
ve vzdélavani a rozvoji zaméstnancii.
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Tabulka 13 Zajem o vétsi poc¢et vzdélavacich akei formou e-learningu

Muii Zeny

D THZ D THZ
Uréité ano 21 14 3 3
Spide ano 58 46 4 17
Spise ne 93 61 12 14
Uréité ne 38 6 4 2

210 127 23 38
Celkem 337 61

Zdroj: vlastni vyzkum

Na otazku, zda by respondenti uvitali vétsi pocet vzd€lavacich akci formou e-learningu
odpovida vice nez polovina respondent negativné (viz piiloha ¢. 16). Jedinou skupinou, kde
mirné prevazuji kladné odpovédi, jsou zeny kategorie TH. Tento vysledek potvrzuje i tabulka
¢. 12, kde je metoda umisténa az v druhé pulce potfadi nejvice vyhovujicich metod. Nulova
hypotéza Hog zjist'uje, zda existuje vyznamny vztah mezi vékem respondentil a zdjmem o veétsi
pocet vzdélavacich akci formou e-learningu.

Lze podotknout, Ze by podnik m¢l provéfit zpiisob provadéni této metody, ktera podle
Baresové (2011, s. 39-44) ma fadu vyhod.

Realizace vzdélavani

V procesu realizace vzdélavani dle Vodéka, Kuchar¢ikova (2011, s. 99) hraji dilezitou roli
cile, program, motivace, metody, UcCastnici a lektor. Jednotlivé faze systematického
vzdélavani se v nékterych ohledech prolinaji. Dotaznik zkouma v otdzce ¢. 5 spokojenost
respondenttl s nabidkou vzdé€lavacich akci v podniku. Tato otazka je jiz vyuzita z pohledu
identifikace vzdé¢lavacich potieb. Zde je zkoumana z jiného pohledu respondentd, a to na
kolik je dostate¢na nabidka vzdé&lavacich akci v podniku, které jsou nezbytné k plnéni cilt
vzdélavani. Jak je jiz zminéno v Casti identifikace, spokojenost respondentt s nabidkou
vzdélavacich akei neni nijak vysoka, kdy spokojenost u respondentii D zatazeni je polovicni
a u TH zarazeni jsou to 2/3 respondent.

Uspé&snost naplnéni cili vzdélavani ovliviiuje vybér vzdélavacich aktivit organizované
podnikem. Otazka ¢. 6 se dotazuje respondentd, na kolik si mysli, ze vzdélavaci aktivity
organizované podnikem, jsou pfinosné pro jejich pracovni pozici — viz tabulka €. 14.

Tabulka 14 P¥inos vzdélavacich aktivit

Muszi Zeny

D THZ D THZ
Uréité ano 35 25 2 7
Spiie ano 62 4 7 18
Nevim 69 23 7 ]
Spite ne 40 23 4 6
Uréité ne 12 4 5 2

218 129 25 39
Celkem 347 o4

Zdroj: vlastni vyzkum
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Z tabulky ¢. 14 vyplyvé, ze muzi v délnickém zatazeni si ve 44 % ptipadech myslim, ze jsou
vzdélavaci aktivity organizované podnikem piinosné, tfetina nevi a zbytek, tj. 24 % odpovida,
ze nejsou piinosné. U muzi TH zarazeni si 61 % mysli, Ze jsou ptinosné, 18 % nevi a 21 %
uvadi, ze nejsou prinosem. U zen v délnickém a TH zafazeni je obdobna situace jako u muza.
Zeny délnice v 36 % uvadgji, Ze vzdélavaci aktivity jsou p¥inosné, 28 % nevi a 36 % uvadi, ze
nejsou piinosné. Zeny TH zafazeni uvadi, ze 64 % ano, 15 % nevi, 21 % ne.

Pokud jsou vysledky porovnavany s otdzkou €. 5, je ofekavana podobnost v odpovédich
S touto otazkou, protoze pokud jsou respondenti spokojeni s nabidkou vzdélavacich akci
V podniku, potom je ocekavano, ze vzdélavaci aktivity jsou piinosné pro jejich pozici.
Porovnanim vysledkii obou otazek je skutecné vidét podobnost v rozlozeni odpovéedi. Celkove
Z vyhodnoceni otazky vyplyva, ze méné nez polovicni spokojenost s vybérem vzdélavacich
aktivit je u kategorie D. Je otazkou, na kolik jsou odpovédi ovlivnény mnozstvim povinnych
vzdélavacich aktivit, které musi respondenti absolvovat, at’ z pohledu BOZP, odborné
zpusobilosti, napft. fidi€i, svareci, které nemusi respondenti povazovat za ptinosné pro jejich
praci.

U kategorie TH vychazeji podobné vysledky jak u muzii a Zen, kdy témét 2/3 uvadi, Ze
povazuji vzdelavaci aktivity za ptinosné pro jejich pracovni pozici. Vzhledem k tomu, ze TH
zaméstnanci absolvuji podobné mnozstvi povinnych vzdélavacich aktivit, jejichz cil je
obdobny, nabizi se vysvétleni pro vyssi spokojenost respondentti TH tim, ze maji o néco Sirsi
nabidku dobrovolnych vzdélavacich aktivit, nez kategorie D. Podporu pro toto tvrzeni
poskytuji vysledky otazky ¢. 4, kde jsou respondenti dotazovani, kolikrat byli vyslani na
dobrovolnou vzdé€lavaci akci za posledni rok. Z vysledkdi vyplyva, Ze vice nez 70 % D
respondentll uvadéji, ze nebyli vyslani ani jednou a stejnou odpoveéd’ voli méné nez 40 % TH
respondentt.

VIiv vnimani pfinosu vzdélavacich aktivit jist€ muze mit | motivace respondentd ke
vzdélavani nad rdmec pracovnich povinnosti, kde kategorie TH proklamuje véEtsi zdjem
vzdélavat se nad ramec pracovnich povinnosti, nez kategorie D. Zda v€k respondentl
ovliviluje vnimani pfinosu vzdélavacich aktivit, je zjiStovano testovdnim nulové hypotézy
Hos.

Popftipadé jsou vysledky této otazky €. 6 ovlivnény celkovou informovanosti o vzdélavacich
aktivitich v podniku pro jednotlivé kategorie zaméstnancli. Tento piipadny vliv zkouma
otazka ¢. 7, kdy jsou respondenti dotazovani, zda je informovanost o vzdélavacich aktivitach
v podniku dostate¢na — viz tabulka ¢. 15.

Tabulka 15 Informovanost o vzdélavacich aktivitach

Muzi Zeny
D THZ D THZ

Uréité ano 25 20 3 3
Spiie ano 56 52 9 9
Nevim 45 20 3 9
Spiie ne 64 24 ] 10
Uréité ne 25 13 2 3

219 129 25 39
Celkem 348 o4

Zdroj: vlastni vyzkum
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Z vystupt dotaznikového Setieni vyplyva, ze pouze 37 % muzi v délnickém zafazeni si mysli,
ze jsou dostate¢né informovani o vzdélavacich aktivitach v podniku. Podobny nazor ma 56 %
muzu TH zarazeni, 48 % zen v délnickém zafazeni a 44 % TH Zen.

Celkové nizka ¢isla ukazuji na problém informovanosti o vzdélavacich aktivitach v podniku
bez ohledu na kategorii respondentd. V nulové hypotéze Hgs je testovano, zda pracovni
zatfazeni respondentll ma vliv na informovanost o vzdélavacich aktivitach v podniku.

Nedostate¢nou informovanost mohou respondenti pocitovat jednak z pohledu cilti vzdélavani,
které jim nejsou dostatecné popsany ¢i vysvétleny, popiipade jakym zplisobem je vzdélavani
oblasti neni v dotazniku dén véEtsi prostor a Ize se jen dohadovat, které informace respondenti
postradaji.

Jakym zpusobem jsou respondenti informovéani o vzdé€lavacich aktivitach, je zjistovano
Vv dotazniku otazkou €. 8 (viz nasledujici tabulka ¢. 16). Zde je dulezité uvést, ze vSichni
zamé&stnanci kategorie THZ maji vlastni podnikovou e-mailovou adresu a mozZnost intranetu,
kterda zdaleka neni dana vSem zaméstnancim kategorie D — viz vypoveéd respondenta 2
V polostrukturovaném rozhovoru (viz pfiloha ¢. 14).

Tabulka 16 Zptsob informovanosti o vzdélavacich aktivitach

Muf#i Zeny
D THZ D THZ

Vedoucim zaméstmancem 142 56 12 23
E-mailem 17 41 2 9
Intranet 34 24 ] 4
Jiné 21 ] 1 3

214 127 21 39
Celkem 341 60

Zdroj: vlastni vyzkum

Z dotazniku proto vyplyva, ze pfevazna vétSina respondentl kategorie D, tj. 66 % u muzi
a 57 % u zen, je informovana svym vedoucim a jen mensi ¢ast intranetem, a piiblizné desetina
e-mailem. U TH kategorie téz pfevazuje informovanost od nadifizeného zaméstnance. Je zde
vSak o néco vyssi podil respondentli, ktefi jsou informovani e-mailem, konkrétné 32 %
u muzl a 23 % u zen. Jako zdroj informaci intranetem uvadi 19 % muzi TH a 10 % zen TH.
U odpovédi ,,Jiné* je v drtivé vétSin€ uvedeno ,,nejsem informovan®. Zde cetnost odpovédi je
od 5 % do 10 % v kazdé kategorii respondent.

V piedchozi otdzce €. 7 je zjiSténo, Ze informovanost o vzdélavacich akcich neni optimalni
a moznym divodem miize byt tedy i zplsob, jakym jsou respondenti o vzd€lavacich
aktivitaich informovani. Pokud je uvedeno, ze nejcastéjSim zplisobem je informovanost od
vedouciho zaméstnance, 1ze se domnivat, Ze informovanost vSech respondentl neni stejna,
nebot’ vedouci zaméstnanci mohou informovat své podiizené odlisné. Nékteti mohou plné
informovat své podfizené, néktefi neposkytuji informace svym podfizenym napiiklad vibec.
Zejména u respondentli u kategorie D je vedouci Casto jedinym zdrojem pro mozné
informovani, nebot’ ani z moznosti odpovédi ,,Jiné* neni zjisténa zadna dalsi informacni cesta
o vzdeélavacich aktivitach. Ve vztahu k TH respondentim dostatecnou informovanost mize
feSit e-mail, pokud informace poskytované e-mailem jsou dostatecné a jsou uréené pro
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spravnou cilovou skupinu. Podkladem je vSak dobfe vypracovany plan vzdélavani
zaméstnanct, ktery fesi mj. informovanost o vzdélavacich aktivitach do potfebnych detailt.

Je nutno dodat, ze podnik musi zlepsit informovanost o vzdélavacich aktivitach, k emuz
muze vyuzit stdvajici informacni zdroje.

Hodnoceni efektivnosti vzdélavani

Posledni fazi systematického vzdélavani zaméstnanct je vyhodnocovani vysledki vzdélavani.
Vyhodnocovani efektll vzdélavani je velmi problematicka a obtizna aktivita, kterou lze fesit
riznymi metodami a piistupy, jak uvadi Koubek (2015, s. 276). Dotaznik se zaméfuje na
nejcastéji pouzivanou metodu ziskdvani podkladit pro hodnoceni, kdy se zkouma odezva,
postoje a nazory ucastnikti vzdélavani samych (Koubek, 2015, s. 276).

Otazkou ¢. 10 jsou respondenti dotazovani, zda maji moznost ohodnotit absolvovanou
vzdélavaci akci. Vysvétlivkami je jim priblizeno, ze se jednd napf. o aktudlnost
a srozumitelnost vykladu, odbornou troven Skolitele, volba vzdélavaci metody, organizaéni
zajisténi apod. — viz tabulka ¢. 17.

Tabulka 17 MoZnost hodnotit vzdélavaci akce

Muzi Zeny
D THZ D THZ

Uréité ano 24 60 3 27
Spiie ano 29 35 a 7
Spite ne 20 26 7 3
Uréité ne 70 7 2

213 129 25 39
Celkem 342 o4

Zdroj: vlastni vyzkum

Respondenti muzi v délnickém zatazeni odpovidaji kladné ve 25 % a muzi v TH zatfazeni
V 74 %. Zeny v délnickém zatazeni v 44 % odpovidaji kladné¢ a THZ Zeny v 87 %. Opét je
zde znaény rozdil v odpovédich respondentti kategorie D a kategorie TH.

Ve vysledcich polostrukturovaného rozhovoru (viz pfiloha ¢. 14) je zjisténo, ze zaméstnanci
maji za povinnost po absolvovani vzdélavaci akce ji ohodnotit. Jedna se vSak pouze o0 externi
vzdélavaci akce, nikoliv interni, které organizuje a realizuje podnik internimi Skoliteli.
Z vysledkl 1ze usuzovat, Ze externi Skoleni absolvuji pfevazené respondenti TH a respondenti
v délnickém zatazeni pak absolvuji pievazné jen Skoleni interni. Toto tvrzeni lze opftit téz
o vysledky dotazu €. 4, kde jsou respondenti dotazovéni, zda a kolikrat jsou vyslani na externi
vzdélavaci akci za posledni rok. Z odpovédi vyplyva, ze muZi 1 zZeny v délnickém zatazeni
ve vice nez 70 % nebyli vyslani na dobrovolnou vzdélavaci akci ani jednou za posledni rok.
Na stejnou otdzku stejnym zplisobem, tedy ze nebyli vyslani, odpovida 39 % muza a 37 %
zen v TH zafazeni. Zda mezi pracovnim zafazenim respondentli a moZnosti zcastnit se
dobrovolnych vzdélavacich akci existuje statisticky vyznamna zavislost, je testovano v nulové
hypotéze Hyps. Ptipadny vliv mezi pracovnim zarazenim respondentii a moznosti hodnoceni
vzdélavacich akci je testovano v nulové hypotéze Hoy.
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Efektivitu podnikového vzdélavani mize zvysSit jednak zavedeni hodnoceni vsech
vzdélavacich akci a téz provedeni zmény hodnoticiho formuléte.

Z vyse uveden¢ho vyplyva, Ze respondenti nemaji moznost hodnotit interni vzdélavaci akce
a tato skuteCnost se pak promita do vysledkl otazky €. 11, kde jsou respondenti dotazovani,
zda se jejich hodnoceni projevuje v realizaci dalSich vzdélavacich aktivit — viz tabulka ¢. 18.

Tabulka 18 Vliv hodnoceni vzdélavacich akei na realizaci dal§iho vzdélavani

Muzi Zeny

D THZ D THZ
Uréité ano 8 13 2 ]
Spiie ano 34 51 | 18
Spise ne 70 47 3 10
Urcité ne 51 5 4 1

163 116 15 35
Celkem 279 S0

Zdroj: vlastni vyzkum

Nizky pocet respondentii v délnickém zatazeni, ktefi v otdzce ¢. 10 uvadi, Ze maji moznost
hodnotit vzdélavaci akci, je v této otazce ¢. 11 jesté ponizen, protoze ne vSichni se domnivaji,
Ze se jejich hodnoceni projevi v realizaci dalii akce. Ciselné tak vychazi, ze pouze 26 % muzi
kategorie D a 20 % Zen kategorie D si mysli, Ze se jejich hodnoceni vzdélavacich aktivit
projevuje V realizaci dalSich vzdélavacich aktivit. U respondentt kategorie TH jsou tato Cisla
vyssi, nebot’ vychazeji z vétsi zékladny (tim je mysleno, ze v TH kategorii je vice téch, ktefi
absolvuji externi vzdélavaci akcei a tudiz ji hodnoti). U muzi v TH zarazeni je to 58 % a u Zen
TH 68 % téch, jez se domnivaji, Zze jejich hodnoceni se projevuje v realizaci dalSich
vzdélavacich aktivit.

Pfestoze se jednd o obtiznou otazku, jejiz zodpovézeni je velmi subjektivni, lze jasné
vypozorovat pfevazujici ndzor zameéstnanct kategorie D, ktefi uvadéji nemoznost hodnotit
vzdélavaci akci, popf. se jejich hodnoceni nepromitne do dalSich vzdé€lavacich akci.
Respondenti v TH zafazeni, protoze se setkdvaji cCast&ji s povinnosti hodnotit externi
vzdélavaci akcei, vykazuji vyS$i miru presvédCeni, Ze jejich hodnoceni akce ovliviluje
vzdélavaci akce pfisti. Nejedna se vSak zdaleka o presvédciva cCisla, kterd by ukazala, Ze
podnik opravdu systematicky zkoumé odezvy, postoje a ndzory ucastniki vzdélavani. Jeden
z divodii mozna tkvi v samotném hodnoticim formulafi - viz ptiloha ¢. 13, nebot’ G€astnik
Skoleni sice ma moznost hodnotit vSechny stranky vzdélavaci akce znamkami od 1 do 4, ale
zdivodnéni hodnoceni musi napsat jen pii sniZzené znamce, tedy vysvétlit, pro¢ zndmku snizil.
V kone¢ném disledku tento systém hodnoceni vede, jak i vyplyva z polostrukturovaného
rozhovoru (viz piiloha ¢. 14), k maximalnimu hodnoceni, které tcastnik Skoleni vysvétlit
nemusi a jehoZ vypovidaci hodnota tak neni valné a pro dalsi praci s hodnocenim ptinosna.

Dalsi divod lze spatfit v absenci zpétné vazby na hodnoceni, kterd by hodnotitele akce
informovala, zda a jak bylo naloZeno s jeho zpravou o ucasti na vzdélavaci akci. Dle Spacka
(2015, s. 9) hodnotici formulat sice obsahuje ¢ast II, kde PVZ (pfimy nadfizeny vedouci
zamé&stnanec) hodnoti s odstupem dvou mésicti i¢innost vycviku, avsak nejedna se o zpétnou
vazbu pro hodnoceni vzdélavaci akce. Lze uvést, Ze je vhodné provést zménu hodnoticiho
formulare.
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Uvedené hodnoceni PVZ lze spojit s otazkou ¢. 15 (viz tabulka ¢. 19), kde jsou respondenti
dotazovani, zda se jejich nadfizeny ¢i vedeni podniku zajimd o znalosti, dovednosti
a schopnosti, kter¢ ziskal na Skoleni.

Tabulka 19 Zajem nad¥izeného o ziskané znalosti ze $koleni

Muzi Zeny
D THZ D THZ

Uréité ano 57 44 7 13
Spise ano 57 52 9 18
Nevim 72 15 5 3
Spiie ne 22 12 3 5
Uréité ne 3 5 1 ]

216 128 25 39
Celkem 344 64

Zdroj: vlastni vyzkum

A4

U této otazky je opét procentudlné vyssi pocet respondentii muzt v TH zatazeni, kdy 75 %
z nich voli moznost ,,urCité ano* ¢i ,,spiSe ano®, nez u muzi v délnickém zafazeni, kde se
kladné vyjadiuje 52 %. Obdobna situace je u zen. Kladné odpovida 79 % respondenti zen TH
a 64 % zen v d€lnickém zarazeni.

Odpovédi na tuto otazku jsou opét subjektivni a jen stézi lze odd¢lit vliv ,,dobrého
vedouciho, ktery se pfirozené zajima o své podiizené napi. dotazy: ,.Jaké bylo Skoleni?
Co nového ses dozvedel? od vlivu podnikové kultury ¢i politiky, které néjakym zptisobem
urcuji, jakym zptsobem se nadiizeny zaméstnanec ma zajimat o vysledky ze Skoleni. Ptesto
1ze opakované poukazat na pravdépodobné stejny vliv na rozdilné hodnoty kladnych odpoveédi
u respondentll v TH zatfazeni a délnickém zafazeni a to ucast na externich vzdélavacich
akcich, které jsou spojeny, jak jiz bylo zminéno, s povinnou zpravou o vzdélavaci akci, jejiz
soucasti je vyjadieni nadfizeného zaméstnance o G¢innosti vycviku.

Rozvoj zaméstnanci

Posledni oblasti, na kterou se otazky dotazniku zaméfuji, je rozvoj zaméstnanci. Jak uvadi
Koubek (2015, s. 257) rozvojem se rozumi ziskdvani znalosti a dovednosti nad ramec jiz
ziskanych znalosti a dovednosti potfebnych k vykonéavani stdvajicitho zaméstnani.

Primarn€ s touto oblasti je spojena otazka ¢. 3 v dotazniku (viz nasledujici tabulka ¢. 20),
ktera zjiSt'uje, zda maji respondenti moznost zucastnit se kromé povinnych vzdélavacich akci
1 dobrovolnych vzdélavacich akci. Smyslem otdzky je zjistit, jestli podnikovy vzdélavaci
systém zahrnuje kromé povinnych Skoleni 1 vzdélavaci akce, které si mohou zaméstnanci
vybrat sami a mohou tak, tfeba jen ¢aste¢né, planovat sviij osobni rozvo;j.
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Tabulka 20 Moznost zic¢astnit se dobrovolnych vzdélavacich akei

Muii Zeny
D THZ D THZ

Uréité ano 31 46 4 13
Spide ano 80 51 9 19
Spise ne 81 28 9 3
Uréité ne 26 4 4 2

218 129 26 39
Celkem 347 65

Zdroj: vlastni vyzkum

Z tabulky ¢. 20 vyplyva, Ze jedna polovina respondentli v délnickém zatazeni a to jak muzi
(51 %) tak i zeny (50 %) uvadi, Ze maji moznost u€astnit se dobrovolnych vzdélavacich akci
a druha polovina uvadi opak. U respondentl v TH zafazeni je kladna odpovéd’ v piipade 76 %
muzil a v 82 % ptipadech Zen. Z odpovédi respondenttl je opét patrny rozdil mezi kategoriemi
D a THZ, ktery je mozno vidét u velké ¢asti odpovédi v dotazniku. Zda pracovni zatazeni
respondentll zavisi na moznosti zcCastnit se dobrovolnych vzdélavacich akci, je testovano
v nulové hypotéze Hps, Rozdil mezi kategoriemi, ktery je ovlivnén pravdépodobné vice
faktory a ktery se nejspiSe odviji od externich tedy dobrovolnych vzdélavacich akci. Jednim
z faktord je mens$i moznost kategorie D ovliviiovat ro¢ni plan vzdélavacich aktivit, jak uvadéji
respondenti (viz tabulka ¢. 9), coz se dale muze promitat vV niz$i spokojenosti s nabidkou
vzdélavacich aktivit (viz tabulka €. 8).

Dalsim faktorem ovliviiujici vysledek této otazky mize byt i niz§i motivace k dalSimu
vzdélavani kategorie D (viz tabulka ¢. 7) a nelze zapomenout ani na vliv informovanosti
o vzdélavacich akci (viz tabulka €. 15), kde informace pro kategorii D probihaji vétSinou pies
nadfizeného zaméstnance a je uvadéna $patna informovanost o vzdélavacich akcich.

K vyse uvedenym vysledkiim lze uvést Davise (2015, s. 29), podle kterého je nabizeni malé¢ho
mnozstvi vzdélavacich a rozvojovych aktivit divodem Spatného fizeni kariéry. Podnik by
tedy m¢l organizovat dobrovolné vzdélavaci aktivity astéji a pravidelné.

Piedchozi otazka nezjistuje, zda je Vv podniku vénovana systémové pozornost ,,Rozvoji
zamé&stnancl®, ale zkouma jen jeden z ptredpokladli. Pfimo na proces ,,Rozvoj zaméstnancti*
respektive na plany kariérniho postupu, ktery je dle Koubka (2015, s. 119-121) planem
osobniho rozvoje zaméstnance mifi otdzka ¢. 17, kde jsou respondenti dotazovani, zda maji
zpracovane plany kariérniho postupu. Odpovédi jsou zpracovany v nasledujici tabulce €. 21.

Tabulka 21 Zpracované plany kariérniho ristu

Muii Zeny

D THZ D THZ
Uréité ano g 4 1 ]
Spite ano 12 11 2 0
Nevim 42 27 4 1
Spite ne 37 iz 8 8
Uréité ne o9 35 11 30

218 129 26 39
Celkem 347 65

Zdroj: vlastni vyzkum
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Z vysledkl vyplyva, ze osobni plany kariérniho postupu v podniku nejsou vytvareny, nebot
kolem 90 % respondentti muzli i Zen v délnickém zatazeni a stejné tak TH zafazeni (u Zen
dokonce 100 %) uvadeji, ze nejsou. Popiipade uvadéji, ze nevédi o tom, coz ma u této otazky
prakticky stejny vyznam, protoze jak uvadi Dvotakova et al. (2007, s. 306), planovani kariéry
jednotlivce je proces, ve kterém si zaméstnanec sam urcuje a realizuje kroky ke splnéni cila
kariéry. Ostatnich cca 10 %, ktefi odpovidaji kladn¢, tak mohli pochopit otazku jinym
zpisobem, kdy za kariérnim planem nevidi podnikovy dokument, na ktery je otdzka
sméfovana.

Teoreticky je téZ mozné, ze respondenti uvadéjici kladnou odpovéd’ skute¢né maji zpracovan
plan kariérniho postupu, protoze jak uvadi Koubek (2015, s. 119) uvedené planovani je
zamé&feno spiSe na manazery Ci vysoce kvalifikované zaméstnance a téch neni s ohledem na
systematizaci mezi respondenty mnoho.

Ze studia internich materiali a téz z odpoveédi v kvalitativnim vyzkumu (viz pfiloha ¢. 14)
vSak plyne, zZe plany kariérniho postupu nejsou v podniku systematicky vytvareny.

Otazka ¢. 16 (viz nasledujici tabulka ¢. 22) se dotazuje respondentil, zda s nimi nadfizeny
konzultuje kariérni rast. Dotaz je koncipovan s ohledem na tvrzeni Koubka (2015, s. 119), ze
kazdy zaméstnanec si planuje pracovni kariéru sdm za pomoci svého nadiizené¢ho
a personalisty. Vzhledem k vysledkim z ptedchozi tabulky €. 21 jsou vysledky viceméné
predurceny, nebot’ je zjistovano, zda nadiizeni pomahaji s kariernim planem jednotlivce, ty
vSak nejsou vytvareny.

Tabulka 22 Zajem nadfizeného o kariéru svych podrizenych

Muf#i Zeny
D THZ D THZ

Uréité ano 19 23 4 3
Spige ano 49 33 1 9
Spiie ne 89 42 11 13
Uréité ne 58 30 9 14

215 128 25 39
Celkem 343 64

Zdroj: vlastni vyzkum

Ve vysledku 68 % muzi a 80 % zen v délnickém zatazeni uvadéji, Ze s nimi nadiizeny
kariérni riist nekonzultuje a stejné¢ odpovida 56 % muzt a 69 % zen v TH zatazeni. I kdyz
vysledky nejde spojit s pivodnim vyznamem dotazu, Ize na né¢ nahlédnout z pohledu ¢lanku
Korenkové, Urbanikové (2014, s. 942-943), podle kterych by podniky mély vice motivovat
své zaméstnance ke vzdélavani a rozvoji, a kde autorky piSi, Zze zaméstnanci by méli citit
z4jem svého vedouciho o jejich vzdélavani.

Vysledky této otazky jsou jesté o néco horsi nez vysledky odpovédi na obdobnou otazku ¢. 14
(viz tabulka ¢. 10), kde je zjistovan zajem vedoucich zaméstnancti se spolupodilet na
planovani a realizaci vzdélavacich aktivit svych podfizenych zaméstnanci. Z odpovédi
respondentl tak vyplyva néazor, ze nadfizeni zaméstnanci spiSe nemaji zdjem o vzdélavani
a rozvoj podfizenych zaméstnanci. O pfevazujici nazor jde zejména u respondentl
V délnickém zatfazeni a to jak u muzd, tak u zen.

V otazce ¢. 18 jsou respondenti dotazovani, zda v podniku existuje personalni poradenstvi
poskytujici mimo jiné podporu v oblasti kariéry, tak jak piSe Kocianova (2010, s. 199).
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V nasledujici tabulce €. 23 jsou uvedeny vysledky otazky, zjistujici, zda v podniku existuje
personalni poradenstvi.

Tabulka 23 Existence personalniho poradenstvi v podniku

Mugzi Zeny
D THZ D THZ

Uréité ano 18 7 3 2
Spiie ano 12 16 3 2
Nevim 126 64 16 15
Spiie ne 30 18 | 3
Uréité ne 30 24 2 12

216 129 25 3%
Celkem 345 64

Zdroj: vlastni vyzkum

Z odpovédi respondentt plyne, Ze jen 14 % muzl a 24 % Zen v délnickém zatazeni odpovida
kladn€ na uvedenou otdzku. Podobna situace je U respondentll v TH zafazeni, muZzi souhlasi
Vv 17 % a zeny v 10 %. O tom, ze by existovalo v podniku personalni poradenstvi, nevi 54 %
vSech respondentti (viz ptiloha €. 16) a zbytek, tj. 28 % muzi a 12 % Zen v D zatazeni, 33 %
muzl a 52 % zen v TH zarazeni uvadi, ze takové poradenstvi neexistuje.

Je ztejmé, Ze velka vétSina respondentd se v podniku nesetkala s personalnim poradenstvim,
které by jim poskytlo specializované oddé¢leni ¢i manazer. Existuje zde vSak i skupina 15%
respondenttl, kteti uvadi, ze takové poradenstvi existuje. Divodem mulze byt, Ze uvedend
mensi skupina ma osobni zkuSenost s poskytnutym personalnim poradenstvim v podniku.
Popftipad¢ na dotaz nahliZi jako respondent 2 z kvalitativniho vyzkumu (viz ptiloha ¢&. 14),
ktery pracuje na OMP a uvadi moznost zaméestnanct, ptat se a informovat na OMP, v ptipadé
Ze oni sami, €i jejich rodinny pfisluSnici maji problém v otazkach tykajicich se jejich dalsiho
vzdélavani, kariéry apod.

Z celkovych vysledkd vSak Ize prohlasit, Ze uvedené poradenstvi neni v podniku
poskytovano, anebo nejsou zaméstnanci 0 moznosti personalniho poradenstvi poskytnutého
OMP dostate¢né informovani. Lze uvést, Ze podnik musi 1épe informovat o ¢innostech OMP.

Zaveérecnou otazkou v dotazniku jsou respondenti dotazovani, zda povazuji systém vzdélavani
a rozvoje zamé&stnancl v podniku za systematicky, pficemz jsou jim pojmenovany jednotlivé
faze systému. Davodem pro zafazeni této otdzky je zjiSténi subjektivniho vnimani
respondentl systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancli vV podniku. Jinymi slovy, jak systém
na respondenty pusobi, jak jej vnimaji bez hlubSiho rozboru a také zda se ,,vnimani*
respondentl shoduje se zavéry diplomové prace. Vysledky jsou uvedeny v nésledujici tabulce
¢. 24.
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Tabulka 24 Vnimani systemati¢nosti ke vzdélavani v podniku

Muii Zeny
D THZ D THZ

Uréité ano 27 12 3 12
Spise ano 90 70 16 12
Spise ne 76 38 4 10
Uréité ne 19 6 4 0

212 126 27 34
Celkem 338 61

Zdroj: vlastni vyzkum

Na uvedenou otazku odpovida kladné¢ 70 % zen a pracovni zafazeni Zen tento pocet
neovlivituje. Obdobné odpovidaji muzi TH zatazeni, ktefi souhlasi v 66 %. Muzi v délnickém
zafazeni pak souhlasi v 55 %.

Vzhledem k n€kterym vysledkim na ptfedchazejici otazky by se dalo oc¢ekavat, Ze mira
ptesvédceni o systematicnosti vzdélavani v podniku bude u respondentti v délnickém zatazeni
o néco mensi nez u respondentit v TH zafazeni, nebot’ odpovidaji vice negativné na otazky
k jednotlivym fazim procesu. AvSak vysledky jsou obdobné a cca 2/3 respondentl, bez
patrného vlivu pohlavi ¢i pracovniho zafazeni, povazuji systém vzdélavani a rozvoje
zaméstnanct v podniku za systematicky. Lze se domnivat, Ze tuto skupinu ovliviiuje
predeviim zavedeny systém povinného interniho $koleni realizovanym v ZSP, ktera
v pravidelnych terminech na zakladé své evidence $koli vSechny zaméstnance podniku. Zda
délka zaméstnani respondentll ma vliv na vnimani systemati¢nosti ke vzdélavani v podniku, je
testovano v nulové hypotéze Hog,

4.2.3 Testovani hypotéz mezi stanovenymi kvalitativnimi znaky

V ramci kvantitativniho vyzkumu je celkem testovano 9 nulovych hypotéz, jejichz vysledky
podporuji hlavni vysledky prace. Testovani nulovych hypotéz probihd prosttednictvim
chi-kvadrat testu nezavislosti v programu IBM SPSS Statistics verze 23, a to na zakladé
vypocti a postupti uvedenych v podkapitole 2.1.3 Metodika prace. Vystupy a vysledky
vypocti testovani jednotlivych nulovych hypotéz jsou uvedeny v ptiloze €. 16.

Z vybranych nulovych hypotéz je celkem zamitnuto 6 nulovych hypotéz, coZ znamena, zZe
mezi zkoumanymi kvalitativnimi znaky existuje zavislost a je pfijata alternativni hypotéza.
Dalsi 3 nulové hypotézy nelze zamitnout a je pfijata nulova hypotéza.

V nasledujici tabulce ¢. 25 jsou shrnuty vysledky testovani nulovych hypotéz mezi
stanovenymi kvalitativnimi znaky. Pro podporu hlavnich vysledki prace jsou hypotézy
zatazeny do jednotlivych okruhti otdzek stanovenych pro kvantitativni vyzkum.
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Tabulka 25 Shrnuti vysledki testovani nulovych hypotéz

Hy Stanovena nulova hypotéza p-hodnota x? | Zamitnuti HO | Sila zavisloti (hodnota)

Identifikace vzdélavacich potieb

Hoy [Stupei vzdélani respondenti nema vliv na zajem vzdélavat se nad ramec pracovnich povinnosti 0,000 ANO slaba
Hg, |Pracovni zafazeni respondnetli nema vliv na divod motivace ke vzdélavani 0,000 ANO slaba
Ho, |Pohlavi respondentii nema vliv na spokojenost s nabidkou vzdélavacich akei v podniku 0,036 ANO slaba
Planovani vzdélavani

Hos | Vek respondentll nemd vliv na zdjem o vétsi pocet vzdélavacich akei formou e-learningu 0,186 NE X
Realizace vzdélavani

Hos | Vek respondentll nema vliv na vnimani ptinosu vzdélavacich aktivit pro pracovni pozici 0,789 NE X
Hos |Pracovni zafazeni respondnetl nema vliv na informovanost o vzdélavacich aktivitach v podniku 0,012 ANO slaba

'Vyhodnocovini efektivnosti vzdélavani

Ho; |Pracovni zafazeni respondneti nema vliv na moznost hodnoceni vzdélavacich akei v podniku 0,000 ANO stiedni

Rozvoj vzdélavani

Hos [Pracovni zafazeni respondnetli nema vliv na moZnost zacastnit se dobrovolnych vzdélavacich akei 0,000 ANO slaba

Hgy |Délka zaméstnani respondnetii nema vliv na vnimani systemati¢nosti ke vzdélavani v podniku 0,440 NE X

Zdroj: vlastni vyzkum

Z vysledkti vyzkumu vyplyva, ze v rdmci okruhu otazek — identifikace vzdélavacich potieb
jsou zamitnuty vSechny tfi stanovené nulové hypotézy. Na zdklad¢ statistickych testd lze
konstatovat, ze stupeil vzdélani ma vliv na zdjem vzdelavat se nad ramec pracovnich
povinnosti. Z celkového souboru respondentli odpovida 73,5 % respondentt, ktefi maji zajem
se vzdélavat nad ramec jejich pracovnich povinnosti. Nejvice respondentt (90,4 %), ktefi maji
zajem se vzdélavat nad ramec jejich pracovnich povinnosti, jsou respondenti
s vysokoskolskym vzdélanim. Hned po nich projevuji tento zijem respondenti se
sttedoSkolskym vzdélanim (77,7 %) a s vy$§im odbornym vzdélanim (71,4 %). Posledni
misto je zastoupeno respondenty se zdkladnim vzdélanim (28,6 %), ktefi maji tento zajem.
Nejveétsi zajem se vzdélavat nad rdmec pracovnich povinnosti maji respondenti
vysokoSkolského vzdélani. Obecné 1ze konstatovat, Ze ¢im vySs$i stupen vzdelani respondentil,
tim je vétsi zdjem respondentl se vzdélavat nad ramec jejich pracovnich povinnosti.

Na zéklad¢ vysledki je také zamitnuta nulova hypotéza Hop, Ze pracovni zafazeni respondenti
nema vliv na divod motivace ke vzdélavani. Jako divod motivace ke vzdélavani uvadi
nejvice respondentll D zafazeni (tj. 45,1 %) ,,Lepsi platové ohodnoceni* a jako druhy divod
uvadi (28,5 %) ,,Nové pozadavky na pracovni misto”. Naopak nejvice respondenta TH
zatazeni (52,3 %) uvadi divod motivace ke vzdélavani ,,Nové pozadavky na pracovni misto*
a az poté (24,8%) ,,Lepsi platové ohodnoceni. Lze shrnout, Ze existuje rozdil v divodu
motivace ke vzdélavani v podniku mezi d€lniky a THZ. Nejvétsim diivodem ke vzdélavani je
,,Lepsi platové ohodnoceni* pro respondenty kategorie D a nejvétsim diivodem ke vzdélavani
jsou ,,Nové poZadavky na pracovni misto* pro respondenty kategorie TH.

V ramci identifikace vzdélavacich potieb se zamita i tieti hypotéza Hosa vysledkem tedy je, ze
pohlavi respondentdt ma vliv na spokojenost s nabidkou vzdélavacich akci v podniku.
Spokojenost s nabidkou vzdé€lavacich akci V podniku zavisi na pohlavi respondentd.
S nabidkou vzd¢lavacich akci jsou vice spokojeny zeny (69,8 %) nez muzi (55,7 %).

Na zakladé vysledkli vyzkumu neni zamitnuta nulova hypotéza Hgg, Ze vék respondentii nema
vliv na zajem o vétsi pocet vzdélavacich akci formou e-learningu. Mezi zkoumanymi
kvalitativnimi znaky neni zji§téna zavislost, tzn., Ze vékova kategorie respondenti nema vliv
na zajem o vétsi pocet vzdélavacich aktivit formou e-learningu.
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Z vyzkumu vyplyva, Zze vniméani piinosu vzdélavacich akci pro danou pracovni pozici
nezavisi na véku respondenta. Vzdélavaci aktivity organizované podnikem jsou piinosné pro
pracovni pozici pro 51,1 % respondenti (viz piiloha ¢. 16 a ¢ 17). Podil respondentt
Vv jednotlivych vékovych kategoriich, ktefi vnimaji pfinos vzdélavacich akci pro jejich
pracovni pozici, neni extrémné rozdilny, tudiz mezi v€kem respondentll a vniméni piinosu
vzdélavacich aktivit pro danou pracovni pozici neexistuje vyznamny vztah.

V ramci realizace vzdélavani je také zjiStovana zdvislost mezi pracovnim zafazenim
respondentl a informovanosti o vzdélavacich aktivitach v podniku. Z vysledka vyplyva, Ze
pracovni zatazeni ma vliv na informovanost o vzdélavacich aktivitaich v podniku. Dokladuje
to fakt, Ze vice respondentii TH zatazeni (53,0 %) povazuje informovanost o vzdélavacich
aktivitich v podniku za dostateCnou oproti respondentim D zafazeni, kterych je pouze
38,1 %. Nejvice je respondenti TH zafazeni, kteti si mysli, Ze informovanost o vzdélavacich
aktivitach je v podniku dostatec¢na.

Rovnéz je prokazana zéavislost mezi pracovnim zafazenim a moznosti hodnoceni vzdélavacich
akci v podniku. Tzn., Ze existuje rozdil mezi respondenty D zatfazeni a TH zafazeni
v moznosti hodnoceni vzdélavacich akci v podniku. Celkem 76,8 % TH respondenti ma
moznost hodnotit vzdélavaci akce v podniku Naproti tomu tuto moznost ma 26,9 %
respondenttl D zatazeni. Jsou tedy zaznamenany evidentni rozdily, coz vede k vysledku, ze
mezi pracovnim zafazenim a moznosti hodnotit vzdélavaci akce existuje vyznamny vztah.
Nejvice maji moznost hodnotit vzdélavaci akce v podniku respondenti TH zatazeni.

Na zaklad¢ statistickych testll 1ze v ramci rozvoje zaméstnancii fici, Ze pracovni zatfazeni
respondentll ma vliv na moznost zacastnit se dobrovolnych vzdélavacich akei v podniku.
Z vyzkumu vyplyva, Ze vice maji moznost se dobrovolnych vzdélavacich akci zhcastnit
respondenti TH zatazeni (76,8 %) oproti respondentim kategorie D (50,8 %).

Posledni nulova hypotéza, kterd je testovana, se zabyva zjistovanim zavislosti mezi délkou
zaméstnani respondentll a vnimani systemati¢nosti ke vzdélavani v podniku. Vysledkem je, Ze
mezi délkou zaméstnani respondentd a vnimani systemati¢nosti ke vzdélavani v podniku
neexistuje vyznamny vztah. U respondenti ve vSech kategorii v délce zaméstnani, ktefi
vnimaji vzdélavani v podniku jako systematické, nejsou zaznamenany velké rozdily.
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5 Doporuceni

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti v podniku DIAMO, statni podnik, odstépny zavod Tézba
a uprava uranu lze na zaklad¢ vysledkti vyzkumu zhodnotit jako zavedeny systém, ktery
vychazi z podnikovych zavaznych dokumentd. Z vysledkii kvalitativniho vyzkumu
(viz piiloha ¢. 14) vyplyva, ze systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v podniku vychazi
ze systémového pracovniho postupu ,,Rizeni lidskych zdrojii v o. z. TUU* a lze ho podle
autort Vachal, Vochozka (2013, s. 317) povazovat za systematicky, protoze obsahuje vSechny
faze nutné pro naplnéni vzdélavacich cilt, tj. identifikace vzdélavacich potieb, planovani
vzdélavani, realizace vzdélavani, hodnoceni efektivnosti vzdélavani. Tim se dostava odpoveéd’
na hlavni vyzkumnou otdzku, zda podnik pouzivd ke vzdélavani svych zaméstnanch
systematicky piistup.

Ackoliv v podniku probihaji jednotlivé faze cyklu systematického vzdélavani, z vysledkt
kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu doplnéného o testovani nulovych hypotéz vyplyva,
ze v ramci jednotlivych fazi vzdélavaciho procesu jsou identifikovany nedostatky, pro které
jsou v nasledujicim textu navrzena doporuceni, ktera vedou ke zlepSeni systému vzdélavani
a rozvoje zaméstnanct v podniku, ¢imz je naplnén hlavni cil prace.

Identifikace poti‘eb vzdélavani

Z kvalitativniho vyzkumu (viz pfiloha ¢. 14) vyplyva, ze identifikace vzdé&lavacich potieb je
v podniku spojena s nastupem do zaméstnani, kdy jsou zaméstnanci hodnoceni z pohledu
naplnéni kvalifika¢nich pozadavki, které vyplyvaji z popisu daného pracovniho mista
popiipad¢ s obsazovanim pracovni pozice z vlastnich zdroji, kdy si zaméstnanec musi doplnit
kvalifikaci. Dalsim zdrojem identifikace potieb vzdé€lavani jsou pak pozadavky vedoucich
zameéstnanct, na které jsou e-mailem dotazovani pied za¢atkem nového planovaciho obdobi.

Jak ale vyplyva z obou vyzkumu, neni provadéno pravidelné hodnoceni zaméstnanci, které
Koubek (2015, s. 263) povazuje za velmi dulezity podklad pro identifikaci potieb vzdélavani.
Pro ucinngjsi provadéni faze identifikace potieb vzdélavani tak lze doporucit v souladu
s tvrzenim Koubka (2015, s. 263) pravidelné hodnoceni zaméstnanci, pii¢emz fika, ze ¢im
detailn€js$i toto hodnoceni je, tim se stava lepSim podkladem pro identifikaci potieb
vzdélavani. V' uvedeném hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci miize vedouci
zaméstnanec uvést pozadavky na potfebu vzdélavani pro podiizeného zaméstnance. Je
vhodné, aby se na pravidelném hodnoceni podilel i sdm zaméstnanec, jak uvadi Koubek
(2015, s. 263-264), nebot pozadavky na potiebu vzdélavani od zaméstnancti a jejich
vedoucich jsou dilezitym zdrojem informaci.

Lze si ptedstavit, Ze pravidelné hodnoceni zaméstnancti je administrativné a ¢asov€é narocnou
aktivitou, proto by podnik mohl pro zacatek zavést pravidelné hodnoceni zaméstnancii pouze
pro zaméstnance kategorie TH, ktefi jednak maji vEtsi zdjem se vzdélavat, a jejich divodem
motivace pro vzdélavani jsou nové pozadavky na pracovni misto, jak potvrzuji zamitnuté
nulové hypotézy Hp; a Hpp. MéEli by tedy mit moZnost se vyjadfit tfeba u svého pravidelného
hodnoceni zaméstnance v hodnoticim rozhovoru. U zaméstnancti kategorie D by probihalo
neformalni hodnoceni, tedy pribézné hodnoceni jeho nadfizenym béhem vykonavani prace,
které se nemusi zaznamenavat a ma ptilezitostnou povahu, jak uvadi Koubek (2015, s. 208).

Pravidelné hodnoceni zaméstnancii kategorie T by se dle doporuceni provadélo planovang,
systematicky a Vv pravidelnych intervalech — jednou ro¢né na konci hodnoticiho obdobi, tak
jak uvadi Koubek (2015, s. 208), a to na zéklad¢ hodnoticiho rozhovoru mezi hodnocenym
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zaméstnancem a jeho piimym nadfizenym. Hlavni zdsady pro priibéh hodnoceni zaméstnanct
kategorie T jsou navrZzeny v pfiloze ¢. 18.

Pro zaznam z rozhovoru hodnoceni zaméstnancii kategorie T je pro podnik navrzen hodnotici
formular — viz ptiloha ¢. 19.

Z kvantitativniho vyzkumu plyne (viz vysledky vyzkumu — dotaznikové Setfeni podkapitola
4.2.2), ze respondenti maji motivaci se vzd¢lavat a zaroven nejsou zcela spokojeni s nabidkou
vzdélavacich akci v podniku. Zjistovanim jejich nazoru, at’ z pravidelného hodnoceni nebo
Z anketniho prazkumu, které podnik provadi, miize zlepsit identifikaci potieby vzdélavani.
Aby vsak identifikace potfeb vzdélavani byla v podniku ucinngjsi, Ize doporucit provadéni
anketniho prazkumu vice zaméfeného na oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ¢i ankety
zamé&fené pouze na tuto oblast. Vzhledem k tomu, Ze v souc¢asné dob¢ je provadén pruzkumu
,,Hodnoceni spokojenosti zaméstnanci® v tfiletém intervalu (viz pfiloha ¢. 14 — vypovéd
respondenta 2), je zde Casovy prostor k ¢astéjsimu dotazovani zaméstnanci v oblasti jejich
vzdélavani a rozvoje.

Planovani vzdélavani

Z vysledka kvalitativniho vyzkumu vyplyva (viz pfiloha €. 14), ze zakladnim dokumentem
pro planovani vzdélavani v podniku je ,,Plan vycviku®, ktery svou zakladni strukturou plni
svou funkci. Pokud by vSak podnik provadé¢l intenzivnéji identifikaci vzdélavacich potieb,
tzn. z vice zdroju, konkrétnéji pro urcité skupiny zaméstnanci, pak pro lepsi zvladnuti celého
procesu vzdélavani 1ze doporucdit detailnéji zpracovany plan vzdélavani. Jak uvadi Koubek
(2015, s. 265), dobfe vypracovany plan vzdélavani obsahuje mj. komu je vzdélavani
konkrétné¢ urceno, nebo jsou uvedena kritéria vybéru ucastnikii. Dale mize podnik v planu
uvadet, jakym zplisobem bude vzdélavani provedeno, tzn. doplnit jaké metody, pomucky,
ucebni texty apod. budou pouzity. Z chybéjicich udaji v planu Ize téz doporucit doplnéni,
jakym zplsobem se budou hodnotit vysledky vzdélavani. Zména formuléte ,,Planu vycviku*
je navrzena v priloze ¢. 20.

Z kvantitativniho vyzkumu vyplyva, Ze jen malo respondentli vnimé zdjem vedoucich se
spolupodilet na planovani a realizaci jejich vzdélavacich aktivit, coZz podporuje doporuceni
k realizaci pravidelného hodnoceni zaméstnancti, které provadi vedouci zaméstnanec za Gcasti
hodnoceného zaméstnance a kdy obé strany mohou probrat pozadavky na vzdélavani. Jeho
zavedeni by téZ mohlo zlepSit vnimani zaméstnancli ohledné moZnosti podilet se na ro¢nim
planovani vzdé¢lavacich potieb v podniku.

Dale kvantitativni vysledky ukazuji, Ze volené metody vzdélavani celkem koresponduji
s metodami, které respondentim nejvice vyhovuji. Zaroven vysledky ukazuji, Ze s mnoha
metodami se nesetkali. Napiiklad s metodou coaching, kterou Plickova (2009) oznacuje za
moderni zplsob vzd€lavani a rozvoje zaméstnancid, Se setkalo jen nékolik respondentu,
pfi¢emz lze tuto metodu vzdélavani na pracovisti vyuzit jak pro THZ, tak i pro kategorii D.
Z metod pouzivanych ke vzdélavani mimo pracovisté je mozné navrhnout metodu hrani roli
pro zaméstnance kategorie TH ¢i spiSe pro vedouci zaméstnance.

Lze tak doporucit, aby pii planovani vzdélavaci akce, kde to bude vhodné, byly vyzkouSeny
nové v podniku nepouZzité ¢i netradi¢ni metody vzdélavani. Nové metody se mohou ukézat
jako vhodnéjsi nez jiné a mohou tak zvysit efektivnost vzdélavaciho procesu.

K metod¢ e-learningu z obou vyzkumi vyplyva spiSe negativni piistup. Tento postoj, jak
vyplyva z nulové hypotézy Hos, neni ovlivnén vékem respondentii. Vzhledem k tomu, jak
e-learning popisuje napt. BareSova (2011, s. 39-44), kterd popisuje rozmanitost moznosti
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e-learningu, se lze domnivat, ze podnik nedostateéné vyuziva moznosti e-learningu. Mezi
doporuceni tak lze zafadit provéieni zpisobu provadéni metody e-learning v podniku, ze
kterého by vzesly navrhy na zatraktivnéni uvedené metody. Konkrétné by pak tuto vzdélavaci
metodu bylo mozné vice vyuzit pro interni skoleni realizované v Zavodni Skole prace, nebot’
jak pise Baresova (2011, 39-44), piinosem této metody je rychlejsi vstiebavani informaci,
prizpisobovani vzdélani individualnich potfebam, poskytovanim stejnych informaci pro
vSechny ucastniky, ale téz provéteni znalosti na zakladé testu a jejich okamzité vyhodnoceni.

Realizace vzdélavani

Z kvalitativniho vyzkumu vyplyva (viz ptiloha ¢. 14), Ze realizace vzd¢lavacich akci probiha
Vv podniku piedev§im prostfednictvim ZSP, kterd se piimo specializuje na poskytovani
interniho Skoleni. Dalo by se pfedpokladat, ze jen stézi Ize predstavit doporuceni tykajici se
provadéni interniho Skoleni specializovanému stfedisku, piesto na zdkladé vysledkt
Z kvantitativniho vyzkumu je mozné na urcité nedostatky upozornit. Z vyzkumu plyne, Ze
panuje mén¢ nez polovicni spokojenost zaméstnanct kategorie D s vybérem vzdélavacich
aktivit, nebot’ je nepovazuji za piinosné, a to bez ohledu na vék respondentil, jak vychazi
Z testovani nulové hypotézy Hos. Vzdélavaci akce jsou u této kategorie spojeny piedevsim
S povinnymi vzdélavacimi aktivitami, které je nutné absolvovat. Je tedy dilezité dbat na to,
aby zaméstnanci znali cil svého vzdélavani, jak pise Kocianova (2010, s. 171). Tedy v tomto
ptipadé vysvétlit nezbytnost provadéného Skoleni. Déle je vhodné zamyslet se nad zpisobem
provadéni vzdélavacich akci. Zejména jaké metody jsou pouzivany. Zde se pravé nabizi
doporuceni z ptedchozi kapitoly, kdy lze efektivné vyuzit metody e-learning, kterd se
prizptisobuje tempu jednotlivych ucastnikill a je schopna okamzité provétit a vyhodnotit jejich
znalosti a tim cely proces povinného vzdélavani zefektivnit. Dllezitym aspektem procesu
realizace vzdélavani je dle Vodaka, Kucharcikové (2011, s. 99) osoba lektora. Z provedené¢ho
vyzkumu vyplyvé, ze zaméstnanci podniku nemaji moznost vyjadfit se ¢i ohodnotit lektora
interni vzdé¢lavaci akce a ovlivnit tak jeho vybér. Moznost hodnotit akci souvisi s dale
uvedenym doporucenim.

Realizace externich vzdélavacich akci odrazi zplsob provedeni tUvodni faze systému
vzdélavani tedy identifikace vzdélavacich potteb. Jedna se spiSe o okrajovou zaleZzitost, kdy
piipadnou vzdélavaci akci si vyhledavaji zaméstnanci sami, jak vyplyva z kvalitativniho
vyzkumu.

Z kvalitativniho vyzkumu (viz pfiloha ¢. 14) vyplyva, Ze informace o internich vzdélavacich
akcich jsou rozesilany e-mailem na vedouci zaméstnance, kde jsou informovani o dal§im
Skoleni jejich podtizenych. Dale z vyzkumu vyplyva, Ze informace o externich vzdélavacich
akcich nejsou poskytovany a zaméstnanci si je vyhledavaji sami. Vysledky dotaznikového
Setfeni ukazuji, Ze pouze 38 9% respondenti kategorie D povazuje informovanost
o vzdélavacich aktivitdich v podniku za dostateCnou a stejného nazoru je 53 % respondentl
kategorie TH. Testovana nulova hypotéza Hos potvrzuje vliv pracovniho zafazeni respondentti
na informovanost o vzdélavacich aktivitach v podniku. K vyse uvedenému Ize doporudit, aby
podnik zlepsil informovanost. Podnik mize vyuzit intranetové sité, kde by vznikla slozka
s nazvem ,,Skoleni“, kterou by vyuzivali zejména THZ a také ob&asniku DIAMO ¢&i hlavni
nasténky u jidelny, které by slouzily jako dal$i zdroj informaci jak pro THZ, tak predevSim
pro zaméstnance délnickych profesi.
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Hodnoceni efektivnosti vzdélavani

Provadéni hodnoceni efektivnosti je v podniku zaméfeno pouze na externi vzdélavaci akce,
jak vyplyva z kvalitativniho vyzkumu (viz ptiloha ¢. 14). Provadi se pomoci zpravy o ucasti
na vzdélavaci akci, kde maji ucastnici za povinnost bodové ohodnotit vzdélavaci akci a pfi
snizeném hodnoceni, pak své hodnoceni vysvétlit.

Jak lze odvodit z vypovédi respondenta 2 (viz piiloha ¢. 14), uvedena praxe vede k tomu, ze
hodnotitelé voli ,,cestu nejmensiho odporu a ud€luji plny pocet bodl, tedy hodnoceni pfi
kterém nemusi poskytnout odivodnéni. Lze tak podniku velmi doporucit zménu
hodnoticiho formulaie. Pokud maji byt informace ziskané z formulafe odrazet minéni
ucastnikt,, pak by ,kladné*“ i ,,zaporné*“ hodnoceni mélo mit obdobnou miru naro¢nosti
vypracovani. ReSenim tedy je bodové hodnoceni bez odiivodiiovani hodnoceni nebo
s odivodnénim u vSech hodnoceni. Popfipadé¢ lze navrhnout formular s pfipravenymi
moznostmi odpovédi, ze kterych by ucastnik vybiral. Zména formulafe ,,Zprava o Gcastni na
vzdélavaci akci® je navrzena v piiloze €. 21.

Naproti tomu hodnoceni efektivnosti u internich vzdélavacich akci neni provadéno zadné, jak
uvadi respondent 2 (viz piiloha ¢. 14). Od uvedené skute¢nosti se odrazi pievazujici nazor
zaméstnanci kategorie D absolvujici ve vétSiné pripadi interni Skoleni, ktefi uvadéji
V kvantitativnim vyzkumu nemoznost hodnotit vzdélavaci akci. Vysledek je podpoien
zamitnutim nulové hypotézy Ho7, kdy pracovni zafazeni respondenti ma vliv na moznost
ohodnotit vzdélavaci akci v podniku. Doporu¢enim pro podnik tak je, aby podnik provadél
hodnoceni vSech vzdélavacich akci, nejen tedy externich, ale také internich, coz pomiize
odhalit ptipadné nedostatky v provadéni internich Skoleni a miZze tak pozitivné ovlivnit
kvalitu realizace dalSiho vzdélavani.

Rozvoj zaméstnancu

Respondent 1 v kvalitativnim vyzkumu (viz pfiloha ¢. 14) ptimo uvadi, Ze se podnik nijak
zvlast nevénuje osobnimu rozvoji zaméstnanct a stejné vysledky plynou z kvantitativniho
vyzkumu k uvedenému tématu, nebot’ respondenti uvadi, ze kariérni plany nejsou vytvaieny
a vét§ina téz uvadi, ze kariérni rust s nimi neni konzultovan. V souladu s tvrzenim Koubka
(2015, s. 119) ktery piSe, Ze individualizované plany pracovni kariéry se v dobfe fizenych
organizacich zpracovavaji 1 pro administrativni a manualni zaméstnance by bylo mozZné
navrhnout doporuceni zpracovat kariérni plany zaméstnanct. Vzhledem k velikosti podniku
a narocnosti celého procesu lze pro zacatek podniku doporucit zavedeni planti pracovni
kariéry pro manaZery a vysoce kvalifikované zaméstnance a na zdklad€¢ ziskanych
zkuSenosti, pak miize kariérni plany rozsifit na cely podnik. Navrh nového formuléfe
,»Kariérni plan zaméstnance* je uveden v piiloze ¢. 22.

S ohledem na Davise (2015, s. 28-29), ktery fika, ze v dne$ni dobé zaméstnanci ocekavaji
vice neZ platové ohodnoceni a uvadi mimo jiné profesionalni rozvoj, 1ze podniku doporucit
vice a pravidelnéji organizovat dobrovolné vzdélavaci aktivity. Nebot dotaznikové Setieni
ukazuje mimo jiné, ze 42 % vsech respondentl (viz ptiloha ¢. 16) je nespokojeno s nabidkou
vzdélavacich akci a 39 % respondentt (viz piiloha ¢. 16) uvadi, ze nemaji moznost zucCastnit
se dobrovolnych vzdélavacich akci. Doporuceni vychazi ze skutecnosti, ze 73 % respondentli
kategorie D neabsolvovali ani jednu dobrovolnou vzdélavaci akci za posledni rok. Lepsi
vysledek je u kategorie respondenti THP, kde 38 % uvedlo stejnou odpovéd. Vysledek
odpovida zamitnuti nulové hypotézy Hos, kdy pracovni zafazeni ma vliv na moznosti zi¢astnit
se dobrovolné vzdélavaci akce.

56



Nabizeni dobrovolnych vzdélavacich akci by bylo v kompetenci OMP, které by zaroven
vyuzilo doporucenych zdroji ke zvySeni informovanosti (intranet, obCasnik DIAMO,
nasténka), kde by byl uveden jednak seznam povinnych i dobrovolnych vzdélavacich akci
organizovanych podnikem.

V souvislosti s OMP z kvalitativniho vyzkumu vyplyva (viz pfiloha ¢. 14), ze personalni
poradenstvi je ze strany OMP zaméstnancim poskytovano, avsak z vysledkti dotaznikového
Setfeni je ziejmé, Ze zaméstnanci o této moznosti nevi, jak uvadi 54 % vSech respondenti
(viz ptiloha ¢. 16) a tudiz ji nevyuzivaji. Podniku lze doporucit zverejnéni poskytovani
personalniho poradenstvi ve vice informacnich zdrojich, aby se tak dostalo do $irokého
povédomi zaméstnanci. Podnik muize opét vyuzit vySe uvedenych zdroji ke zvySeni
informovanosti.
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6 Zavér

Vyznamnou soucasti celozivotniho vzdélavani predstavuje podnikové vzdélavani, které
podnik organizuje pro své zameéstnance. Lépe vzd€lani zaméstnanci poskytuji kvalitnéjsi
sluzby, jsou vice motivovani, méné opoustéji stavajici zaméstnani, podavaji lepsi pracovni
vykony, jsou spokojenéjsi a jsou piedevsim odborné zdatnéjsi. Podnikové vzdélavani piinasi
vyhody i samotnému podniku. Podniky, které vzdélavaji své zaméstnance prostiednictvim
zvySovani jejich kvalifikace, tak 1épe obstoji v konkurenénim prostiedi a jsou schopni pruzné
reagovat na pozadavky trhu. Aby tyto vyhody podnikového vzdelavani mohly byt naplnény,
je nutné, aby vzdélavani v podniku bylo provadéno systematicky. Jak uvadi odborna
literatura, systematické vzdélavani vychazi ze strategie a politiky vzdélavani podniku a je to
neustale se opakujici cyklus na sebe navazujicich fazi — identifikace vzdélavani, planovani
vzdélavani, realizace vzd€lavani a hodnoceni efektivnosti vzdélavani. Systematické
vzdélavani zaméstnanct téz souvisi s jejich rozvojem, proto moderné fizené podniky se téz
vénuji rozvoji zaméstnanc.

Hlavnim cilem diplomové prace na téma ,,Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci v podniku
DIAMO, statni podnik, odstépny zadvod Tézba a Uprava uranu“ je formulace doporuceni
vedouci ke zlepSeni systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve zvoleném podniku.
Diplomovéa prace je kromé naplnéni jejiho hlavniho cile zaméfena i na ziskéni odpovédi na
hlavni vyzkumnou otdzku, a to, zda podnik pouziva ke vzdélavani svych zaméstnancii
systematicky ptistup.

Diplomové prace je rozdelena na dvé Casti. Teoretickd Cast se zabyva popisem podnikového
vzdélavani, jeho vyznamem, cilem, jeho oblastmi a detailné popisuje jednotlivé faze cyklu
systematického vzdélavani, které jsou klicovymi aktivitami V této praci a zaroven se stavaji
podkladem pro formulaci hlavni vyzkumné otdzky, ktera zni: ,,PouZiva podnik pro
vzdélavani svych zaméstnancii systematicky pristup?“ Teoretické poznatky zpracované na
zéakladé literarni reserse jsou vyuzity v praktické ¢asti praci.

Na zéakladé¢ provedeného vyzkumu lze fici, ze podnik ke vzdélavani svych zaméstnanct
ptistupuje systematicky. Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci v podniku vychazi ze zavazného
podnikového dokumentu (systémovy pracovni postupu ,,Rizeni lidskych zdrojii v 0. z TUU%),
ve kterém jsou popsany jednotlivé faze cyklu systematického vzdélavani, jejichz hlavnimi
aktivitami se podnik fidi. Celkem 61 % respondentli vnima vzdélavani v podniku jako
systematické, pficemz délka zamé&stnani respondentli nema vliv na vnimani systemati¢nosti
ke vzdélavani v podniku, jak vyplyva z testovani nulové hypotézy Hopo.

Ackoli podnik deklaruje fizené a planové vzdélavani v podniku, jsou v jednotlivych fazich
systematického cyklu vzd€lavani a rozvoje zaméstnanci zjiStény na zaklad¢ vysledka
vyzkumu nedostatky, pro které jsou formulovana doporu€eni vedouci ke zlepSeni systému
vzdé¢lavani a rozvoje zamé&stnanct v podniku.

V ramci identifikace vzdélavacich potfeb z vysledkli obou vyzkumi vyplyva, Ze podnik
neprovadi pravidelné ro¢ni hodnoceni. Celkem 38 % respondentd uvadi, Ze na jejich pracovni
pozici neprobihé pravidelné rocni hodnoceni a 32 % respondentti nevi, zda takové hodnoceni
vibec probiha. Vzhledem ktomu, Ze pravidelné hodnoceni zaméstnanci je duilezitym
podkladem pro identifikaci potieb vzdélavani, je podniku doporuceno, aby zavedl pravidelné
hodnoceni zaméstnanct, se kterym budou zaméstnanci seznadmeni pisemné. Vysledkem
tohoto doporuceni ma byt lepsi identifikace vzdélavacich potfeb, moznost zaméstnancl
podilet se na ro¢nim planovani jejich vzdélavacich potieb a tim vySs$i motivace zaméstnanctu
ke vzdélavani.

58



Dale vysledky vyzkumu ukazuji, ze 42 % vSech respondentii neni Spokojeno s nabidkou
vzdélavacich akci v podniku, pfi¢emz 50% nespokojenost s nabidkou vzdé€lavacich akci je
zaznamenana u respondenti kategorie D. K zefektivnéni faze identifikace vzdélavacich potieb
je podniku dale doporu¢eno, aby provad¢l jiz zavedené anketni prizkumy, avSak vice ¢i
pouze zaméfené na oblast vzdélavani a v kratSich ¢asovych intervalech. Timto doporucenim
muze podnik mimo jiné odhalit pravé nespokojenost zaméstnancti S nabidkou vzdélavacich
akci organizovanych podnikem.

Ve fazi planovani vzdelavani jsou na zaklad¢ vysledkil vyzkumu zjistény nedostatky v planu
vzdélavani. Chybi mu tdaje o ucastnicich vzdélavani, o vzdélavacich metodach a jakym
zpusobem se budou vysledky vzdélavani hodnotit. Podnik by se tak mél vice zaméfit na plan
vzdélavani a m¢l by zajistit jeho detailnéjsi zpracovani. Vysledkem tohoto doporuceni je
dobfte zpracovany plan vzdélavani, ktery je hlavnim podkladem pro planovani vzdélavani.

Z obou vyzkumu dale vyplyvé, ze podnik pfi Skoleni vyuzivd zavedenych vzdélavacich
metod. Vysledky dotaznikového Setieni ukazuji, Ze mnoho vzdé€lavacich metod na pracovisti
i mimo n¢&j nejsou v podniku vyuzivany, proto 1ze podniku doporucit, aby zaradil nékteré tyto
metody do procesu vzdélavani, zejména co se tyce souCasnych trendi ve vzdelavani, jako je
metoda coaching a metoda e-learning. Vzhledem k tomu, Ze vice jak polovina respondentii
(58 %) nema zajem o vice vzdélavacich aktivit formou e-learningu v podniku, lze podniku
doporucit, aby provéfil zpuisob provadéni metody e-learning, zatraktivnil ji a poté zaradil tuto
metodu vzdélavani vice do vzdélavaciho procesu. Doporu¢enim je vyuzit e-learning pro své
nesporné vyhody u povinnych skoleni konanych v Zavodni skole prace.

Nedostatky zjiSténé v realizaci vzdélavani se tykaji informovanosti o vzdélavacich aktivitach
v podniku. Pouze 38 % respondentti kategorie D povazuje informovanost o vzdélavacich
aktivitach v podniku za dostate¢nou a stejného nazoru je 53 % respondentti kategorie THZ.
Testovana nulova hypotéza Hps potvrzuje vliv pracovniho =zatazeni respondentli na
informovanost o vzdélavacich aktivitach v podniku. Dalsim doporu¢enim pro podnik je tak
zvysit informovanost o vzdélavacich aktivitdch v podniku, a to vytvofenim slozky s ndzvem
,»Skoleni“ na intranetu, kterou by vyuZivali zejména THZ a prostfednictvim ob&asniku
DIAMO ¢i hlavni nasténky u jidelny, které by slouzily jako hlavni zdroj jak pro THZ, tak
pfedevsim pro zaméstnance délnickych profesi.

Z vysledk prace dale vyplyva, Ze zaméstnanci hodnoti pouze externi vzdélavaci akce.
Z dotaznikového Setfeni je zjisténo, ze celkem 52 % vSech respondentii nema moznost
ohodnotit danou vzdélavaci akci a az 73 % respondentl kategorie D nemd tuto moznost.
Vysledek je podpofen testovanim nulové hypotéze Hoz, kterd je zamitnuta a piijata
alternativni hypotéza. Pracovni zafazeni respondenti ma vliv na moznost hodnoceni
vzdélavacich akci v podniku. Z toho plyne dalsi doporuceni pro podnik, a tim je, aby podnik
provadél hodnoceni vSech vzdélavacich akci, nejen tedy externich, ale také internich, coz
pomulze ziskat zpétnou vazbu a mize tak ovlivnit kvalitu realizace dalSiho vzdélavani.
V souvislosti s hodnocenim efektivnosti vzdélavani je podniku doporu¢eno zménit hodnotici
formulaf tak, aby 1épe odrazel skute¢ny nazor hodnotitele vzdélavaci akce.

V ramci rozvoje zameéstnanci z vyzkumu vyplyva, Ze podnik nema zpracované plany
kariérniho postupu. Stejnd otdzka je kladena v dotaznikovém Setfeni, kde je pfevaznou
vétsinou (73 % respondentll) potvrzena tato skute¢nost. Vzhledem k tomu, Ze kariérni plany
jsou jednim z ptedpokladli rozvoje zaméstnanct, lze podniku doporucit, aby zavedl plany
pracovni kariéry, ale pouze pro manazery a vysoce kvalifikovani zaméstnance, tak jak
popisuje soucasny stav Koubek (2015, s. 119).
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Z vysledkti déale vyplyva, ze podnik téméf nenabizi svym zaméstnancim dobrovolné
vzdélavaci aktivity. Podniku tak lze doporucit, aby organizoval dobrovolné vzdélavaci
aktivity Castéji a pravidelngji.

Déle je vramci rozvoje zaméstnancl zjiStovano postaveni persondlniho poradenstvi
V podniku. Vysledky ukazuji, Zze zaméstnanci maji moznost personalniho poradenstvi na
oddé€leni OMP. Z vysledku dotaznikového Setieni je ziejmé, ze zaméstnanci o této moznosti
nevi (54 % vsSech respondentti), tudiz ji nevyuzivaji. Z tohoto divodu je dale podniku
doporuceno, aby tuto informaci zvefejnil a dostalo se tak do Sirokého povédomi zaméstnancti,
ze oddeleni OMP téz poskytuje persondlni poradenstvi. Zaméstnanci by tak mohli vyuzit této
pomoci, naptiklad pii rozvoji své pracovni kariéry, ktera neni v podniku nijak feSena.

Vyse zjisténé nedostatky vedou ke splnéni hlavniho cile prace, tj. formulace doporuceni
vedouci ke zlepSeni systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ve zvoleném podniku.
Jednotlivé navrhy jsou doporucenim pro podnik, jejichz zrealizovanim by mohl podnik
zlepsit, byt’ systematicky, ptistup ke vzdélavani a rozvoji svych zaméstnancu.

60



Literatura

Monografie

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. 800 s. ISBN 978-80-
247-1407-3.

BARESOVA, A. E-learning ve vzdélavani dospélych. 1. vyd. Praha: Vox, 2011. 197 s. ISBN
978-80-87480-00-7.

BARTAK, J. Vzdélavani ve firmé. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, 2007. 164 s. ISBN 978-80-
86851-68-6.

BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada, 2010. 208 s. ISBN 978-80-
247-2914-5,

BELOHLAVEK, F. Jak vést a motivovat lidi. 5. vyd. Brno: Computer Press, 2008. 113 s.
ISBN 978-80-251-2235-8.

BLAHA, J. et al. Personalistika pro malé a stiedni firmy. 1. vyd. Brno: CP Books, 2005. 284
s. ISBN 80-251-0374-9.

DISMAN, M. Jak se vyrdbi sociologickd znalost. 4. vyd. Praha: Karolinum, 2011. 368 s.
ISBN 978-80-246-1966-8.

DVORAKOVA, Z. et al. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. BECK, 2007. 485
s. ISBN 978-80-7179-893-4.

EVANGELU, J., E., NEUBAUER, J. Testy pro persondlni praci. Jak je spravné vytvaret a
vyuzivat. 1. vyd. Praha: Grada, 2014. 142 s. ISBN 978-80-247-5056-9.

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

HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2007. 233 s. ISBN 978-
80-247-1457-8.

KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 1. vyd. Praha: Grada,
2010. 224 s. ISBN 978-80-247-2497-3.

KOUBEK, J. Persondlni prace v malych podnicich. 2. ptepr. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2003.
248 s. ISBN 80-247-0602-4.

KOUBEK, J. Persondalni prace v malych a stiednich firmach. 4. aktual. a dopl. vyd. Praha:
Grada, 2011. 288 s. ISBN 978-80-247-3823-9.

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdaklady moderni personalistiky. 5. rozs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2015. 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8.

MUZIK, J. Profesni vzdélavani dospélych. 1. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2012. 264 s. ISBN
978-80-7357-738-4.

NEUBAUER, J. et al. Zdklady statistiky: Aplikace v technickych a ekonomickych oborech. 1.
vyd. Praha: Grada, 2012. 240 s. ISBN 978-80-247-4273-1.

PALAN, Z. Lidské zdroje: Vykladovy slovnik. 1. vyd. Praha: Academia, 2002. 280 s. ISBN
80-200-0950-7.



PILAROVA, 1. Vedeni lidi v praxi: Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich
vykonnost. 1. vyd. Praha: Grada, 2008. 128 s. ISBN 978-80-247-2042-5.

PROKOPENKO, J., KUBR, M. a kol. Vzdelavini a rozvoj manazeri. 1. vyd. Praha: Grada,
1996. 632 s. ISBN 80-7169-250-6.

SEDLAKOVA, R. Vyzkum médii: Nejpouzivanéjsi metody a techniky. 1. vyd. Praha: Grada,
2015. 548 s. ISBN 978-80-247-3568-9.

SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012. 208 s.
ISBN 978-80-247-4151-2.

SIKYR, M. et al. Personalistika Vv 7izeni skoly. 1. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2012. 200 s.
ISBN 978-80-7357-901-2.

SIKYR, M. Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 2014. 200 s. ISBN
978-80-247-5212-9.

TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. 1. vyd. Praha: Grada, 2004. 172 s. ISBN
80-247-0405-6.

TURECKIOVA, M. Rozvoj a Fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2009. 128 s. ISBN 978-80-86723-80-8.

VACHAL, J., VOCHOZKA, M. a kol. Podnikové fizeni. 1. vyd. Praha: Grada, 2013. 685 s.
ISBN 978-80-247-4642-5.

VETESKA, I. Kompetence ve vzdélavani dospélych. Pedagogické, andragogické a socidlni
aspekty. 1. vyd. Praha: Univerzita J. A. Komenského, 2010. 200 s. ISBN 978-808-6723-983.

VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdelavani zaméstnancii. 2. aktual. a roz8. vyd.
Praha: Grada, 2011. 240 s. ISBN 978-80-247-3651-8.

Védecké ¢lanky

ANTOSOVA, M., CSIKOSOVA A. Whole Life Education in Context of Knowledge Society.
Procedia - Social and Behavioral Sciences, 2012, vol. 46, p. 2842-2846. ISSN 2842-2846.

DAVIS, P., J. Implementing an employee career-development strategy: How to build
commitment and retain employees. Human Resource Management International Digest,
2015, vol. 23, no. 4, p. 28-32. ISSN 0967-0734.

HAVLICKOVA, D., RADOVA, H. Cesty kuznavéani. Shornik piispévkii z Konference
K uzndvani neformalniho vzdelavani. Praha: Comunica, 2012, s. 47. ISBN 978-80-87449-17-
2.

KOLODZIEJCZAK, M. Coaching Across Organizational Culture. Procedia - Economics and
Finance, 2015, vol. 23, p. 329-334. ISSN 2212-5671.

KORENKOVA, M., URBANIKOVA, M. Increase of Company Efficiency through the
Investment to the Employees and its Quantitative Valuation. Procedia - Social and
Behavioral Sciences, 2014, vol. 110, p. 942-951. ISSN 1877-0428.

KOSTALOVA, A., ZAJASENSKA, O. Metodika testovanie a nezavislosti medzi kvalitativny
znakmi. Posta, Telekomunikacie a Elektronicky obchod, 2010, vol. 5, no. 2, p. 29-38. ISSN
1336-8181.



NAVIMIPOUR, N. J., ZAREIE, B. A model for assessing the impact of learning system on
employees® satisfaction. Computer in Human Behavior, 2015, vol. 53, p. 475-485. ISSN
0747-5632.

OHOTINA, A., LAVRINENKO, O. Education of Employees and Investment Climate of the
region: The View of the Heads of Enterprises. Procedia - Social and Behavioral Sciences,
2015, vol. 174, p. 3873-3877. ISSN 1877-0428.

SETHI R., S. Role of Technology in Enhancing the Quality of Higher Business Management
Education — A Description. International Journal of Management Excellence, 2013, vol. 1,
no. 1, p. 13-17. ISSN 2292-1648.

SHAFIQUE, M. N. et al. What are monetary and non-monetary factors to motivate
employees? International Letters of Social and Humanistic Sciences, 2015, vol. 52, p. 6-14.
ISSN 2300-2697.

TURECKIOVA, M. Podnikové vzdélavani: Metody a formy pouZzivané v rozvoji Fizeni
lidskych zdrojt. Pedagogika, 2006, vol. 56, no. 4, p. 373-381. ISSN 0031-3815.

ZOUNEK, J. E-learning a vzdé¢lavani. Nekolik pohled na problematiku E-learningu.
Pedagogika, 2006, vol. 56, no. 4, p. 344-345. ISSN 0031-3815.

Zavéretné prace
URBANCOVA, H. Kontinuita znalosti v organizacich. Praha, 2011. Disertaéni prace. CZU.
Vedouci prace Jan Hron.

Internetové zdroje

BACUVCIK, R. Jak na marketingové prizzkumy [online]. 2010 [cit 2015-10-24]. Dostupné z
WWW: http://bacuvcik.webnode.cz/news/jak-na-marketingove-pruzkumy/.

BIELIKOVA, A., HRASKOVA, D. Moderni tizeni: Podnikové vzdélavani: cile, potieby,
realizace [online]. 2006 [cit. 2015-07-25]. Dostupné z WWW:
http://modernirizeni.ihned.cz/c1-18440780-podnikove-vzdelavani-cile-potreby-realizace.

DIAMO. DIAMO, statni podnik Straz pod Ralskem [online]. 2016 [cit. 2016-01-05].
Dostupné z WWW: http://www.diamo.cz/.

DUDEK, M. Plan osobniho rozvoje zaméstnance [onling]. 2000 [cit. 2015-08-8]. Dostupné z
WWW: http://katedry.fmmi.vsb.cz/639/qgmag/mj12-cz.htm.

JANSA, L. Jak ochranit investici do vzdeélavani zaméstnancu? [online]. 2008 [cit. 2015-08-
16]. Dostupné z WWW: http://www.pravoit.cz/article/jak-ochranit-investici-do-vzdelavani-
zamestnancu.

KABRT, M. Aplikovana statistika. Test chi-kvadrdt nezdvislosti v kontingencni tabulce
[online]. 2011 [cit. 2016-03-11]. Dostupné z WWW:
http://www.milankabrt.cz/testNezavislosti/.

KOHOUTEK, R. Psychologie v teorii a praxi: Dotaznik jako prizkumnd metoda [online].
2010 [cit. 2015-11-13]. Dostupné z WWW: http://rudolfkohoutek.blog.cz/1002/dotaznik-
Jako-pruzkumna-metoda.



http://bacuvcik.webnode.cz/news/jak-na-marketingove-pruzkumy/
http://modernirizeni.ihned.cz/c1-18440780-podnikove-vzdelavani-cile-potreby-realizace
http://www.diamo.cz/
http://katedry.fmmi.vsb.cz/639/qmag/mj12-cz.htm
http://www.pravoit.cz/article/jak-ochranit-investici-do-vzdelavani-zamestnancu
http://www.pravoit.cz/article/jak-ochranit-investici-do-vzdelavani-zamestnancu
http://www.milankabrt.cz/testNezavislosti/
http://rudolfkohoutek.blog.cz/1002/dotaznik-jako-pruzkumna-metoda
http://rudolfkohoutek.blog.cz/1002/dotaznik-jako-pruzkumna-metoda

MATOUS, Z. Podnikové vzdélavini v Ceské republice [online]. 2015 [cit. 2015-08-1].
Dostupné ~ z WWW: http://www.ligsuniversity.cz/o-nas/publikace-studentu/podnikove-
vzdelavani-v-ceske-republice/.

PETERKA, R. Vzdélavani zaméstnancii se rozhodné vyplati [online]. 2007 [cit. 2015-08-16].
Dostupné z WWW: http://finance.idnes.cz/vzdelavani-zamestnancu-se-rozhodne-vyplati-fmp-
/podnikani.aspx?c=A070117 152739 firmy rady vra.

PLICKOVA, M. Koucink: heslo moderni doby [online]. 2009 [cit. 2015-08-10]. Dostupné
z WWW: http://www.superkariera.cz/poradna/pro-firmy/koucink-heslo-moderni-doby.html.

URBAN, J. Praktické zasady pravidelného hodnoceni zaméstnancu [online]. 2005 [cit. 2016-
03-20]. Dostupné z WWW: http://www.danarionline.cz/archiv/dokument/doc-d1120v1096-
prakticke-zasasdy-pravidelneho-hodnoceni-zamestnancu/

URBAN, J. Jak zvysit efektivitu vzdélavani [online]. 2007 [cit. 2015-08-5]. Dostupné
z WWW: http://www.ucetnikavarna.cz/archiv/dokument/doc-d3167v4159-jak-zvysit-
efektivitu-vzdelavani/.

URBAN, J. Jaké jsou trendy rozvoje vzdélavani? Cile, metody a hodnoceni vysledkii [online].
2012 [cit. 2015-08-5]. Dostupné z WWW: http://probyznysinfo.ihned.cz/c1-57771350-jake-
jsou-trendy-rozvoje-vzdelavani-cile-metody-a-hodnoceni-vysledku.

VETESKA, J., SVOBODA, M.: Viiv novych technologii a inovaci na rozvoj vzdélavani
dospélych [online]. 2014 [cit. 2015-07-28]. Dostupné z WWW:
http://www.andragogika.info/blog/vliv-novych-technologii-a-inovaci-na-rozvoj-vzdelavani-
dospelych.

Podnikové dokumenty
JEZ, J. Strategie a politika jakosti s. p. DIAMO. Straz pod Ralskem: DIAMO, s. p. 2013. s. 1.

KRCMAR, V. Ridici postup: Rizent lidskych zdrojii. 7. vyd. Strdz pod Ralskem: DIAMO, s,
p. 2014. s. 28. RP-sp-18-01.

STANO, T. Systémova instrukce o. z. TUU: Vstupni a periodické Skoleni. 7. vyd. Straz pod
Ralskem: DIAMO, s. p., 0. z. TUU, 2015. s. 37. SI-TUU-18-01-01.

SPACEK, P. Systémovy pracovni postup o. z. TUU: Rizeni lidskych zdrojui v o. z. T UU. 8.
vyd. Straz pod Ralskem: DIAMO, s. p., 0. z. TUU, 2015. s. 30. SPP-TUU-18-01-01.

VOSAHLO, J. Organizacni norma: Organizacni iad o. z. T UU. 4. vyd. Straz pod Ralskem:
DIAMO,; s. p., 0. z. TUU, 2010. s. 55. ON-TUU-01-02.


http://www.ligsuniversity.cz/o-nas/publikace-studentu/podnikove-vzdelavani-v-ceske-republice/
http://www.ligsuniversity.cz/o-nas/publikace-studentu/podnikove-vzdelavani-v-ceske-republice/
http://finance.idnes.cz/vzdelavani-zamestnancu-se-rozhodne-vyplati-fmp-/podnikani.aspx?c=A070117_152739_firmy_rady_vra
http://finance.idnes.cz/vzdelavani-zamestnancu-se-rozhodne-vyplati-fmp-/podnikani.aspx?c=A070117_152739_firmy_rady_vra
http://www.superkariera.cz/poradna/pro-firmy/koucink-heslo-moderni-doby.html
http://www.ucetnikavarna.cz/archiv/dokument/doc-d3167v4159-jak-zvysit-efektivitu-vzdelavani/
http://www.ucetnikavarna.cz/archiv/dokument/doc-d3167v4159-jak-zvysit-efektivitu-vzdelavani/
http://probyznysinfo.ihned.cz/c1-57771350-jake-jsou-trendy-rozvoje-vzdelavani-cile-metody-a-hodnoceni-vysledku
http://probyznysinfo.ihned.cz/c1-57771350-jake-jsou-trendy-rozvoje-vzdelavani-cile-metody-a-hodnoceni-vysledku
http://www.andragogika.info/blog/vliv-novych-technologii-a-inovaci-na-rozvoj-vzdelavani-dospelych
http://www.andragogika.info/blog/vliv-novych-technologii-a-inovaci-na-rozvoj-vzdelavani-dospelych

Seznam priloh

PRILOHA C.
PRILOHA C.
PRILOHA C.
PRILOHA C.
PRILOHA C.
PRILOHA C.
PRILOHA C.
PRILOHA C.
PRILOHA C.
PRILOHA C.
PRILOHA C.
PRILOHA C.
PRILOHA C.
PRILOHA C.
PRILOHA C.
PRILOHA C.
PRILOHA C.
PRILOHA C.
PRILOHA C.
PRILOHA C.
PRILOHA C.
PRILOHA C.

1 — OKRUHY OTAZEK PRO POLOSTRUKTUROVANE ROZHOVORY

2 — DOTAZNIK ..ottt ettt e ettt e e et e e e et e e e e taeeeeeaaaeeeeetaeeeeassseeeessaeeeetseeeeasseeeeansaeeessseeenn

3 — PODROBNE SCHEMA ORGANIZACNI STRUKTURY PODNIKU......cccoiiiieieiiiieeeirieeeeireeeeeteeeeeenveeeenneas

4 — VVEKOVA STRUKTURA ZAMESTNANCU 0. Z. TUU.....oveen...

5 — SYSTEM FORMOVANI PRACOVNICH SCHOPNOSTI CLOVEKA

6 — VZDELAVACI METODY NA PRACOVISTI A MIMO PRACOVISTE ...eccvveeiiieeireeeiteeenneeereeenseesveesseesnnes XIX
7 — PRVKY PROCESU REALIZACE VZDELAVANI ......cciiiiiiiiieitieeiteesteeeiteesteeeiveesreesveesveesveesbaesnneenns XX
8 — FAZE PLANU OSOBNIHO ROZVOUJE .....ccccvveiteeeteesiteesiseesteesseesseessseesseesssessssssssesssassssessasessssessns XXIV
9 — STRUKTURA PODNIKU DIAMO, SE SIDLEM VE STRAZI POD RALSKEM .......cccovvveeeeiiieeecreee e, XXV
10 — FORMULAR — ,,HODNOCENI ZAMESTNANCU......coruteeteeeeteeenteeenteeeeteeesseeessesesseeensesenseeensesensesenses XXVI
11 — FORMULAR — ,,POZADAVEK PLANU VYCVIKU ....cciiiitiiiiiiieeeciireeeeeieeeeeeiree e eetteeeeetaeeeeeareeeeeanees XXIX
12 — DRUHY POVINNEHO SKOLENT ...eccuiiiitiiieiieiieeetteestteeetteesireestaeesareessseesaaeessseessseensseessseensseesssssnnnes XXX
13 — FORMULAR —,,ZPRAVA O UCASTINA VZDELAVACT AKCI ...cvvviiiiteiee et e XXXII
14 — ZAZNAM POLOSTRUKTUROVANYCH ROZHOVORU .

15— PLAN VYCVIKU PRO ROK 2015......uiiiiiieiieiiieeciee ettt et estee et eeteeeteeesteeetaeesnaeentaeessaeenneas

16 — GRAFICKE ZNAZORNENI VYSLEDKU DOTAZNIKOVEHO SETRENI ...vvviiiiiciec et XLI
17 — TESTOVANI HYPOTEZ MEZI STANOVENYMI KVALITATIVNIMI ZNAKY ....uvvvieirieeeeireeeeereeeeesrveeeenns LI
18 — ZASADY PRUBEHU HODNOCENT ZAMESTNANCU.....cccvvieeeireeeeitreeeesreeeeeitreeeenreeeesesseeeessneeeeennens LXIX
19 — NAVRH FORMULARE —, HODNOCENI ZAMESTNANCU KATEGORIE. T .....vvviiiiieeeerieeeeree e LXXII
20 — NAVRH ZMENY FORMULARE —,,PLAN VYCVIKU NA ROK XXXX“ .. uveiiiiiieiereeeeieeeeeeereeeeenns LXXIV
21 — NAVRH FORMULARE —,,ZPRAVA O UCASTINA VZDELAVACI AKCI....ccovoviieierieec e LXXV
22 - NAVRH FORMULARE — ,, KARIERNI PLAN ZAMESTNANCU ....ociiitiiiieeeieecreeeeeenteeeeereeeesveee e LXXVII



Prilohy
Piiloha ¢. 1 — Okruhy otazek pro polostrukturované rozhovory

Struktura polostrukturovanych rozhovori se zaméstnanci podniku

Dotazovani: vedouci OMP — Petr Spacek (respondent 1)
referent IV — personalistika — Hana Hornova (respondent 2)

Terminy schuizek: schiizky se zaméstnanci se konaly ve dnech od 25. 1. a 26. 1. 2016

= 25, 1. rozhovor s vedoucim OMP v 9,00 hod.
= 26. 1. rozhovor s referentem IV — personalistika v 10,00 hod.

Misto konani schizek: DIAMO, statni podnik, odstépny zdvod TéZba a Gprava uranu, Straz pod
Ralskem (kancelaft respondentti)

Téma: Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci v podniku DIAMO, s. p., 0. z. TUU

Okruhy otazek pro polostrukturované rozhovory

Identifikace vzdélavacich potieb
1. Jakym zpusobem probiha identifikace vzdélavacich potieb v podniku?

2. Obsazuji se zaméstnanci na volna pracovni mista pfednostné¢ zaméstnanci z vnitinich
zdroji?

3. Jsou Vv podniku realizovany pruzkumy, napt. formou dotazniku, kde se zjistuji nazory
¢1 pozadavky zaméstnanci tykajici se vzdélavani?

Planovani vzdélavani
4. Jakym zplsobem probihd v podniku planovani vzdélavani?
5. Jaké metody jsou v ramci vzdélavani a rozvoje v podniku uplatiiovany?

6. Pouziva podnik metodu e-learningu ¢i jiné trendy v metodach vzdélavani?

Realizace vzdélavani
7. Jakym zpusobem probiha v podniku realizace jednotlivych vzdélavacich aktivit?
8. Jakym zptsobem jsou zaméstnanci informovani o vzdélavacich aktivitach v podniku?

9. Vyuzivé podnik jak interni, tak i externi Skolitele?



Hodnoceni efektivnosti vzdélavani

10. Jakym zptsobem podnik hodnoti vzdélavani zaméstnancti?

Rozvoj zaméstnancu
11. Maji zaméstnanci podniku zpracované plany kariérniho postupu?

12. Je v podniku ztizeno personalni poradenstvi?

Otazky kladené na konci rozhovoru
13. Je vzdélavani zaméstnanct v podniku fizené a planované?

14. Je né&jaka oblast ve vzdélavani a rozvoji zaméstnanci v podniku, kterou byste rad
zmeénil/a?

Zdroj: vlastni zpracovani



Priloha ¢. 2 — Dotaznik
Dotaznik

Vazeni zaméstnanci,

rada bych vas pozadala o vypInéni anonymniho dotazniku, ktery je zaméfeny na vzdélavani a rozvoj
zaméstnanci v podniku DIAMO, statni podniku, od$tépny zavod TéZba a Gprava uranu. Vysledky
dotazniku jsou dulezitou soucasti vyzkumu mé diplomové prace na téma ,,Vzdelavani a rozvoj
zaméstnanctl v podniku DIAMO, s. p. o. z. TUU%, na jejichZ zakladé budou formulovana doporudeni
vedouci ke zlepSeni systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v podniku. Timto bych Vas chtéla
pozadat o vasi spolupréci.

Adéla Novakova

studentka Vysoké skoly ekonomie a managementu v Praze

Prosim, zaskrtnéte pouze jednu odpovéd’

Pozn.: vzdélavaci aktivita / akce = §koleni, kurzy, pfednasky, seminafe a jiné vzdélavani zamé&stnancl

1) Mate zajem se vzdélavat nad ramec Vasich pracovnich povinnosti?

[ urcité ano [J spiSe ne

[J spiSe ano [ ur€ité ne

2) Pokud ano, prosim zaskrtnéte divod Vasi motivace?

[ planovany kariérni postup
[J Iepsi platové ohodnoceni
[J nové pozadavky na pracovni misto (nové zakony, postupy, technologie)

L JIY QUVOU. . et e e e e e e e

3) Mate moznost zucastnit se kromé povinnych vzdelavacich akci i dobrovolnych vzdélavacich akei?

[J ur¢ité ano [ spiSe ne

[J spiSe ano [Jurcité ne

4) Pokud ano, kolikrat jste byl vyslan/a VaSim nadfizenym / vedenim podniku na dobrovolnou
vzdélavaci akei za posledni rok?

[11-2x [15x avice
[13-4x [ nebyl/a

5) Jste spokojen/a s nabidkou vzdélavacich akci v podniku?)

[Jurcité ano [ spiSe ne

[J spiSe ano [ urcité ne

6) Jsou vzdélavaci aktivity organizované podnikem pfinosné pro Vasi pracovni pozici?

[Jurcité ano [ spiSe ne
[J spiSe ano [ urcité ne

[l nevim



7) Je podle Vas informovanost o vzdélavacich aktivitach v podniku dostate¢na?

[ urcité ano [J spiSe ne
[J spiSe ano [ urcité ne
[ nevim

8) Jakym zpuisobem jste informovan/a o vzdélavacich aktivitach podniku?

[J vedoucim zaméstnancem
[] e-mailem

[ prostfednictvim intranetovych stranek podniku

9) Mate jako zaméstnanec podniku moznost se podilet na roénim planovani Vasich vzdélavacich
potieb?

[J ur€ité ano [ spiSe ne
[ spiSe ano [ urcité ne

[] ¢asteCné ano

10) Mate moznost ohodnotit absolvovanou vzdélavaci akci?

[J ur¢ité ano [ spiSe ne

[ spiSe ano [ urcité ne

Hodnoti se napfi.: aktualnost a srozumitelnost vykladu, odborna troven skolitele, volba vzd€lavaci metody, organiza¢ni zajisténi apod.

11) Pokud ano, projevuje se Vase hodnoceni vzdélavacich aktivit v realizaci dalSich vzdélavacich
aktivit?

[J ur¢ité ano [ spiSe ne

[ spiSe ano [ urcité ne

12) Probiha na Vasi pracovni pozici pravidelné / roéni hodnoceni zaméstnancti?

[J ur€ité ano [ spiSe ne
[J spiSe ano [Jurcité ne
[ nevim

13) Pokud ano, jste s Vasim hodnocenim seznamen pisemné?

[Jurcité ano [ spiSe ne

[J spiSe ano [ urcité ne

14) Ma Vas nadtizeny ¢i vedeni podniku zajem se spolupodilet na planovani a realizaci vzd€lavacich
aktivit, které se Vas tykaji?

[Jurcité ano [ spiSe ne
[J spiSe ano [ urcité ne
[J nevim



15) Zajima se Vas nadfizeny ¢i vedeni podniku 0 znalosti, dovednosti a schopnosti, které jste ziskal/a
na Skoleni?

[ ur€ité ano [ spiSe ne
[ spiSe ano [ urcité ne
[J nevim

16) Konzultuje s Vami Vas nadfizeny Vasi kariéru/kariérni rust?

[ urcité ano [J spiSe ne

[J spiSe ano [ urcité ne

17) Mate zpracované plany Vaseho kariérniho postupu?

[ ur€ité ano [ spiSe ne
[ spiSe ano [ urcité ne
[J nevim

18) Existuje v podniku personalni poradenstvi, které je Vam poskytovano za G¢elem vzdélavani, Vasi
kariéry, psychologie a pravnich zalezitosti?

[J ur¢ité ano [ spiSe ne
[ spiSe ano [ urcité ne
[J nevim

19) S jakymi metodami vzdélavani jste béhem VaSeho pracovniho poméru v podniku setkal/a?

[J InstruktaZ (ukazka pracovni ¢innosti) [J Pfednasky (vyklad lektora)

[1 Counselling (vzajemna konzultace s nadfizenym) [J Hrani roli (feSeni problému dle scénéie)

[1 Mentoring (vedeni mentorem, kterého si sém zvolim) [ Assesment centre (tymova konfrontace problému)
[J Coaching (vedeni piidélenym koucem) [J Seminaf (moZnost zapojeni se do diskuze)

[ Rotace prace (poznavéni riznych pracovist) [J Workshop (tymové feseni problému)

[J Povéieni tkolem (splnéni zadaného tikolu a zpétna kontrola) ~ [] E-learning (vzdélavani pomoci internetu)

[] Asistovani (asistence nadiizeného) (] Outdoorové skoleni (3koleni v pifrodé)

20) Jaké vzdélavaci metody Vam nejvice vyhovuji? (uved’te max. 3 metody)

[J InstruktaZ (ukazka pracovni ¢innosti) [J Pfednasky (vyklad lektora)

[J Counselling (vzdjemn4 konzultace s nadtizenym) [J Hrani roli (teSeni problému dle scénéie)

[1 Mentoring (vedeni mentorem, kterého si sém zvolim) 1 Assesment centre (tymova konfrontace problému)
[1 Coaching (vedeni ptidélenym koucem) [ Seminaf (moZnost zapojeni se do diskuze)

[J Rotace prace (poznavani riznych pracovist) [1 Workshop (tymové feseni problému)

[1 Povéfeni ukolem (splnéni zadaného ukolu a zp&tna kontrola) [ E-learning (vzdélavani pomoci internetu)

[] Asistovani (asistence nadfizeného) [ Outdoorové Skoleni (skoleni v ptirodg)



21) Uvital/a byste vétsi pocet vzdélavacich akei formou e-learningu?

[ urcité ano [J spiSe ne

[J spiSe ano [ urcité ne

22) Povazujete systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v podniku za systematicky? Jinymi slovy:
Probiha v podniku identifikace potieby vzdeélavani, planovani a realizace vzdélavani a
vyhodnoceni vysledki vzdélavani?

[ ur€ité ano [ spiSe ne

[ spiSe ano [ urcité ne

Pozn.: Systematické vzdélavani = neustale se opakujici se cyklus, ktery se sklada ze ¢tyt fazi: zjisténi potieby
vzdélavani, planovani vzdélavani, realizace vzdélavani a hodnoceni vysledkil vzdélavani.

Prosim, vypliite Vase identifikac¢ni udaje

23) pohlavi 24) vékova kategorie 25) stupei dosaZeného vzdélani
[] Zena [120 let a méné [] zakladni
[ muz [121—30 let []vyucen/a
(13140 let [J sttedoskolské s maturitou
(14150 let 1 vyssi odborné
1151 —60 let 1 vysokoskolské

[161 let a vice

26) pracovni zarazeni 27) délka zaméstnani v podniku
[] vedouci pracovnik [J méné nez 1 rok
{1 TH pracovnik [11-51let
1 DH pracovnik (16— 10 let
11115 let
1116 — 20 let

[121 let a vice

Dékuji Vam za vyplnéni anonymniho dotazniku!

Zdroj: vlastni zpracovani

Vi



Priloha €. 3 — Podrobné schéma organizacni struktury podniku

Podrobné schéma organizaéni struktury o. z. TUU, aktual-
ni ke dni nabyti u€innosti organiza¢niho radu

Reditelstvi 0. z. TUU (v&etné spravy DCHT)

000 01 feditel 0. z. - zavodni Dolu chemické tézby |

100 00 usek fizeni feditele o. z. - zavodniho Dolu chemickeé tézby |
100 01 referent V - vefejné zakazky

100 02 referent V - kontrola, zvlastni ukoly

110 00 oddéleni sekretariatu a spisovny -' |
110 01 vedouci oddéleni - sekretariat

110 02 referent Il - sekretariat, spisovna

120 00 oddéleni systému jakosti a dokumentace e
120 01 vedouci oddéleni - ZPJ, fidici procesy

120 02 refer. V - podpurné procesy, dokumentace

12003 referent V - hlavni procesy, dokumentace

120 04 referent V - hlavni procesy, dokumentace

120 05 referent IV - sprava dat, dokumentace

130 00 oddéleni pravni ; |
130 01 vedouci oddéleni - pravnik

130 02 referent IV - pravni agenda

140 00 oddéleni bezpecnosti a hygieny prace : : 1|
140 01 vedouci oddéleni bezpecnosti a hygieny prace

140 02 tech. pracovnik IV - bezpecnostni technik

140 03 tech. pracovnik IV - zavodni $kola prace

140 04 technicky pracovnik IV - radiometrie

140 05 tech. pracovnik |V - bezpeénostni technik

140 06 technicky pracovnik Il - zpracovani dat

| 2x délnik na PHP ]

801 00 | stredisko zavodni bariska zachranna stanice |
000 02 nameéstek pro vyrobu a ekologii |

200 00 "| usek Fizeni naméstka pro vyrobu a ekologii i |
200 01 referent |1l - sekretariat

200 02 technicky pracovnik IV - inspekéni sluzba

200 03 technicky pracovnik IV - inspekéni sluzba

200 04 technicky pracovnik IV - inspekéni sluzba

200 05 technicky pracovnik |V - inspek&ni sluzba

200 06 technicky pracovnik IV - inspekéni sluzba

Vil



210 00
21001
21002
21003
21004
21005
210 06
210 07

220 00
220 01
220 02
22003
22004

230 00
230 01
230 02
230 03
230 04
23005
23006
230 07
230 08
23009
23010
230 11

240 00
240 01
240 02

241 00
241 01
241 02
24103
241 04
24105

242 00
242 01
242 02
242 03

oddéleni technologické

vedouci oddéleni - hlavni technolog

technicky pracovnik V - sanace
technicky pracovnik V - sanace
technicky pracovnik |V - technolog
technicky pracovnik |V - technolog
technicky pracovnik |V - technolog
technicky pracovnik IV - technolog

‘oddéleni likvidaénich ¢innosti

vedouci oddéleni likvidacnich Cinnosti

technicky pracovnik IV - likvida¢ni Cinnosti
technicky pracovnik IV - likvidacni ¢innosti
technicky pracovnik IV - likvidaéni Cinnosti

oddéleni geologické

|

vedouci oddéleni geologického

technicky pracovnik V - hydrogeologie
technicky pracovnik V - geolog
technicky pracovnik IV - hydrogeologie
technicky pracovnik IV - hydrochemik
technicky pracovnik IV - data

technicky pracovnik IV - geolog
technicky pracovnik IV - evidence vrti
technicky pracovnik Il - pfebirka vrtd
technicky pracovnik Il - zpracovani dat
technicky pracovnik |l - zpracovani dat

oddeéleni méricke

vedouci oddéleni méfického

technicky pracovnik V - sprava dat

referat méricky

vedouci referatu méfického
technicky pracovnik IV - méfic
technicky pracovnik IV - méfic¢
technicky pracovnik Il - geodet

technicky pracovnik IlI - méfi¢

| 2x déInik na PHP

referat evidence pozemku

vedouci referatu evidence pozemkd
technicky pracovnik IV - geodet
technicky pracovnik Il - kartograf

Vil



250 00
250 01
250 02
250 03
250 04
25005
250 06

260 00

260 01
260 02
260 03
260 04
260 05
260 06

701 00

702 00

703 00

704 00

705 00

706 00

808 00

809 00

000 03

300 00

300 01

310 00
310 01
31002
31003
310 04
31005
310 06
310 07
31008

oddéleni zivotniho prostredi

vedouci oddéleni zivotniho prostredi
technicky pracovnik IV - rekultivace
technicky pracovnik IV - Zivotni prostiedi
technicky pracovnik |V - odpady, ovzdusi
technicky pracovnik IV - vodohospodar
technicky pracovnik Il - zpracovani dat

oddéleni matematického modelovani

vedouci oddéleni matematického modelovani
tech. prac. V - matematické modelovani
tech. prac. IV - matematické modelovani
tech. prac. IV - matematické modelovani
tech. prac. |V - matematické modelovani
tech. prac. Il - matematické modelovani

vyrobni usek ¢. 1 - neutralizace | (DCHT)

vyrobni usek ¢. 2 - CHS a VP (DCHT)

vyrobni usek ¢. 3 - neutralizace If (DCHT)

vyrobni tusek ¢. 4 - vrty (DCHT)

vyrobni usek ¢. 5 - likvidace a rekultivace (DCHT)

vyrobni tsek ¢. 6 - SLKR (DCHT)

| stredisko monitorovani a karotéze

Lstr“edisko laboratori

nameéstek pro techniku a sluzby j

usek fizeni naméstka pro techniku a sluzby

referent || - sekretariat

oddéleni stroju a zarizeni

, vedouci oddéleni - hlavni mechanik

technicky pracovnik V - mechanik
technicky pracovnik IV - autoprovoz
technicky pracovnik IV - mechanik
technicky pracovnik IV - mechanik
technicky pracovnik IV - mechanik
technicky pracovnik IV - mechanik
technicky pracovnik IV - sprava dat




320 00
32001
320 02
320 03

330 00
33001
330 02
33003
330 04
33005

802 00

803 00

804 00

805 00

806 00

807 00

000 04

400 00

400 01

410 00
410 01
410 02
410 03
410 04
410 05
410 06

420 00
42001

42100
42101
42102
42103
421 04

oddéleni energetiky

vedouci oddéleni - hlavni energetik
technicky pracovnik V - energetika
technicky pracovnik |V - energetika

I 3x provozni elektromechanik

oddéleni investic

vedouci oddéleni investic
technicky pracovnik V - investice
technicky pracovnik IV - investice
technicky pracovnik IV - investice
technicky pracovnik Ill - dokumentace

| 1x skladnik

| stredisko automatizovanych systému rizeni

I stredisko vyroby a rozvodu tepla

| stredisko technickych sluZeb

| stredisko elektrotechnickych sluzeb

I stredisko dopravy

| stredisko socialnich sluzeb

naméstek pro ekonomiku a obchod |

usek fizeni naméstka pro ekonomiku a obchod

referent |V - rozbory, sekretariat

.oddéleni mzdové-personalni

vedouci oddéleni mzdové-personalniho
referent V - mzdové-personaini
referent |V - personalistika
referent IV - mzdové-personalni
referent |V - mzdové-personalni
referent |V - mzdové-personalni

oddéleni ekonomickych informaci a financovani

vedouci oddéleni ekonom. informaci a financovani

referat provozni uctarny a dani

| vedouci referatu provozni Gétarny a dani
referent |V - UCetnictvi
referent IV - UCetnictvi

~ referent IV - dané




422 00
422 01
422 02
42203

423 00
423 01
423 02
423 03
423 04

430 00
430 01
430 02
430 03
430 04

440 00
440 01
440 02

450 00
450 01
450 02
450 03
450 04
450 05
450 06
450 07

460 00
460 01
460 02
460 03
460 04

461 00
461 01
461 02
461 03
461 04

462 00
462 01
462 02
462 03

referat financni uctarny

vedouci referatu finanéni aétarny
referent IV - bankovni operace
referent |V - fakturace

referat materialové tctarny

|_vedouci referatu materialové uctarny
referent IV - materialovy Gcetni
| referent IV - materialovy Ucetni
referent IV - materialovy ucetni

oddéleni planovani a rozboru

vedouci oddéleni planovani a rozbortl

referent V - planovani, kalkulace
referent IV - planovani, rozbory
referent IV - statistika

‘oddéleni smluvnich vztahu

]

vedouci oddéleni smluvnich vztahl

referent IV - smluvni vztahy

oddéleni hlavniho ekonoma

vedouci oddéleni - hlavni ekonom
referent V - ekonom

referent IV - ekonom
referent |V - ekonom
referent IV - ekonom
referent IV - ekonom
referent IV - ekonom

oddéleni materialné-technického zasobovani

vedouci oddéleni materialné-technického zascbovani

referent IV - obchod
referent IV - Ciselnik
referent Il - iselnik

referat nakupu

| vedouci referatu nakupu
referent IV - nakup
referent IV - nakup
referent Il - nakup

| 1x Fidig

referat skladového hospodarstvi

vedouci referatu skladového hospodarstvi
referent IV - pfijmy, NZ
referent lll - DHM, DNM

11x skladnik
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Vyrobni useky DCHT

701 00
701 01
701 02
70103
701 04
70105
701 06
701 07
70108
701 09

702 00
702 01
702 02
702 03
702 04
702 05
702 06
702 07
702 08
702 09
70210
702 11
70212
702 13
702 14
702 15
702 16

703 00
703 01
703 02
703 03
703 04
703 05
703 06
703 07
703 08
703 09
70310
703 11
70312

vyrobni tsek €. 1 - neutralizace | (DCHT)

mistr IV - vedouci vyrobniho tseku ¢. 1

mistr |Il - zastupce ved. vyr. Useku &. 1

mistr Il - strojni

mistr Il - technolog

mistr | - NDS 6, HB

mistr | - NDS 6, HB

mistr | - NDS 6, HB

mistr | - NDS 6, HB

mistr | - NDS 6, HB

32x bansky upravar, 19x provozni zamecnik, 4x strojnik vodohos-
podarskych zafizeni

‘vyrobni Gsek &. 2 - CHS a VP (DCHT) T RET ]

mistr IV - vedouci vyrobniho Useku &. 2

mistr |ll - zastupce ved. vyr. Gseku ¢&. 2

mistr Il - technolog VP 7

mistr Il - technolog VP 9

mistr Il - technolog CHS |

mistr 1| - technolog CHS I, suarna UK

mistr | -CHS laVP 7

mistr | -CHS laVP 7

mistr | -CHS laVP 7

mistr | -CHS laVP 7

mistr|-CHS laVP 7

mistr |- CHS lla VP 9

mistr |- CHS llaVP 9

mistr |- CHS llaVP 9

mistr | - CHS lla VP 9

mistr |- CHS lla VP 9

42x bansky upravar, 26x provozni zamecnik, 6x strojnik energetic-
kych zafizeni, 136x tézar uranu

_vyrobni Usek €. 3 - neutralizace Il (DCHT)

mistr IV - vedouci vyrobniho tseku ¢. 3

mistr Ill - zastupce ved. vyr. Gseku ¢. 3

mistr 1l - technolog

mistr Il - strojni (drzba

mistr Il - MaR, ASR

mistr Il - NDS ML

; mistr Il - NDS ML

mistr Il - NDS ML

mistr Il - NDS ML

mistr Il - NDS ML

mistr Il - odkalisté

mistr | - ukladani kal

35x bansky Upravar, 7x provozni zamecnik, 62x strojnik vodohos-
podarskych zarizeni
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704 00
704 01
704 02
704 03
704 04
704 05
704 06

705 00
705 01
705 02
705 03
705 04
705 05
705 06

706 00
706 01
706 02
706 03
706 04
706 05
706 06
706 07
706 08
706 09
706 10
706 11
706 12
706 13
706 14

vyrobni usek &. 4 - vrty (DCHT) e : e

mistr IV - vedouci vyrobniho useku €. 4

mistr Il - vrtné prace

mistr | - vrtné prace

mistr | - vrtné prace

mistr | - vitné prace

technicky pracovnik | - zpracovani dat

1x déInik v GP, 5x mechanik GPZ, 8x provozni zamecnik, 5x fidic,
39x vrtaC

_vyrobni Gsek &. 5 - likvidace a rekultivace (DCHT) _ |

mistr IV - vedouci vyrobniho useku €. 5

mistr |Il - zastupce ved. vyr. useku €. 5

mistr Il - likvidace, rekultivace, udrzba

mistr | - vodovody a kanalizace, sklad UK

mistr | - staéirna, chlorové hospodarstvi

technicky pracovnik IV - technolog

8x bansky Gpravar, 4x délnik na PHP, 11x provozni zamecénik, 1x
skladnik, 16x strojnik vodohospodarskych zafizeni, Sx tézar uranu

_vyrobni usek &.6 - SLKR (DCHT) v e |

mistr 1V - vedouci vyrobniho tseku €. 6

mistr lll - zastupce ved. vyr. Useku . 6

mistr Il - technolog

mistr Il - Gdrzba

mistr Il - SLKR |
mistr Il - SLKR |
mistr Il - SLKR |
mistr Il - SLKR |
mistr Il - SLKR |
mistr Il - MS

mistr Il - SLKR Il
mistr Il - SLKR 1|
mistr Il - SLKR I
mistr |l - SLKR 1l

[ 31x bansky Upravar, 6x provozni zamecnik, 1x skladnik

X1



Strediska

801 00
801 01
801 02
801 03
801 04
80105

802 00
802 01
802 02
802 03
802 04
802 05
802 06
802 07
802 08
802 09
802 10
802 11
802 12
802 13
802 14
802 15
802 16

803 00
803 01
803 02
803 03
803 04
803 05

804 00
804 01
804 02
804 03
804 04
804 05

stredisko zavodni banska zachranna stanice

technicky pracovnik VI - vedouci ZBZS

tech. prac. V - zastupce vedouciho ZBZS

technicky pracovnik IV - sménovy technik

technicky pracovnik IV - sménovy technik

technicky pracovnik IV - hlavni mechanik

| 12x bansky zachranaf

stfedisko automatizovanych systému fizeni

technicky pracovnik VI - vedouci stfediska ASR

tech. pracovnik V - spravce pocitacové sité

technicky pracovnik V - fidici systemy

technicky pracovnik V - Fidici systémy

technicky pracovnik V - spravce databazi

technicky pracovnik IV - fidici systémy

tech. pracovnik IV - sprava pocitaCové sité

tech. pracovnik IV - sprava pocitaCoveé sité

tech. pracovnik IV - sprava pocitacove sité

technicky pracovnik IV - fidici systemy

tech. pracovnik IV - programator databazi

tech. pracovnik |V - programator databazi

technicky pracovnik IV - spravce HW

technicky pracovnik IV - sprava HW

technicky pracovnik IV - fidici systémy

technicky pracovnik IV - sprava HW

stredisko vyroby a rozvodu tepla

mistr Ill - vedouci stfediska vyroby a rozvodu tepla

technicky pracovnik IV - fizeni vyroby

technicky pracovnik IV - mechanik

mistr I - kotelna

mistr || - strojni Gdrzba

zeni, 17x strojnik v kotelné

Bx provozni zamecnik, 1x skladnik, 2x strojnik energetickych zafi-

stredisko technickych sluzeb

mistr Ill - vedouci stfediska technickych sluzeb

mistr |l - stavebni

mistr 1| - strojni

! mistr Il - strojni

referent | - zpracovani dat

1x instalatér, 1x izolatér, 2x klempif, 1x malif-natérac, 14x provoz-
ni zamecnik, 3x soustruznik kov, 1x tesar, 2x truhlar, 6x zednik
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805 00
805 01
805 02
805 03
805 04
805 05
805 06

806 00
806 01
806 02
806 03
806 04
806 05
806 06
806 07
806 08
806 09
806 10

807 00
807 01
807 02
807 03
807 04
807 05
807 06
807 07

808 00
808 01
808 02
808 03
808 04
808 05
808 06
808 07

stfedisko elektrotechnickych sluzeb

mistr Il - vedouci stfediska elektrotechnickych sluzeb

mistr Il - elektro
mistr |l - elektro
mistr Il - elektro
technicky pracovnik 1V - dokumentace
technicky pracovnik | - zpracovani dat

1x délnik na PHP, 38x mechanik elektronik, 35x provozni elektro-
mechanik, 4x provozni zamecnik

stredisko dopravy

mistr [ll - vedouci stfediska dopravy

mistr |l - autoprovoz

mistr |l - pfepravy

mistr Il - opravy automobilQ

mistr Il - spravce vleCky

mistr Il - provoz vlecky

mistr | - dispecer viecky

mistr | - dispecer viecky

mistr | - dispecer vlecky

tech. prac. | - zpracovani dat, dokumentace

1x autoelektrikar, 12x automechanik, 2x karosar, 1x mechanik
elektronik, 2x mechanik kolejovych vozidel, 1x provozni elektro-
mechanik, 31x fidi€, 2x skladnik, 1x soustruznik kov, 4x strojve-
douci, 2x vulkanizér, 3x zamecnik kolejovych konstrukci, 1x za-
mecnik kolejovych vozidel, 6x Zeleznicar

stredisko socialnich sluzeb

referent V - vedouci stiediska socialnich sluzeb

referent |V - obchod

referent IV - ostraha

referent IlI - stravovani

referent Il - ostraha

vedouci provozni jednotky - SZS
zastupce ved. provozni jednotky - SZS

2x Cisnik, 5x délnik v pradeln&, 2x domovnik, 9x kuchar, 6x po-
mocny pracovnik obchodniho provozu, 5x pomocny kuchar, 8x
prodavac, 4x prodavac-pokladni, 7x provozar, 1x feznik, 1x fidic,
2x skladnik, 60x strazny, 26x uklizec(ka)

stredisko monitorovani a karotaze

technicky pracovnik VI - vedouci stf. monitorovani a karotaze

1}

technicky pracovnik V - geofyzika
technicky pracovnik IV - geofyzika
technicky pracovnik IV - geofyzika
technicky pracovnik IV - geofyzika
technicky pracovnik |V - méFeni

technicky pracovnik Il - geofyzika

5x délnik v GP, 5x mechanik elektronik, 3x provozni zamecnik, 3x
strojnik vodohospodarskych zafizeni, 3x stfelmistr

XV



809 00 stiedisko laboratofi

809 01 technicky pracovnik VI - vedouci stfediska laboratofi

809 02 technicky pracovnik IV - zkuebni laboratof
809 03 technicky pracovnik IV - zku$ebni laboratof
809 04 technicky pracovnik IV - provozni laborator
809 05 tech. pracovnik IV - technologicka laboratof
809 06 technicky pracovnik Il - analytik

809 07 technicky pracovnik Il - analytik

809 08 technicky pracovnik Il - analytik

Zdroj: Vosahlo (2010)

1x délnik na PHP, 34x laborant
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Priloha & 4 — Vékova struktura zaméstnanci o. z. TUU

Vékova struktura zaméstnancti 0. z. TUU - stav ke dni  31.1.2016

Poéat zamé (i Pohlavi v/ T
Vékova hranice T/ muZ Zena Celkow) soucet
do 21 let 1 1 350
od 21 do 30 let 67 6 73
od 30 do 40 let 13 29/ 160
od 40 do 50 let 268 55 323 300
od 50 do 55 let 189 34 223
od 55 do 60 let 167 40 207
od 60 do 65 let 129 20 149 50
nad 65 let 24 2] 26
Celkowy soucet 976 186 1162

200

150 Pohlavi v

miena
1 umui
50
0 ay
do 21 let
0d21do30
od 30 do40
let e od40dos0 .
et 0d50do55
et od 55 do 60
¢ od&Ddoss
let nad 65 let

Vékova hranice 7Y

Zdroj: Spagek (2016)
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Priloha €. 5 — Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

Obrazek III Systém formovani pracovnich schopnosti clovéka

OBLAST VSEOBECNEHO
VZDELAVANI
ZAKLADNI PRIPRAVA
NA POVOLANI
,/
ORIENTACE
OBLAST QDBORNEHO
VZDELAVANI
DOSKOLOVANI
(Prohlubovani kvalifikace)
PRESKOLOVANI
(Rekvalifikace)
Profesni rehabilitace
OBLAST ROZVOJE

(Rozsifovani kvalifikace
a formovani osobnosti)

Zdroj: Koubek (2015)

XVII



Priloha ¢. 6 — Vzdélavaci metody na pracoviSti a mimo pracovisté

Metody vzdélavani a rozvoje na pracovisti (on-the-job)

Podle Sikyfe (2014, s. 127) metody vzdélavani na pracoviti, pfi vykonu prace, probihaji
pfevazné individualné na pracovisti zaméstnance v prubéhu vykonu sjednané prace. Koubek
(2011, s. 150-152) se zminuje o vyhodach, které tyto metody piinaseji. Podle autora jsou
metody vzdélavani na pracovisti levné, jsou vétSinou individudlné zaméteny, vzdélavany
zaméstnance ziskava zkusenosti z praxe a snadnéji si tak osvojuje dovednosti a znalosti. Dalsi
vyhodou jsou podle autora konkrétni podminky a technika, ktera je zaméstnanci piimo
v podniku k dispozici. Autor mezi metody vzdélavani a rozvoje na pracovisti fadi:

— instruktaZz pfi vykonu préace
— povéteni ukolem

— coaching

— rotace prace

— counselling

— asistovani

— mentoring

— pracovni porady

Podle Sikyie et al. (2012, s. 170) je instruktaZ p¥i vykonu prace vhodna pro zaskoleni
a zauCeni zaméstnance, pii kterém si rychle a snadno osvoji znalosti, dovednosti a chovani
k vykonavani sjednané prace pouhym pozorovanim a napodobovanim prace zkuSeného
Skolitele. Koubek (2015, s. 267) uvadi, ze vyhodou této metody je rychly zacvik zaméstnance
a navazani pozitivni spoluprdce mezi zaméstnancem a jeho nadiizenym. Nevyhodou, jak se
autor dale zminuje, je pouziti metody u jednordzovych a jednodusSich pracovnich postupt
vétSinou probihajici v ruSivém a hlu¢ném prostiedi.

Dvotéakova et al. (2007, s. 299-300) oznacuji counselling a mentoring za metody, které jsou
zaméfené na rozvoj zaméstnancl. Zaméstnanci si pomoci téchto metod, jak uvadi autorka,
dlouhodobé osvojuji znalosti, dovednosti a schopnosti za podpory zkuSeného lektora, coz
vede K lepsimu zvladnuti pracovnich ukolti a zaroven k rozvijeni potencidlu zaméstnance.
Dale Dvorakova et al. k tomu pisi, Ze vztah mezi zaméstnancem a $kolitelem (mentorem) je
Vv pfipad¢ téchto metod méné formalni a jde spiSe o vzajemné konzultovani, pii kterém se
neustdle dostava zpétné vazby. Nevyhodou téchto metod je ¢asova naro¢nost, nesoustavnost
a pfetiZeni Skolitele.

Rotace prace je metoda, jak uvadi Koubek (2011, s. 151), pii které je zaméstnanec postupné
a pouze na urcitou dobu povéfovan pracovnimi Ukoly na riiznych pracovnich mistech
vV podniku. Mezi vyhody podle autora patii zvySovani flexibility zaméstnancti v ramci
podniku, jejich komplexnégjsi vzdeélavani a naopak nevyhodou mize byt podle autora ztrita
sebevédomi zaméstnance pii vykonu urcité prace, kterd mu nemusi vyhovovat, coz mtize vést
k jeho negativnimu hodnoceni jeho nadfizenym.

V dnesni dobé se mezi moderni metody vzdélavani na pracovisti fadi coaching (koucovani).
Plickova (2009) oznacuje coaching za moderni zplisob vzdélavani a rozvijeni zaméstnanct.
Cilem této metody je podle autorky zméena postojii, chovani a nadzora. Déle stejny zdroj uvadi,
ze jde o ¢asové naro¢nou metodu, kterd je zaloZena na uzké spolupraci mezi zaméstnancem
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a lektorem (koucem), ktery svého svéfence motivuje, ddvd mu zpétnou vazbu a je mu
piikladem. Podle Bélohlavka (2008, s. 74) jde o nejefektivnéjsi nastroj rozvoje zaméstnanc,
pfi kterém se rozvijeji dovednosti a znalosti zaméstnance za podpory vedouciho zaméstnance.
Autor dale piSe, ze metoda je zalozena na tfech principech, a to na stanoveni adekvatnich cili,
nalezeni feSeni na zéklad¢ kladenych otdzek ze strany lektora a ti¢inné zpétné vazby.

Ve svém clanku Kolodziejczak (2015, s- 329-330) se rovnéz vyjadiuje o coachingu jako o
moderni metodé, kterd navic svym pouzivanim v podniku mize postupné zménit podnikovou
kulturu. Zmény v podnikovych kulturach jsou podle autorky mozné, protoze coaching s sebou
pfinasi zmény v lidském chovani, stimuluje jejich kreativitu, pfichazi s plany a pfijima
opatteni, coz také dle autorky plisobi pozitivné na motivaci zaméstnancti. Autorka dale ve
svém cClanku popisuje, ze prvoradym cilem této moderni metody je rozvijet podnikovy
potencial prostfednictvim jednotlivych zaméstnancii i celych tymut. Cesta k tomuto cili je
podle autorky popséna v procesu coachingu, ktery probihd prostfednictvim aplikace
stanovenych zasad a specifickych technik. Dale autorka zminuje dilezitost vztahu mezi
coachem a zaméstnancem, ktery by mél byt zaloZzeny na pravosti, partnerstvi, divéte
a odpovédnosti obou stran. Autorka doddva, Zze metoda coachigu se rovnéz vyznacuje
omezenou dobou trvani vztahu — coach-zaméstnanec, tzn., ze je predem dana struktura
a pravidelnost schiizek, zaméfenych na konkrétni a kratkodobeé cile.

Metody vzdélavani a rozvoje mimo pracovisté (off-the-job)

Podle Koubka (2011, s. 152-153) se metody vzd€lavani a rozvoje zaméstnanci mimo
pracovisté pouzivaji piimo v podniku ¢i mimo néj a vétSinou ve spojeni s doSkolovanim nebo
rozvojem stavajicich zaméstnancti. Dale autor uvadi, Zze vzdélavani nejcastéji probiha ve
vzdélavacich institucich, Skoldch ¢i ve zvlastnim zatizeni, jako jsou dilny, pocitacové ucebny
apod. Koubek (2015, s. 271) k tomu dodava, Ze se tyto metody pouzivaji k hromadnému
vzdélavani skupin ucastnikii a jsou zaméfeny na rozvoj znalosti, socidlnich vlastnosti a také
na rozvoj dovednosti u moderngjsich metod. Déle podle Koubka do této skupiny patii
metody:

— prednaska

— simulace

— seminaf

—  hrani roli

— demonstrovani

— assessment centre
— workshop

— outdoor training
— brainstorming

— e-learning

Podle Sikyte (2014, s. 128) se zaméstnanci na piena$ce, popf. na piednasce s diskuzi, tj.
semindf, vzdélavaji prostfednictvim vykladu lektora. Vyhodou této metody je podle autora
rychlost piedani informaci a nevyhodou je jednostranné sdéleni informaci.

Metodu brainstorming lze podle Bartaka (2007, s. 133-134) pouzit na poradach, pfi
skupinovych a tymovych jednani, pfi které jednotlivi Gcastnici navrhuji co nejvétsi pocet
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novych a volné se vyvijejicich myslenek a napad vedouci k feSeni konkrétniho problému.
Podminkou je, dle autora, aby mysSlenky b¢hem metody nebyly nikym kritizovany
a hodnoceny, aby byl problém stanoven obecné¢ a aby metoda probihala v uvolnéném
a izolovaném prostiedi. Metodu lze provadét také prostfednictvim brainwrittingu, tj. v psané
formé.

Co se ty¢e simulace, podle Dvotakové et al. (2007, s. 301), zaméstnanci na zakladé daného
scénare fesi modelové situace, které vychazeji z reality. Podle autorky je tikolem zaméstnancti
V ramci simulace vytvofit fadu na sebe navazujicich rozhodnuti. Zaméstnanci se tak uci, jak
uvadi autorka, komunikovat, argumentovat a rozhodovat.

Déle Dvorakova et al. (2007, s. 301) také popisuje metodu hrani roli, pti které ucCastnici
vzdélavani si cvici rizné situace a praktické schopnosti na zakladé ur€ené¢ho scénate. Pti
téchto ,hrach*“ dochazi podle autorky ke stietim, dohadovéani a zaroven k poznavani
mezilidskych vztahli a jejich cilem je najit vlastni feSeni daného problému v urc€ité situaci.
Autorka déale dodava, Ze se jedna o Casové ndrocnou metodu, ma vsak silné stranky, které
spocivaji v uceni ucastnikli samostatnosti a sebeovladani.

Assessment centre, nebo také development centre, jak uvadi Dvotékova et al. (2007, s. 301),
je metodou zalozenou na konfrontaci pfedem navrzeného feSeni s vyslednym feSenim, ke
kterému zaméstnanci dochazi bud’ jednotlivé nebo tymové pii feSenich modelovych nebo
realnych situacich. Podle Koubka (2015, s. 272) vyhoda této metody spoc¢iva v komplexnim
rozvoji znalosti, dovednosti a osobnosti zaméstnance a na druhou stranu nevyhodou je
naro¢nost metody na jeji piipravu véetné technického vybaveni.

Lze fici, ze e-learning se stal v poslednich letech dileZitym trendem ve vzdélavani a rozvoji
zamg&stnancl. BareSova (2011, s. 30) definuje e-learning jako: ,, Vzdélavaci proces vyuzivajici
informacni a komunikacni technologie. E-learning jako proces se podle autorky vyuziva
k vytvafeni kurzt, Sifeni studijniho obsahu, komunikaci mezi lektorem a vzdélavanym
a k fizeni vzdé¢lavaciho procesu.

Baresova (2011, s. 39-44) a stejné i Zounek (2006, s. 343-344) uvadéji vyhody a nevyhody
e-learningu. Autofi se shoduji v tom, Ze vyhoda e-learningu spociva piedev§im v jeho
flexibilité, kdy kazdy zaméstnanec si muze zvolit vlastni tempo vzdélavani a mize si
pfizplsobit vzdélavaci plan svym individudlnim potfebdm. Dalsi vyhodou, kterou oba autofi
uvadéji, je prehlednost modulii, ze kterych se skladdaji kurzy a rozmanitost studijnich
materiadlil (text, zvuk, animace, simulace, video), které jsou k dispozici Gcastnikim a ze
kterych si kazdy mtize vybrat dle svého ucebniho stylu. Metoda e-learningu, jak dale autofi
uvadéji, je vyhodna také v tom, Ze poskytuje informace kdykoliv, kdekoliv a je cenové
vyhodna. S e-learningem se zjednodusuje a automatizuje administrace a tim padem se snizuji
primérné nédklady na ucastnika vzdélavani. Dal§im pifinosem této metody je podle autort
rychlejsi vstfebavani informaci, pfizptisobovani vzdélavani individudlnim potifebam,
provéieni znalosti na zakladé¢ testi a jejich okamzité vyhodnoceni a v neposledni fadé je to
poskytovani stejnych informaci pro vSechny tuc¢astniky vzdélavani.

Dale BareSova (2011, s. 44-48) a Zounek (2006, s. 344-345) zminuji nevyhody e-learningu,
kterymi jsou podle nich vysoké pocatecni nédklady souvisejici s technickou, materidlni
a programovou vybavenosti, nedostatecnd pocitacovd gramotnost, zadny socidlni kontakt
s lektorem a ostatnimi vzdélavanymi, neschopnost samostudia, nedostate¢na vile a motivace
ke vzdélavani.

Jiny uhel pohledu na e-learning uvadi Navimipour, Zareie (2015, s. 485), podle kterych se
tato metoda stavd popularnim vzd€lavacim pfistupem pouzivaného v mnoha podnicich po

r~r

celém svete. Autofi pisi, ze podniky po celém svété davaji piednost e-learningu nebo online
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vzdélavani, protoze jsou nakladové i Casove efektivni pro spliiovani riiznych pozadavka pro
dal$i vzdélavani. Vysledkem studie, kterou se zabyva ve svém ¢lanku Navimipour a Zareie
(2015, s. 480) je koncepcni model pro hodnoceni dopadu e-learningu na spokojenost
zamé&stnance. V tomto koncepénim modelu ptisobi na spokojenost zaméstnancu v e-learningu
Ctyfi dulezité faktory, kterymi jsou: technologie vzdélavani, obsah vzdélavani, motivace
a také postoj zaméstnanci ke vzdélavani. Zaméstnanci podle studie autord, jak dale v textu
pisi, jsou presvédceni o tom, ze e-learning miize byt vyuzivan ke zvyseni jejich dovednosti,
znalosti 1 motivace.

XXII



Ptiloha €. 7 — Prvky procesu realizace vzdélavani

Obrazek IV Prvky procesu realizace vzdélavani

/\ ™

\ Cile

REALIZACE

M

™N

Metody

Zdroj: Vodak, Kucharc¢ikova (2011)
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Priloha ¢. 8 — Faze planu osobniho rozvoje

Obrazek V Faze planu osobniho rozvoje

Zhodnotit soucasny stav

Realizovat

Zdroj: Armstrong (2007)

Stanovit cile

Naplanovat akce
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Piiloha ¢. 9 — Struktura podniku DIAMO, se sidlem ve StraZi pod Ralskem

Obrazek VI Struktura podniku DIAMO, se sidlem ve StraZzi pod Ralskem

Dozor¢i rada

RNDr. Kamila Trojackova Ing. Marian B6hm Ing. Jitka Prstkova
naméstkyné reditele s. p. naméstek feditele s. p. naméstkyné feditele s. p.
pro ekologii a sanaéni prace pro vyrobu pro ekonomiku a personalistiku
1. zastupce feditele 2. zastupce feditele 3. zéstupce feditele

Zdroj: DIAMO, s. p. (2015)
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Priloha ¢. 10 — Formular — ,,Hodnoceni zaméstnanca*

Hodnoceni zaméstnance kategorie T

1. Cislo a nazev pracovniho mista (shodné s ,Popisem pracovniho mista®)

Il. Uréeni zaméstnance zafazeného na pracovnim misté

1. Titul, jméno, pfijmeni
2. Osobni éislo (ve vnitfni organizacni jednotce statniho podniku)

1Il. Hodnoceni zaméstnance zafazeného na pracovnim misté

Po otevieni ,zamku formulare” odpovédi na uvedené otazky provést formou oznaceni
prislusné odpovédi v nabidce v pocitaéi na vyznaCeném misté, nebo pri ruénim
zpracovani oznadit kladnou odpovéd' kiizkem (tento text pred vytiSténim odstranit).

1. Vzdélani (Dosazené, resp. ukon&ené. V pfipadé, Ze pfisludné vzdélavani v dobé
zpracovani hodnoceni probiha, uvést na pfislusném misté jeho stupen, obor, blizsi
specifikaci, formu atd. s poznamkou ,probiha“ a uvedenim doby jeho dosavadniho
prabéhu.)

a) Stupen

(zakladni,vyugen, S8, VS, piip. blizsi urceni, napf. uéebni obor s maturitou, ss
s maturitou, VS - bakalarské studium apod.)

Splniuje pozadavky

Nutné doplnéni (nesplruje-li)
b) Obor (pfFip. obory)

Spliuje pozadavky

Nutné doplnéni (nespliuje-li)

2. Dalsi kvalifikace

a) Znalost cizich jazykG (Za kazdy jazyk uvést v zavorce upfesnéni zda aktivné,
pasivné, ¢astecné apod.)

Pozadavky stanoveny
Splnuje pozadavky
Nutné doplnéni (nesplniuje-li)

b) Znalosti a dovednosti v uzivani PC a ostatni vypocetni, pfip. komunika&ni
techniky (V zavorce pfipadné konkretizovat napf. software apod.)
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Pozadavky stanoveny
Spliuje pozadavky
Nutné doplnéni (nesplfiuje-li)
c) Jiné védomosti a dovednosti
(napf. autorizace, osvédéeni, opravnéni k fizeni motorovych vozidel skupiny apod.)
Pozadavky stanoveny
Splnuje pozadavky
Nutné doplinéni (nespliiuje-li)

3. Délka praxe (v letech)
(Uvést v jakém oboru, pfip. oborech, nebo v jaké funkei)
Pozadavky stanoveny
Spliiuje pozadavky

4. Délka zacviku zaméstnance na pracovnim misté (v mésicich)

(V pfipadé, 2e zacvik vdob& zpracovani hodnoceni probiha, uvést dobu jeho
dosavadniho prubéhu s poznamkou ,probiha®.)

Splnuje pozadavky

5. Fyzické vlastnosti a zdravotni stav, pfip. jiné vlastnosti (psychické, charakterové,
intelektualni)

Pozadavky stanoveny
Spliiuje pozadavky

IV. Datum zpracovani

V. Zpracoval
Titul, jméno a pfijmeni
Pracovni zarazeni

Podpis

VI. Zaméstnanec seznamen s hodnocenim

Dne

Podpis

Zdroj: Krémat (2014)
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Hodnoceni zaméstnance kategorie D
(hodnoceni z hlediska pozadavkl na pracovni misto, na kterém je zarazen)
1. Cislo a nazev pracovniho mista
2. Jméno zaméstnance zarfazeného na pracovnim misté

3. Hodnoceni zaméstnance z hlediska pozadavkii na pracovni misto (spliiuje,
nesplniuje, neni stanoveno)

a) Stuperi a obor vzdélani

b) Zvlastni odborné znalosti, pfip. zkousky
c) Minimalni délka praxe

d) Zacvik

e) Fyzické vlastnosti a zdravotni stav

4. Pozadavky na dalsi vycvik

a) Periodicka skoleni
b) Zvlastni odborna skoleni, pfip. zkousky

5. Datum zpracovani

6. Zpracoval
Titul, jméno a pfijmeni
Pracovni zarazeni
Podpis

7. Zaméstnanec seznamen s hodnocenim

Dne:
Podpis:

Zdroj: Krémar (2014)
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Priloha €. 11 — Formular — ,,PoZzadavek planu vycviku*

Pozadavek/plan/ vycviku

(Uvedené Udaje jsou zavazné, graficka Uprava je doporucend)

POZADAVEK /PLAN/ VYCVIKU NAROK ...

Téma Mésic Uastnik/ Planované naklady | Skolici organizace
(drub vyeviku) pocet **/ v tis. K¢ (pokud je zndma)
112 (3 141516 (7 |8 10 |11 12
Vypracoval: Podpis: Schvalil: Podpis:
Dne: Dne:
Vysvétlivky:

*/ nehodici se Skrtnout

** nehodici se Skrtnout (v pozadavcich se uvede jméno Ucastnika, u hromadnych akei a v planu pouze pocet icastnikl)
V pfipadé poutziti tohoto tiskopisu jako plan vycviku na konkrétni rok, je nutné jej doplnit o nasledujici tdaje:

kodové oznaceni (PL-VOJ-18-01), rozdélovnik, Cislo vydani a revize.

Zdroj: Krémari (2014)
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Priloha €. 12 — Druhy povinného Skoleni

Povinny vycvik
Jak uvadi Stano (2015, s. 6) v systémové instrukce ,,Vstupni a periodicka Skoleni* soucasti
povinného vycviku jsou:

— vstupni Skoleni novych zaméstnanct;
— zéacvik zaméstnancii pro samostatny vykon prace pfi hornické ¢innosti;
— periodicka Skoleni a pfezkuSovani K zajisténi BOZP a BP.

Stano (2015, s. 7) dale popisuje, Ze Vstupni §koleni novych zaméstnanci je povinné pro
vSechny zaméstnance pfijatych do pracovniho poméru a uskutecnuje se zdsadné predtim, nez
je zaméstnancim piidélena prace, kterou maji konat podle pracovni smlouvy. Dale stejny
zdroj uvadi, ze vstupni Skoleni se provadi prvni pracovni den v mésici a ve vyjimecnych
ptipadech, kdy je termin nastupu nového zaméstnance mimo vyse uvedeny termin, zodpovida
za provedeni vstupniho zaskoleni vedouci VOJ nebo VOU. Podle Stana (2015, s. 9) je zaznam
o provedeni vstupniho Skoleni souc¢ésti ,,Nastupniho listu Zaméstnance®, ktery vedouci VOIJ
¢i VOU piedd na OMP a kopii na ZSP.

Vstupni Skoleni novych zaméstnanct se dle Stana (2015, s. 6) sklada ze tii ¢asti - teoretickd
Cast I, teoreticka cast Il a prakticka ¢ast. Vstupni Skoleni v teoretické ¢asti I, dle autora,
spoc¢iva V ziskani zékladnich poznatkli a znalosti zaméstnance a tedy jeho odborného
vzdélani, které je nezbytné pro jeho pracovni népli. Jedna se o soubor pravnich a ostatnich
ptedpistt k zajisténi BOZP, aby se zaméstnanec mohl orientovat v novém pracovnim
prostiedi. Jak dale stejny zdroj uvadi, vedouci ZSP vystavi zaméstnanctim dé&lnickych
povolani ZBP, jehoz obsahem jsou nasledujici povinné nélezitosti:

— osobni udaje zameéstnance;

— zapis o provedeném vstupnim Skoleni a periodickém Skoleni z ptedpisii
k zajisténi BOZP a BP;

— zapis o provedeném Skoleni pfi zméné pracovniho zatfazeni nebo druhu
prace zamé&stnance, pii zavedeni nové technologie nebo zmény vyrobnich a
pracovnich prostfedkli nebo zmény technologickych ¢i pracovnich postupt,
a v ptipadech, které maji nebo mohou mit vliv na BOZP;

— prominuti zacviku.

Stano (2015, s. 8) v dokumentu ,,Vstupni a periodicka Skoleni“ dale uvadi, ze neprokaze-li
uchazeC o zaméstnani pfi testu vyhovujici znalosti, musi tuto ¢ast Skoleni opakovat v terminu
stanoveném vedoucim ZSP, pii¢emZ termin opakovani je vzdy stanoven pfed ukondenim
teoretické Casti II a praktické ¢asti vstupniho Skoleni.

Stano (2015, s. 8-9) dale popisuje, Ze novy zaméstnanec Se V teoretické Casti II seznamuje
S provozni dokumentaci tykajici se BOZP a BP svého budouciho pracovisté, strojii a zatizeni
a ochrannych bezpecnostnich prvki. Dale zahrnuje konkretizaci napliiovani zakladnich norem
hygieny prace, uziti OOPP, pozarni ochrany apod., jak dale stejny zdroj uvadi.

Prakticka c¢ast vstupniho Skoleni dle Stana (2015, s. 8-9) znamena seznameni nového
zaméstnance s jeho pracoviStém, s konkrétnimi stroji a zafizeni, pouZivanim OOPP,
s prostfedky havarijniho zabezpeceni a unikovymi cestami.
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Jak uvadi déale Stano (2015, s. 9), zacvik zaméstnanci se tykd pouze zaméstnanci
vykonavajici hornickou ¢innost nebo ¢innost provadénou hornickym zplisobem. Za dodrzeni
stanovené¢ho postupu zacviku odpovidda vedouci zaméstnanec VOU, do né&hoz byl
zam&stnanec zafazen. Zacvik zaméstnanci probiha, dle autora, pod dohledem
kvalifikovaného zaméstnance, kterého pisemné uréi vedouci VOJ nebo VOU, jak stejny zdroj
dale uvadi.

Po absolvovani zacviku se podle Stana (2015, s. 10) zacvicovany zaméstnanec podrobi
piezkouSeni ze znalosti a dovednosti nezbytnych k samostatnému vykonu prace. Toto
prezkouseni znalosti a dovednosti zaméstnance probiha, dle stejného zdroje, pted zkuSebni
komisi, kdy ptedseda zkuSebni komise vypracuje na konci zacviku ,,Zaznam o piezkouSeni
zpisobilosti zaméstnance®™. V pfipadé, ze zaméstnanec neprokaze pii zkousSce dostatecné
znalosti, jak uvadi dale Stano, je zaméstnanci zacvik prodlouzen a je mu umoznéno
prezkouseni 1x opakovat. Stano dale uvadi, ze doklad o absolvovani zacviku je zalozen
V osobnim spisu zaméstnance.

Periodicka Skoleni a piezkuSovani jsou podle Stana (2015, s. 11) zamétena na periodicka
Skoleni a ptezkuSovani z BOZP a PO a déle pak na specidlni odborna skoleni a piezkuSovani.
Povinnost zaméstnance absolvovat tato Skoleni ve stanovenych lhatich je dana obecné
zavaznymi pravnimi predpisy, jak uvadi dale Stano.

Nové pfijati zaméstnanci kategorie T nebo zaméstnanci prechéazejici z d€lnickych profesi do
technicko-hospodaiské funkce absolvuji podle Stana (2015, s. 11) nejpozdé&ji do Sesti mésict
od pfijeti do zaméstnani nebo prechodu do technicko-hospodaiské funkce prezkouseni THZ
Vv rozsahu periodického prezkusovani.

Periodické prezkuSovani z predpist k zajisténi BOZP a BP se dle Stana (2015, s. 12)
nevztahuje na THZ, ktefi jsou ustanoveni k zajiSténi odborného a bezpe¢ného vykonu
hornické ¢innosti a jejichz odborna zpusobilost je dle vyhlasky ¢. 298/2005 Sb., ve znéni
pozdg&jsich piedpisti ovéfovana organy statni banské zpravy. Podle autora ma zaméstnanec
kategorie D v piipadé neuspésného prezkouSeni moznost periodické $koleni a prezkouseni
opakovat do jednoho mésice od predchozi neuspésné zkousky, a to nejvyse 1x. O opétovném
nevyhovéni informuje vedouci ZSP pfislusného zaméstnance OMP.

Podle Stana (2015, s. 12) je pfi zméné zafazeni nebo druhu prace zaméstnance, pii zavedeni
nové technologie, pfi zméné vyrobnich a pracovnich prostiedkli ¢i postupi provedeno
mimofadné $koleni v rozsahu periodického $koleni. Provedeni tohoto $koleni je dle autora
zaznamenano vedoucim VOJ & VUU do “Souhrnného hlasen.

Stano uvadi, Zze pro pfezkuSovani THZ urcuje feditel podniku sloZeni zkuSebni komise,
zpisob a rozsah provedeni piezkouseni. Dle stejného zdroje mulze feditel podniku
ptezkouseni z odborné zpusobilosti natidit i mimo pravidelny 3lety interval, a to v ptipadé, ze
doslo ke zmén¢ funkcéniho zatazeni, zasadni zméné pracovni naplné, platné legislativy ¢i byly
u zaméstnance zjiStény zavazné nedostatky v dodrZzovani pfedpisii na tseku BOZP a BP.

Zdroj: Stano (2015)
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Priloha ¢. 13 — Formular — ,,Zprava o ucasti na vzdélavaci akci*

Zprava o ucasti na vzdélavaci akci

.

Jméno a pfijmeni Uc¢astnika:

Nazev vzdélavaci akce:

Poradatel:

Lektor:

Termin a misto konani:

Zhodnoceni vzdélavaci akce - znamkovani 4 (vyborné) az 1 (nedostate¢né) :
- program

- Uroven Skolitele

- prostredi

- studijni materialy

- pfinos a vyuzitelnost ziskanych poznatkl na pracovisti

[Davod sniZeni hodnoceni (3 - 1) uvést strucné slovnéj
Bylo vystaveno osvédcéeni (oznadéte): ANO (pfilozit ke zpravé) - NE

Datum:

podpis ucastnika

Hodnoceni téinnosti vycviku:

(Vypini PVZ, znamkovani 4 (vyborné) aZ 1 (nedostatecné), v pfipadé snizeného hodnoceni
uvést davod.)

jméno, funkce, podpis PVZ

Zdroj: Krémar (2014)
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Priloha €. 14 — Zaznam polostrukturovanych rozhovori

Identifikace vzdélavacich potieb

Jakym zptisobem probiha identifikace vzdé€lavacich potieb v podniku?

., Stanoveni vzdélavacich potreb je zaleZitosti vedoucich zaméstnancii, kteri zjistuji potrebu
vzdeélavani na zakladé kvalifikacnich pozadavku na dané pracovni misto v jejich PPM a tez
vychazi z hodnoceni jednotlivych zaméstnancii Z hlediska kvalifikacnich pozadavkii na dané
pracovni misto “ (respondent 1).

., Hodnoceni kazdého zaméstnance probiha po trech mésicich od ndstupu na danou pracovni
funkci a provdadi ho vidy nadrizeny konkrétniho zaméstnance. Pokud nejsou kvalifikacni
pozadavky daného zaméstnance splnény, je zarazen do planu vycviku, aby si doplnil
kvalifikaci* (respondent 2).

Obsazuji se zaméstnanci na volna pracovni mista prednostn€ zameéstnanci z vnitinich zdroja?

, Zaméstnanci Se ziskavaji prednostné z vnitinich zdroju, byt problém casto nastiva u
volnych pozic s technickym zamérenim, na které se zpravidla délaji vybérova rizeni z ditvodu
nedostatecné kvalifikace vlastnich zaméstnancu *“ (respondent 1).

Jsou v podniku realizovany pruzkumy, napt. formou dotazniku, kde se zjist'uji nazory ¢i pozadavky
zaméstnancu tykajici se vzdélavani?

.,V podniku probihd tzv. ,,Hodnoceni spokojenosti zaméstnancu“, v ramci kterého jsou na
zameéstnance kladeny otazky i v souvislosti se vzdélavanim a rozvojem. Drive toto hodnoceni
probihalo jednou za rok, nyni probihd jednou za tri roky. Posledni ,, Hodnoceni spokojenosti
zamestnancii*“ probéhlo v roce 2013, takze letos na podzim bude probihat dalsi. Na intranetu
Jjsou zpristupnéna tato hodnoceni z roku 2007, 2010 a 2013. Kdyz se podivame na intranet,
tak vidime, Ze dotaznik obsahuje z 20 otazek 2 otazky, které jsou zamérené na vzdélavani a
rozvoj zaméstnanci. Konkrétne je zjistovano, jestli je podle zaméstnancii vzdélavani
V podniku dobre planovano a jestli si zaméstnanci béhem svého pracovniho poméru v podniku
prohloubili ¢i zvysili kvalifikaci “ (respondent 2).

Planovani vzdélavani

Jakym zptisobem probiha v podniku planovani vzdélavani?

., Plan vycviku je jedna z hlavnich veci, které musi byt splnény v ramci planovani vycviku.
Plan vycviku je v podstate hlavnim vystupem planovani vycviku pro dany rok. Musi ho
schvalit Feditel a je to jedna z prvnich veci, o kterou se zajimaji auditori* (respondent 1).

., Plan vycviku na dany rok obsahuje nalezitosti jako je druh vycviku, mésic, ve kterém se dany
vyevik uskutecni, pocet ucastniki, skolici organizace a planované naklady. Je k dispozici pro
vSechny zaméstnance na intranetu. Sami zaméstnanci maji Moznost se tedy podivat, kdo
Jjakych skoleni se v daném roce zucastni, at' uz tedy internich skoleni, coz jsou povinna skoleni
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nebo externich Skoleni, které tam jsou wuvedeny pod ndazvem odborné semindre"
(respondent 2).

,, Pred koncem roku e-mailem vyzvani vsichni vedouci zaméstnanci, aby dali pozadavky planu
vyeviku na dalsi rok. Pozadavky vycviku jsou nejprve schvaleny vedoucim zaméstnancem a
poté jsou zpracovany do planu vycviku jednak ze strany OMP, které do planu zpracovava
viechny pravidelné kurzy, odborné semindie a jednak ze strany ZSP, kterd do pldnu
zpracovava kurzy odborné zpusobilosti, které zaméstnanci potiebuji pro vykon své prdace a
dale vsechna povinna Skoleni a prezkousSeni, jako je Skoleni z BOZP, skoleni Fidicu, svarecii,
apod. “ (respondent 2).

., Podnik K evidenci skoleni pozZiva SAP vV modulu ,, Personal development®. Ten slouzi
k evidenci Skoleni, kvalifikacnich pozadavkii, mezi které se pocitaji také preventivni
prohlidky “ (respondent 1).

Do modulu maji pristup vsichni vedouci zaméstnanci, kteri si tak napviklad mohou zadat
vyber zaméstnancu, kteri maji propadlé zkousky, prezkouseni ¢i propadlou preventivni
prohlidku. Vedouci zaméstnanci maji pouze pasivni pristup, tzn., Ze se mohou koukat, ale
nemohou nic ménit. Kdo miize délat zmény, jsou pouze personalisti “ (respondent 2).

Jaké metody jsou v rdmci vzdélavani a rozvoje v podniku uplatiovany?

., Metody odpovidaji charakteru daného vycviku. Ve vétsiné pripadii se jedna o seminadre a
kurzy, které podnik zajistuje pro své zameéstnance. U délnickych profesi je to nejcastéji
instruktdz a asistence nadrizenym zaméstnancem *“ (respondent 1).

Pouziva podnik metodu e-learningu ¢i jiné trendy v metodach vzdélavani?

,»Metoda e-learningu neni v nasem pripadé moc vyhodnd. Veétsinou podnikové skoleni probiha
ve vetsich skupindch, kde je zajisten vlastni lektor a neni tedy potreba realizovat vycvik
prostrednictvim metody e-learningu. Zaméstnanci navic tuto metodu uplatinuji na svych
pracovistich, kde jsou neustdle ruseni svymi pracovnimi povinnostmi a pak celkovy vycvik
touto metodou neni az zas tak efektivni “ (respondent 1).

Realizace vzdélavani

Jakym zptisobem probiha v podniku realizace jednotlivych vzdélavacich aktivit?

., Zavodni skola prace je specializované pracovisté, které slouzi pro Skoleni zaméstnancu. Jsou
zde realizovana vstupni a periodicka Skoleni a prezkouseni zaméstnancii. Ostatni odborné
kurzy a skoleni jsou realizovany vétsinou mimo podnik* (respondent 1).

,,Odborné seminare a kurzy realizované externé musi byt nejprve schvdleny prislusnym
namestkem a poté se registruji tady u mé na OMP. Prihlaska se posléze zasila vzdélavaci
firmé. Nabidky dodavatelii vycviku jsou soustredovany na OMP. Jakdkoliv realizace
vzdélavaci akce vychdzi z planu vycviku pro dany rok. Na zdkladé planu vycviku, jsou pak
Skoleni ¢i odborné seminare v dostatecném predstihu realizovany, coz je tedy v kompetenci
OMP ¢i vedouctho ZSP, kde se konaji povinnd Skoleni, jako je vstupni a periodické Skolen.
Externi skolent zajistuje taktéz OMP spolecné s nadiizenym zaméstnancem * (respondent 2).
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Jakym zpusobem jsou zaméstnanci informovani o vzdélavacich aktivitach v podniku?

,,Co se tyce odbornych zpusobilosti, tak ty ma na starosti ZSP, kterd e-mailem obesild
vedouci zaméstnance, mistry a v podstaté vsechny, kdo maji podnikovy e-mail a informuje je o
dalsim Skoleni jejich podiizenych. Tato povinnd Skoleni si hlida ZSP dle sestaveného planu
vycviku. Dobrovolné vzdélavaci akce si zaméstnanci vice méné vyhledavaji sami pres internet
nebo vyuziji nabidky, které prijdou postou ci e-mailem od spolecnosti, u které uz néjaké
Skoleni absolvovali. Kdyz napriklad nékdo vi, ze je zména v legislative, vyhleda si Skoleni
sam “ (respondent 2).

Vyuziva podnik jak interni, tak i externi Skolitele?

., Podnik ma své viastni lektory. Jde o seznam lektorii, kteii spadaji pod ZSP a kteri proskoluji
zameéstnance zejména v oblasti BOZP, jako je bezpecnostni technik, pozarni technik apod.
Podnik vsak vyuziva i externich skolitelii, a to predevsim na odborné seminare a kurzy. Jako
treba na kurz anglictiny ** (respondent 2).

Hodnoceni efektivnosti vzdélavani

Jakym zptisobem podnik hodnoti vzdélavani zamestnancti?

., Hodnoceni vycviku je zpetnou vazbu, kterou podavaji sami zaméstnanci, a to formou zpravy
o ucasti na vzdeélavaci akci, tak i vedouci zaméstnanci, kteri do zpravy po urcité dobé vypliuji
prinos akce pro samotného zaméstnance. Zpravy o ucastni na vzdélavaci akci se poZaduji
pouze u internich hromadnych vzdélavacich akci s externim Skolitelem. U internich
hromadnych Skoleni s internim Skolitelem se zprava o ucasti na vzdelavaci akci nepozaduje. A
co se tycée povinnych Skoleni, které se konaji v ZSP, tak u nich vedouci ZSP vystavuje
prezencni listinu a tzv. vwkaz Skoleni, zde neni v tomto pripadé nutné provadét hodnoceni
vzdelavaci akce. Vsechny zpravy o ucasti na vzdélavaci akci se soustieduji pak na mém
pracovisti a slouzi jako podklad pro hodnoceni celkového vycviku. Pro podnik je duleZité
celkové hodnoceni vycviku, které zpracovavam vidy ke konci roku. V celkovém hodnoceni
vyceviku je uveden soupis vsech dodavateli Skoleni, kde jsou hodnoceni na zaklade udaju
uvedenych od zaméstnancii ve zpravdach o ucasti na vzdelavaci akci, obsahem je také
rozpocet, uroven lektora apod. ** (respondent 2).

,,Jde o hodnoceni celorocni prace, tedy hodnoceni vycviku za dany rok, ve kterém se odrazi
to, jestli byl splnén plan vycviku, odborna uroven skolitelii, zajisténi vzdeldvacich akci a
samozriejmé jejich rozpocet a dale jsou také do celkového hodnoceni zahrnuty zpravy o ucasti
na vzdelavaci akce. Tzn., Ze pokud je zaméstnanci negativné ohodnoceno Skoleni s externim
dodavatelem, s nejvetsi pravdépodobnosti bude tento dodavatel v planu vycviku na pristi rok
vySkrtnut a nahrazen novym dodavatelem. To se stalo ale historicky pouze jednou. 7o vse se
uvadi v zaveérecné zprave o hodnoceni vycviku za prislusny rok, ktery osobné zpracovavam a
predavam rediteli jesté pred tim, nez schvali navrh plan vycviku na dalsi rok** (respondent 1).
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Rozvoj zaméstnanci

Maji zaméstnanci podniku zpracované plany kariérniho postupu?

., Plany kariéry jednotlivych zaméstnancii nejsou zavedeny. Podnik se néjak zvlast nevenuje
osobnimu rozvoji zaméstnancu. Na druhou stranu vidy monitorujeme problém, tzn., Ze,
v podniku je dost lidi pred diichodovym vékem a samozrejmé se planuje nastupnictvi ¢i dalsi
kariéra jednotlivych zaméstnancii. Nekdy tento problém lze vyresit ziskavanim zaméstnancii
Z vnitinich zdroju, nékdy se musi udélat vybérové rizeni. Jak uz jsem rikal, 10 se ale jedna
spise o pracovni pozice s technickym zamérenim “ (respondent 1).

., Kariérni rad v podniku neni zaveden *“ (respondent 2).

Je v podniku zfizeno personalni poradenstvi?

., Zaméstnanci podniku maji samoziejmé moznost se ptat a informovat na oddéleni mzdove-
persondlnim*“ v pripadé ze oni sami, ¢i jejich rodinny prislusnici maji problém v otazkach
tkajicich se jejich dalsiho vzdélavani, kariéry apod. Radi jejich dotazy zodpovime a
poradime* (respondent 2).

Otazky kladené na konci rozhovoru

Je vzdélavani zaméstnanct v podniku fizené a planované?

,, Vzdelavani a rozvoj zaméstnancii vychdzi z celopodnikového dokumentu, kterym je ridici
postup ,, Rizeni lidskych zdrojir”, ktery je ddle rozpracovany na odstépny zdavod. Toto jsou
hlavni dokumenty, ve kterych jsou popsdny jednotlivé kroky systému vzdélavani a rozvoje
zaméstnancii v podniku a které jsou pro podnik zavazné. Podnik se dokumenty samozrejmé

re

Fidi a vzdélavani v podniku je tedy rizené* (respondent 2).

,Jednotlivé faze systéemu vzdélavani a rozvoje zaméstnancii, tj. zpiisob zajistovani potieb
kvalifikace, plan vycviku, realizace vycviku a evidence absolvovani vycviku véetné hodnoceni
vyeviku jsou zpracované v systéemovém pracovnim postupu. Vzdelavani v podniku funguje
pomoci propracovaného systému, tzn. od zaskoleni nové prijatych zaméstnancii po hodnoceni
celkového vycviku. To je také predmétem auditora, ktery kontroluje, jestli se vraci nastupni
listy, jestli se déla hodnoceni, jestli spliiuje kvalifikaci hodnoceni apod. ** (respondent 2).

Je n&jaka oblast ve vzdélavani a rozvoji zaméstnanct v podniku, kterou byste rad zménil/a?

., Nastaveny systém je plné vyhovujici a funkcni* (respondent 1).

,, Pri zavadeni SAPU se rozhodovalo o tom, zda se do modulu zahrnou také popisy pracovnich
mist a hodnoceni zaméstnancii. Nakonec se tato varianta zddla byt velmi narocnd a v modulu
Jjsou uvedeny pouze pozadavky kvalifikace, vzdelani jednotlivych zaméstnancii a evidence
Skoleni, podle které maji vedouci zaméstnanci moznost si zjistit propadlé zkousky u svych
podrizenych. Systéem vzdeélavani je zcela jisté ucinny a nemyslim si, Ze bychom potrebovali
systéem menit“ (respondent 2).

Zdroj: vlastni zpracovani
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Priloha €. 16 — Grafické znazornéni vysledkii dotaznikového Setfeni

Graf I Zajem vzdélavat se nad ramec pracovnich povinnosti

6%

m Urcité ano
M SpiSe ano
1 Spise ne

| Urcité ne

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf II Duvod motivace ke vzdélavani

B Planovany kariérni
postup

M Lepsi platové
ohodnoceni

= Nové pozadavky na
PM

M Jiny dlivod

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf 111 MoZnost zucastnit se dobrovolnych vzdélavacich akei

m Urcité ano
M SpiSe ano
1 SpiSe ne

m Urcité ne

Zdroj: vlastni vyzkum
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Graf IV Pocet dobrovolnych vzdélavacich akcei za rok

m1-2x
m3-4x
I 5x a vice

M nebyl/a

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf V Spokojenost s nabidkou vzdélavacich akei

m Urcité ano

M SpiSe ano

1 SpiSe ne
m Urcité ne
Zdroj: vlastni vyzkum
Graf VI Prinos vzdélavacich aktivit
6%
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M SpiSe ano
= Nevim
M SpiSe ne
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Zdroj: vlastni vyzkum
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Graf VII Informovanost o vzdélavacich aktivitach
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Zdroj: vlastni vyzkum

Graf VIII Zpisob informovanosti o vzdélavacich aktivitach

® Vedoucim
zaméstnancem

B E-mailem

M Intranetové stranky

M Jiné

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf IX MoZnost podilet se na roénim planovani vzdélavacich potieb

m Urcité ano

M SpiSe ano

m Caste¢né ano
H SpiSe ne
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Zdroj: vlastni vyzkum
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Graf X Moznost hodnotit vzdélavaci akce
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M SpiSe ano
1 SpiSe ne
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Zdroj: vlastni vyzkum

Graf XI Vliv hodnoceni vzdélavacich akei v realizaci dalSiho vzdélavani

m Urcité ano
M SpiSe ano
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Zdroj: vlastni vyzkum

Graf XII Existence pravidelného hodnoceni zaméstnanci
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H SpiSe ne
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Zdroj: vlastni vyzkum
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Graf XIII Pisemné seznameni s hodnocenim zaméstnancu

| Urcité ano
M SpiSe ano
m SpiSe ne

W Urcité ne

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf XIV Zajem nadrizeného na plianovani a realizaci vzdélavani
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Zdroj: vlastni vyzkum

Graf XV Zajem nadrizeného o ziskané znalosti ze §koleni
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Zdroj: vlastni vyzkum
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Graf XVI Zajem nadriizeného o kariéru svych podrizenych

m Urcité ano
M SpiSe ano
1 SpiSe ne

| Urcité ne

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf XVII Zpracované plany kariérniho rustu
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Zdroj: vlastni vyzkum

Graf XVIII Existence personalniho poradenstvi v podniku
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Zdroj: vlastni vyzkum
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Graf IXX Vzdélavaci metody v podniku
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Zdroj: vlastni vyzkum

Graf XX Nejvice vyhovujici vzdélavaci metody
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Zdroj: vlastni vyzkum
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Graf XXI Zajem o vétsi pocet vzdélavacich akci formou e-learningu

m Urcité ano
M SpiSe ano
1 SpiSe ne

| Urcité ne

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf XXII Vnimani systemati¢nosti ke vzdélavani v podniku

m Urcité ano

M SpiSe ano

1 Spise ne
m Urcité ne
Zdroj: vlastni vyzkum
Graf XXIII Pohlavi respondentii
H muii
M Zeny

Zdroj: vlastni vyzkum
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Graf XXIV Vék respondentii
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Zdroj: vlastni vyzkum

Graf XXV Stupeii vzdélani respondenti
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Graf XXVI Pracovni zaiazeni respondenti
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Zdroj: vlastni vyzkum
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Graf XXVII Délka zaméstnani respondenti
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Priloha €. 17 — Testovani hypotéz mezi stanovenymi kvalitativnimi znaky

V ptiloze €. 16 je testovano celkem 9 nulovych hypotéz. Vystupy vychdzi z programu IBM
SPSS Statistics verze 23 dle vypocti a postupti uvedenych v podkapitole 2.1.3 Testovani
hypotéz mezi stanovenymi kvalitativnimi znaky.

Hoi: Stupenn vzdélani respondenti nema vliv na zijem vzdélavat se nad ramec
pracovnich povinnosti.

V nasledujici tabulce jsou uvedeny udaje k nulové hypotézy Ho;.

Tabulka XXVI Kontingen¢ni tabulka ¢. 1

NejvysSi dosazené vzdélani * Zajem se vzdélavat Crosstabulation

Zajem se vzdélavat
ano ne Total

Nejwssidosazené s$ Count 115 33 148
vzdélani Expected Count 108,8 39,2 148,0
Z‘;‘;"g;;:é'\'\fzjd"gz‘;i 77,7% 22,3% 100,0%

% of Total 27, 7% 8,0% 35,7%

v§ Count 75 8 83

Expected Count 61,0 22,0 83,0

Z‘;;";t;;r;é'\'\fzjd"gz‘;i 90,4% 9,6% 100,0%

% of Total 18,1% 1,9% 20,0%
vy$s8i odborné Count 5 2 7

Expected Count 5,1 1,9 7,0

Z‘;:’;;;g;jzjd"gz;i 71,4% 28,6% 100,0%

% of Total 1,2% 0,5% 1,7%

vyucéen/a Count 108 62 170

Expected Count 124,9 451 170,0

Z‘;;";;;z;\fzjd"fl;i 63,5% 36,5% 100,0%

% of Total 26,0% 14,9% 41,0%
zakladni Count 2 5 7

Expected Count 5,1 1,9 7,0

od/‘;;";tge"r‘]é'\‘fzjd"éslés;i 28,6% 71,4% 100,0%

% of Total 0,5% 1,2% 1,7%

Total Count 305 110 415
Expected Count 305,0 110,0 415,0

od/‘;;";t;e"r‘]é'\‘fzjd"éslés;i 73,5% 26,5% 100,0%

% of Total 73,5% 26,5% 100,0%

Zdroj: vlastni vyzkum

Kontingen¢ni tabulka €. 1 charakterizuje vztah mezi nejvysS§im dosazenym vzdélanim
a zajmem vzdélavat se nad rdmec pracovnich povinnosti. Z tabulky je mozno vycist, Ze mezi
respondenty s vysokoSkolskym vzdélanim je nejvice téch, kteti maji zajem se vzdélavat nad
ramec pracovnich povinnosti, tj. 90,4 %. Dalsi skupinou respondenti, ktefi projevuji velky
z4jem se vzdélavat nad ramec jejich pracovnich povinnosti je zaznamendn u respondentd se
stiedoskolskym vzdélanim (77,7 %), s vys§im odbornym vzdélanim (71,4 %) a téz v kategorii
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vyucen (63,5 %). Pouze 28,6 % respondentii se zdkladnim vzdélanim ma zajem se vzdélavat
nad ramec jejich pracovnich povinnosti. V kontingenéni tabulce €. 1 Ize tak zaznamenat vétsi
rozdily v kategoriich respondentd se zédkladnim vzd€lanim a ostatnimi stupni vzdélani, kteti
maji zdjem se vzdelavat, a proto lze ocekavat zavislost mezi sledovanymi znaky. Zda se jedna
o staticky vyznamnou zavislost mezi sledovanymi znaky je zjiSténo chi—kvadrat testem
nezavislosti, resp. zavislosti kvalitativnich znakl — viz tabulka nize.

Tabulka XXVII Chi-kvadrat test nezavislosti pro Hy;

Chi-Square Tests

Asymptotic
Significance
Value df (2-s|ded)
Pearson Chi-Square 29,400 @ 4 ,000
Likelihood Ratio 30,453 4 ,000
N of Valid Cases 415

a. 2 cells (20,0%) have expected countless than 5. The
minimum expected countis 1,86.

Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky provedené¢ho chi-kvadrat testu ukazuji, ze zjisténa p-hodnota (Pearson Chi-Square)
0,000 je niz$i nez zvolend hladina vyznamnosti a = 0,05. Tzn., Ze nulova hypotéza se zamita
a je piijata alternativni hypotéza. Stupen vzdélani respondentii ma vliv na zajem vzdélavat
se nad ramec pracovnich povinnosti. Z vySe uvedené¢ho vyplyva, ze ¢im vyssi dosazené
vzdélani, tim je vetsi zédjem respondentii se vzdélavat nad ramec jejich pracovnich povinnosti.
Zavislost mezi nejvyssim dosazeného vzdelani respondentli a zdjmem vzdélavat se je staticky
vyznamna na 5% hladin€ vyznamnosti. Jaka sila zavislosti je mezi sledovanymi znaky,
zobrazuje tabulka nize prostiednictvim Pearsonova kontingenéniho koeficientu a Cramerova
kontingenc¢niho koeficientu.

Tabulka XXVII1 Test sily zavislosti pro Hy;

Symmetric Measures

Approximate
Value Significance
Nominal by Nominal Phi ,266 ,000
Cramer's V ,266 ,000
Contingency Coefficient ,257 ,000
N of Valid Cases 415

Zdroj: vlastni vyzkum

Na zakladé koeficientu kontingence 0,266 lze tvrdit, Ze zavislost je slaba.
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Hoz2: Pracovni zatfazeni respondentii nema vliv na diivod motivace ke vzdélavani.

V nasledujici tabulce jsou uvedeny udaje k nulové hypotézy Hos.

Tabulka XX1X Kontingen¢ni tabulka ¢. 2

Pracovni zafazeni * Divod motivace ke vzdélavani Crosstabulation

Dlivod motivace ke vzdélavani
nové
pozadavky na planovany
lepsi platové pracovni kariérni
jiny divod ohodnoceni misto postup Total
Pracovni zafazeni D Count 22 87 55 29 193
Expected Count 25,7 69,7 75,3 22,3 193,0
o ,
% within Pracown! 11,4% 45,1% 28,5% 150% | 100,0%
zafazeni
% of Total 6,4% 251% 15,9% 8,4% 55,8%
THZ Count 24 38 80 1 153
Expected Count 20,3 55,3 59,7 17,7 153,0
o ,
% within Pracown| 15,7% 24,8% 52,3% 72% | 100,0%
zarazeni
% of Total 6,9% 11,0% 23,1% 3.2% 44,2%
Total Count 46 125 135 40 346
Expected Count 46,0 125,0 135,0 40,0 346,0
0, 1 H H
% within Pracowni 13,3% 36.1% 39,0% 11,6% 100,0%
zarazeni
% of Total 13,3% 36,1% 39,0% 11,6% 100,0%

Zdroj: vlastni vyzkum

Kontingen¢ni tabulka ¢. 2 charakterizuje vztah mezi pracovnim zafazenim respondentl
a jejich dlivodem motivace ke vzdélavani. Z tabulky vyplyva, Ze mezi délniky je nejvice téch,
kteti jako diivod motivace ke vzdélavani uvadi ,,Lepsi platové ohodnoceni — 45,1 %. Dalsich
28,5 % respondentil délnického zatazeni uvadi jako divod motivace ke vzdelavani ,,Nové
pozadavky na pracovni misto®. Pro nejvice respondentti TH zatazeni (52, 3 %) jsou divodem
ke vzdélavani ,,Nové pozadavky na pracovni misto” a o néco méné respondenti (55,3 %)
Vv této kategorii je diivodem motivace ,,Lepsi platové ohodnoceni®. Lze fici, Zze “Lepsi platoveé
ohodnoceni je uvadéno od vice respondentii délnického zatazeni a naopak ,,Nové pozadavky
na pracovni misto* jsou jako diivod motivace ke vzdélavani zaznamenany u vice respondentii
TH zafazeni. Zda je tento vztah, mezi pracovnim zafazenim a divodem motivace ke
vzdé¢lavani statisticky vyznamny, je zjistovano chi-kvadrat testem — viz nasledujici tabulka.
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Tabulka XXX Chi-kvadrat test nezavislosti pro Ho,

Chi-Square Tests

Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 27,771 @ 3 ,000
Likelihood Ratio 28,240 3 ,000
N of Valid Cases 346

a. 0 cells (0,0%) have expected countless than 5. The
minimum expected countis 17,69.

Zdroj: vlastni vyzkum

Z provedeného chi-kvadrat testu vyplyva, ze kritickd hodnota na hladiné¢ vyznamnosti 0,05
a 3 stupnich volnosti je 7,815. Hodnota Personova chi-kvadrat testu z programu IBM SPPS
verze 23 ¢ini 27, 771. Kriticka hodnota je v tomto pfipadé niz$i nez testové kritérium (Pearson
Chi-Square), coz znamena, Ze na hladiné vyznamnosti 5 % nulovou hypotézu o nezavislosti
jednotlivych znakll zamitdme a pfijiméme alternativni hypotézu, ktera tikd, ze zde urcita
zavislost existuje. Pracovni zatrazeni respondenti ma vliv na divod motivace ke
vzdélavani. Je proveden test sily zavislosti — viz tabulka nize.

Tabulka XXXI Test sily nezavislosti pro Hy;

Symmetric Measures

Approximate
Value Significance
Nominal by Nominal Phi ,283 ,000
Cramer's V ,283 ,000
Contingency Coefficient 273 ,000
N of Valid Cases 346

Zdroj: vlastni vyzkum

Vzhledem k hodnotam kontingen¢niho koeficientu (0,283) lze prokazanou statistickou
zavislost mezi sledovanymi znaky oznacit jako slabou.
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Hos: Pracovni zaiazeni respondentii nema vliv na moZnost zucastnit se dobrovolnych
vzdélavacich akei.

V nasledujici tabulce jsou uvedeny udaje k nulové hypotézy Hgs.

Tabulka XXXII Kontingen¢ni tabulka ¢. 3

Pracovni zafazeni * U&ast na dobrovolnych vzdélavacich akci Crosstabulation

Ucast na dobrovolnych
vzdélavacich akci
ano ne Total
Pracovni zafazeni D Count 124 120 244
Expected Count 149,8 94,2 2440
% within Pracovni 50,8% 492% | 100,0%
zarazeni
% of Total 30,1% 29,1% 59,2%
THZ Count 129 39 168
Expected Count 103,2 64,8 168,0
% within Pracovni 76,8% 232% | 100,0%
zarazeni
% of Total 31,3% 9,5% 40,8%
Total Count 253 159 412
Expected Count 253,0 159,0 412,0
:/;r";"ztg:: Pracowni 61,4% 38,6% | 100,0%
% of Total 61,4% 38,6% 100,0%

Zdroj: vlastni vyzkum

Kontingen¢ni tabulka €. 3 charakterizuje vztah mezi pracovnim zafazenim a moZnosti ucastnit
se dobrovolnych vzdélavacich akci. Z tabulky je mozno vycist, Zze 50,8 % respondentl
kategorie D ma moznost zGcastnit se dobrovolnych vzdélavacich akci a u kategorie TH je
tento podil vyssi, tj. 76,8 %. Zda je tento podil statisticky vyznamny, je zjisStovano
chi-kvadrat testem v nasledujici tabulce.
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Tabulka XXXI11I Chi-kvadrat test nezavislosti pro Hos

Chi-Square Tests

Asymptotic
Significance Exact Sig. (2- Exact Sig. (1-
Value df (2-sided) sided) sided)

Pearson Chi-Square 28,307 @ 1 ,000
Continuity Correction b 27,222 1 ,000
Likelihood Ratio 29,264 1 ,000
Fisher's Exact Test ,000 ,000
N of Valid Cases 412

a. 0 cells (0,0%) have expected countless than 5. The minimum expected countis 64,83.

b. Computed only for a 2x2 table

Zdroj: vlastni vyzkum

V kontingen¢ni tabulce ¢. 3 jsou zobrazeny vysledky provedeného chi-kvadrat testu
nezavislosti, resp. zavislosti mezi kvalitativnimi znaky. Vzhledem k tomu, ze je zjisténa
p-hodnota chi-kvadrat testu (Pearson Chi-Sguare) 0,000 niz§i nez zvolena hladina
vyznamnosti a = 0,05, nulova hypotéza se tudiz zamitd a je pfijata alternativni hypotéza
Pracovni zarazeni respondentii ma vliv na moZnost zicastnit se dobrovolnych
vzdélavacich akei. Zavislost mezi pracovnim zafazenim moznosti zi€astnit se dobrovolnych
vzdélavacich akci je statisticky vyznamna na 5% hladiné vyznamnosti. Z vySe uvedeného
vyplyva, ze respondenti TH =zafazeni maji véEtsSi moznost se zucastnit dobrovolnych
vzdélavacich akci v podniku. Jaka je sila zavislosti mezi sledovanymi znaky, znazoruje
tabulka nize pomoci Pearsonova kontingenéniho koeficientu a Cramerova kontingen¢niho

koeficientu.

Tabulka XXXI1V Test sily zavislosti pro Hys

Symmetric Measures

Approximate
Value Significance
Nominal by Nominal Phi -,262 ,000
Cramer's V ,262 ,000
Contingency Coefficient ,254 ,000
N of Valid Cases 412

Zdroj: vlastni vyzkum

Vzhledem khodnotam kontingen¢niho koeficientu (-0,262) lze prokazanou statistickou

zéavislost mezi sledovanymi znaky oznacit jako slabou.
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Hos: Pohlavi respondentii nema vliv na spokojenost s nabidkou vzdélavacich akci
v podniku.

V nasledujici tabulce jsou uvedeny udaje k nulové hypotézy Ho,.

Tabulka XXXV Kontingen¢ni tabulka ¢. 4

Pohlavi * Spokojenost s nabidkou vzdélavacich akci Crosstabulation

Spokojenosts nabidkou
vzdélavacich akci
ano ne Total

Pohlavi muz Count 191 152 343
Expected Count 198,5 144,5 343,0

% within Pohlavi 55,7% 44,3% 100,0%

% of Total 47,0% 37.,4% 84,5%

Zena Count 44 19 63

Expected Count 36,5 26,5 63,0

% within Pohlavi 69,8% 30,2% 100,0%

% of Total 10,8% 4,7% 15,5%

Total Count 235 171 406
Expected Count 235,0 171,0 406,0

% within Pohlavi 57,9% 42, 1% 100,0%

% of Total 57,9% 42,1% 100,0%

Zdroj: vlastni vyzkum

Z kontingenc¢ni tabulky €. 4 je mozno vycist, Ze na tuto otazku odpovida 343 muzl, z nichz
191 (tj. 55,7 %) je spokojeno s nabidkou vzdélavacich akci v podniku, Zen odpovida 63,
Z nichz 44 (. 69,8 %) je spokojeno s nabidkou vzdélavacich akci. Lze vidét, ze rozdil
vyskytu se spokojenosti vzdélavacich akci v podniku je u muzd a Zen maly. Zda je vztah
pohlavi respondentii a spokojenosti s nabidkou vzdélavacich akei staticky vyznamny, je
zjiStovano chi-kvadrat testem — viz tabulka niZe.

Tabulka XXXVI Chi-kvadrat test nezavislosti pro Ho,

Chi-Square Tests

Asymptotic
Significance Exact Sig. (2- Exact Sig. (1-
Value df (2-sided) sided) sided)

Pearson Chi-Square 4,375 2 1 ,036
Continuity Correction b 3,814 1 ,051
Likelihood Ratio 4,512 1 ,034
Fisher's Exact Test ,038 ,024
N of Valid Cases 406

a. 0 cells (0,0%) have expected countless than 5. The minimum expected countis 26,53.

b. Computed onlyfor a 2x2 table

Zdroj: vlastni vyzkum

Z provedeného chi-kvadrat testu vyplyva, ze kritickd hodnota na hladiné vyznamnosti 0,05
a 1 stupné volnosti je 3,841. Hodnota Personova chi-kvadrat testu vypoc¢teného z programu

A4 v

IBM SPPS verze 23 ¢ini 4,375. Kritickda hodnota je v tomto pfipadé nizSi nez testové
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kritérium, coz znamend, Zze na hladiné¢ vyznamnosti 5 % nulovou hypotézu o nezavislosti
jednotlivych znakii zamitame a pfijimame alternativni hypotézu, ktera tikd, ze zde urcita
zavislost existuje. Pohlavi respondentid ma vliv na spokojenost s nabidkou vzdélavacich
akei v podniku. Z vySe uvedeného vyplyva, ze Zeny projevuji vétsi spokojenost s nabidkou
vzdélavacich akci v podniku. Jaké je sila zavislosti mezi sledovanymi znaky, zndzortuje

tabulka nize pomoci Pearsonova kontingenéniho koeficientu a Cramerova kontingen¢niho
koeficientu.

Tabulka XXXVII Tet sily zavislosti pro Ho,

Symmetric Measures

Approximate
Value Significance
Nominal by Nominal Phi -,104 ,036
Cramer's V ,104 ,036
Contingency Coefficient ,103 ,036
N of Valid Cases 406

Zdroj: vlastni vyzkum

Vzhledem k hodnotam kontingen¢niho koeficientu (-0,104) lze prokazanou statistickou
zéavislost mezi sledovanymi znaky oznacit jako slabou.
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Hos: VEk respondentii nema vliv na vnimani prinosu vzdélavacich aktivit pro pracovni
pozici.

V nasledujici tabulce jsou uvedeny udaje k nulové hypotézy Hgs.

Tabulka XXXVIII Kontingen¢ni tabulka ¢. 5

Vék * Pfinos vzdélavacich aktivit Crosstabulation

Pfinos vzdélavacich aktivit
ano ne nevim Total

Vék 21-30 Count 23 5 11 39
Expected Count 19,9 9,1 10,0 39,0

% within Vék 59,0% 12,8% 28,2% 100,0%

% of Total 5,6% 1,2% 2,7% 9,5%

31-40 Count 45 18 19 82
Expected Count 41,9 19,2 20,9 82,0

% within Vék 54,9% 22,0% 23,2% 100,0%

% of Total 10,9% 4,4% 4,6% 20,0%

41-50 Count 60 33 34 127
Expected Count 64,9 29,7 32,4 127,0

% within Vék 47,2% 26,0% 26,8% 100,0%

% of Total 14,6% 8,0% 8,3% 30,9%

51-60 Count 62 31 34 127
Expected Count 64,9 29,7 32,4 127,0

% within Vék 48,8% 24,4% 26,8% 100,0%

% of Total 15,1% 7,5% 8,3% 30,9%

61- Count 20 9 7 36
Expected Count 18,4 8,4 9,2 36,0

% within Vék 55,6% 25,0% 19,4% 100,0%

% of Total 4,9% 2.2% 1,7% 8,8%

Total Count 210 96 105 411
Expected Count 210,0 96,0 105,0 411,0

% within Vék 51,1% 23,4% 25,5% 100,0%

% of Total 51,1% 23,4% 25,5% 100,0%

Zdroj: vlastni vyzkum

Kontingenéni tabulka ¢. 5 charakterizuje vztah mezi vékem a vlivem vnimani ptinosu
vzdélavacich aktivit na danou pracovni pozici. Z tabulky je moZno vy¢ist, ze veétSi Cast
respondenti ve vSech ve€kovych kategorii povazuje vzdélavaci aktivity organizované
podnikem za ptinosné pro jejich pracovni pozici. U vékové kategorii 21 — 30 let je to 59 %,
u vékové kategorii 31 — 40 let je to 54,9 %, u veékové kategorii 41 — 50 let je to 47,2 %,
u vekové kategorii 51 — 60 let je to 48,8% a u v€kové kategorii 61 let a vice povazuje 55,6 %
respondentl vzdélavaci aktivity za piinosné. Kontingencni tabulka ¢. 5 nevykazuje zadné
extrémni hodnoty, které poukazuji na vyznamnou zavislost mezi sledovanymi znaky. Jestli
tomu tak je, je zjistovano pomoci chi-kvadrat testu v nasledujici tabulce.
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Tabulka XXXIX Chi-kvadrat test nezavislosti pro Hgs

Chi-Square Tests

N of Valid Cases

411

Asymptotic
Significance

Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 4,704 2 ,789
Likelihood Ratio 5,084 , 749

a. 0 cells (0,0%) have expected countless than 5. The
minimum expected countis 8,41.

Zdroj: vlastni vyzkum

Ve vySe uvedené tabulce jsou zobrazeny vysledky provedeného chi-kvadrat testu
nezavislosti, resp. zavislosti mezi kvalitativnimi znaky. Vzhledem Kktomu, Ze zji$téna
p-hodnota chi-kvadrat testu (Pearson Chi-Sguare) 0,789 je vys§i nez zvolena hladina
vyznamnosti a = 0,05, nulova hypotéza se tudiz nezamitd. Vék respondentii nema vliv na
vnimani prFinosu vzdélavacich aktivit pro pracovni pozici. Pfijeti nulové hypotézy
znamend, Ze¢ mezi sledovanymi znaky neexistuje s 95% urcitosti statisticky vyznamna

zavislost.
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Hos: Pracovni zarazeni respondenti nema vliv na informovanost o vzdélavacich
aktivitach v podniku.

V nasledujici tabulce jsou uvedeny udaje k nulové hypotézy Hgg.

Tabulka XL Kontingen¢ni tabulka €. 6

Pracovni zafazeni * Informovanost o vzdélavacich aktivitach Crosstabulation

Informovanost o vzdélavacich aktivitach
ano ne nevim Total

Pracovni zafazeni D Count 93 97 54 244
Expected Count 107,8 87,1 49,2 244.,0

:/;r";”zt;: Pracowni 38,1% 39,8% 22,1% 100,0%

% of Total 22,6% 23,5% 13,1% 59,2%

THZ Count 89 50 29 168

Expected Count 74,2 59,9 33,8 168,0

:/z‘;r";"ztzr'ﬂ Pracowni 53,0% 29,8% 17,3% 100,0%

% of Total 21,6% 12,1% 7,0% 40,8%

Total Count 182 147 83 412
Expected Count 182,0 147,0 83,0 412,0

:/;’]r\g“ztz;: Pracovni 44,2% 35,7% 20,1% 100,0%

% of Total 44,2% 35,7% 20,1% 100,0%

Zdroj: vlastni vyzkum

Z tabulky je mozno vy¢ist, Ze na tuto otazku odpovida 244 respondentli d€lnického zatazeni,
z nichz 93 (tj. 38,1 %) povazuje informovanost o vzdélavacich aktivitich v podniku za
dostateCnou, THZ odpovidd 168, znichz 89 (tj. 53 %) si mysli, ze informovanost je
dostateéna. Lze vidét, ze rozdil vyskytu o informovanosti vzdélavacich akci v podniku je u
THZ vyssi nez u respondentit D zafazeni. K vypoctu dosazené hladiny statistické vyznamnosti
je opét pouzit chi-kvadrat test — viz tabulka nize.

Tabulka XLI Chi-kvadrat test pro Hgg

Chi-Square Tests

Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 8,930 2 ,012
Likelihood Ratio 8,931 2 ,012
N of Valid Cases 412

a. 0 cells (0,0%) have expected countless than 5. The
minimum expected countis 33,84.

Zdroj: vlastni vyzkum

Z provedeného chi-kvadrat testu vyplyva, Ze kritickd hodnota na hladiné¢ vyznamnosti 0,05
a 3 stupnich volnosti je 5,991. Hodnota Personova chi-kvadrat testu z programu IBM SPSS
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verze 23 ¢ini 8,930. Kritickd hodnota je v tomto pfipad¢ nizs§i nez testové kritérium, coz
znamena, ze na hladin€ vyznamnosti 5 % nulovou hypotézu o nezavislosti jednotlivych znaki
zamitdme a piijimame alternativni hypotézu, kterd tika, ze zde urcitd zavislost existuje.
Pracovni zarazeni respondentii ma vliv na informovanost o vzdélavacich aktivitach
v podniku. Z vySe uvedené¢ho vyplyva, ze vétsi pocet respondenti TH zatfazeni povazuje
informovanost o vzdélavacich aktivitich v podniku za dostatetnou nez respondenti
D zarazeni. Jaka je sila zavislosti mezi sledovanymi znaky, je zndzornéno v tabulce nize
pomoci Pearsonova kontingen¢niho koeficientu a Cramerova kontingen¢niho koeficientu.

Tabulka XLII Test sily zavislosti pro Hos

Symmetric Measures

Approximate
Value Significance
Nominal by Nominal Phi 147 ,012
Cramer's V 147 ,012
Contingency Coefficient ,146 ,012
N of Valid Cases 412

Zdroj: vlastni vyzkum

Vzhledem Kk hodnotam kontingen¢niho koeficientu (0,147) lze prokéazanou statistickou
zéavislost mezi sledovanymi znaky oznacit jako slabou.
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Ho7: Pracovni zarazeni respondentii nema vliv na moZnost hodnoceni vzdélavaci akci
v podniku

V nasledujici tabulce jsou uvedeny udaje k nulové hypotézy Hgy.

Tabulka XLI11 Kontingen¢ni tabulka ¢. 7

Pracovni zafazeni * Moznost ohodnotit vzdélavaci akci Crosstabulation

Moznost ohodnotit vzdélavaci
akci
ano ne Total
Pracovni zafazeni D Count 64 174 238
Expected Count 113,1 124,9 238,0
% within Pracovni 26,9% 731% | 100,0%
zarazeni
% of Total 15,8% 42,9% 58,6%
THZ Count 129 39 168
Expected Count 79,9 88,1 168,0
% within Pracovni 76,8% 232% | 100,0%
zarazeni
% of Total 31,8% 9,6% 41,4%
Total Count 193 213 406
Expected Count 193,0 213,0 406,0
% within Pracowi 47,5% 525% | 100,0%
zarazeni
% of Total 47,5% 52,5% 100,0%

Zdroj: vlastni vyzkum

Kontingen¢ni tabulka ¢. 7 charakterizuje vztah mezi pracovnim zafazenim a moZnosti
ohodnotit vzdélavaci akci v podniku. Z tabulky je mozno vycist, ze vE&tsi pocet respondentil
TH zafazeni ma moZnost ohodnotit vzdélavaci akci, tj. 76,8 %. Na druhou stranu ma tuto
moznost pouze 26,9 % respondentil D zafazeni. Uvedené Cetnosti naznacuji zavislost mezi
sledovanymi znaky. Jestli tomu tak je, je zjiStovadno pomoci chi-kvadrat testu v néasledujici
tabulce.
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Tabulka XLIV Chi-kvadrat test pro Hy;

Chi-Square Tests

Asymptotic
Significance Exact Sig. (2- Exact Sig. (1-
Value df (2-sided) sided) sided)

Pearson Chi-Square 98,308 ® 1 ,000
Continuity Correction 96,317 1 ,000
Likelihood Ratio 102,675 1 ,000
Fisher's Exact Test ,000 ,000
N of Valid Cases 406

a. 0 cells (0,0%) have expected countless than 5. The minimum expected countis 79,86.

b. Computed only for a 2x2 table

Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky provedeného chi-kvadrat testu ukazuji, ze zjisténa p-hodnota (Pearson Chi-Square)
0,000 je niz$i nez zvolend hladina vyznamnosti a = 0,05. Tzn., Ze nulova hypotéza se zamita
a je prijata alternativni hypotéza. Pracovni zarazeni respondentii ma vliv na moZnost
hodnoceni vzdélavaci akci v podniku. Z vysledkt vyplyvéa, Zze vice THZ mé& moznost
hodnotit vzd€lavaci akce v podniku oproti respondentiim délnického zafazeni. Zavislost mezi
pracovnim zafazenim respondentd a moznosti hodnotit vzdélavaci akci je staticky vyznamna
na 5% hladin€¢ vyznamnosti. Jaka je sila zavislosti mezi sledovanymi znaky, je zndzornéno
Vv tabulce nize pomoci Pearsonova kontingen¢niho koeficientu a Cramerova kontingenéniho

koeficientu.

Tabulka XLV Test sily zavislosti pro Ho;

Symmetric Measures

Approximate
Value Significance
Nominal by Nominal Phi -,492 ,000
Cramer's V ,492 ,000
Contingency Coefficient ,442 ,000
N of Valid Cases 406

Zdroj: vlastni vyzkum

Vzhledem khodnotam kontingen¢niho koeficientu (-0,492) lze prokazanou statistickou

zavislost mezi sledovanymi znaky oznacit jako stiedni.
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Hos: VEk respondentii nema vliv na zajem o vétSi pocet vzdélavacich akeci formou
e-learningu.

V nasledujici tabulce jsou uvedeny udaje k nulové hypotézy Hgs.

Tabulka XLVI Kontingen¢ni tabulka ¢. 8

Vék * Zajem o vétsi pocet Skoleni formou e-learningu Crosstabulation

Zajem o vetsi pocet Skoleni
formou e-learningu
ano ne Total

Vék 21-30 Count 18 21 39
Expected Count 16,5 22,5 39,0

% within Vék 46,2% 53,8% 100,0%

% of Total 4,5% 5,3% 9,8%

31-40 Count 37 44 81
Expected Count 34,2 46,8 81,0

% within Vék 45,7% 54,3% 100,0%

% of Total 9,3% 11,1% 20,4%

41-50 Count 57 61 118
Expected Count 49,8 68,2 118,0

% within Vék 48,3% 51,7% 100,0%

% of Total 14,3% 15,3% 29,6%

51-60 Count 43 84 127
Expected Count 53,6 73,4 127,0

% within Vék 33,9% 66,1% 100,0%

% of Total 10,8% 21,1% 31,9%

61- Count 13 20 33
Expected Count 13,9 19,1 33,0

% within Vék 39,4% 60,6% 100,0%

% of Total 3,3% 5,0% 8,3%

Total Count 168 230 398
Expected Count 168,0 230,0 398,0

% within Vék 42,2% 57,8% 100,0%

% of Total 42,2% 57,8% 100,0%

Zdroj: vlastni vyzkum

W

Kontingen¢ni tabulka ¢. 8 charakterizuje vztah mezi vékem a zajmem o Vvétsi pocet
vzdélavacich akci formou e-learningu. Ve vSech vékovych kategorii obecné pievazuje
nezajem o veEtsi pocet vzdélavacich aktivit formou e-learningu. Nejvice projevuji nezajem
respondenti ve vékové kategorii 51 — 60 let (tj. 66,1 %) a respondenti ve véku 61 let vice (tj.
60,6 %). Ve zbylych veékovych kategorii je podil respondentl, ktefi nemaji zajem o tuto
vzdélavaci metodu, vice jak 50%. Ztabulky vyplyva, ze uvedené hodnoty nevykazuji
extrémni rozdily a tudiz nenaznacuji zadnou zavislost mezi sledovanymi znaky. Zda je tento

LXV



vztah, mezi vékem a zajmen o vétsi pocet vzdélavacich akci formou e-learningu, statisticky
vyznamny, je zjiStovano chi-kvadrat testem — viz nasledujici tabulka.

Tabulka XLVII Chi-kvadrat test pro Hgg

Chi-Square Tests

Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 6,184 2 4 ,186
Likelihood Ratio 6,247 4 ,181
N of Valid Cases 398

a. 0 cells (0,0%) have expected countless than 5. The
minimum expected countis 13,93.

Zdroj: vlastni vyzkum

Vysledky provedené¢ho chi-kvadrat testu ukazuji, ze zjisténa p-hodnota (Pearson Chi-Square)
0,186 je vyssi nez zvolend hladina vyznamnosti o = 0,05. Tzn., Ze nulovd hypotéza se
nezamitd. VEK respondenti nema vliv na zajem o vétsi pocet vzdélavacich akci formou e-
learningu. Pfijeti nulové hypotézy znamena, ze mezi sledovanymi znaky neexistuje s 95%
urcitosti statisticky vyznamna zavislost.
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Hog: Délka zaméstnani respondentti nema vliv na vnimani systemati¢nosti ke vzdélavani
v podniku.

V nasledujici tabulce jsou uvedeny udaje k nulové hypotézy Hoo.

Tabulka XLVI11l Kontingenéni tabulka ¢&. 9

Délka zaméstnani * Systematiénost vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v podniku Crosstabulation

Systematicnost vzdélavani a
rozvoje zaméstnancu v podniku
ano ne Total

Délka zaméstnani -1 Count 11 5 16
Expected Count 9,7 6,3 16,0
ir‘;"gzit:?n‘?'ka 68,8% 31,3% 100,0%

% of Total 2,8% 1,3% 4,0%

1-5 Count 45 32 77
Expected Count 46,7 30,3 77,0
:/;r‘:]"gzit:?n‘?'ka 58,4% 41,6% 100,0%

% of Total 11,3% 8,0% 19,3%

11-15 Count 20 11 31
Expected Count 18,8 12,2 31,0
Z;;"g';;:?ﬁ'ka 64,5% 35,5% 100,0%

% of Total 5,0% 2,8% 7,8%

16-20 Count 19 22 41
Expected Count 249 16,1 41,0
Zr‘;"gzit:?n‘?'ka 46,3% 53,7% 100,0%

% of Total 4,8% 5,5% 10,3%

21- Count 98 59 157
Expected Count 95,2 61,8 157,0
:/;r\:wvgzit:gnéilka 62,4% 37,6% 100,0%

% of Total 24,6% 14,8% 39,3%

6-10 Count 49 28 77
Expected Count 46,7 30,3 77,0
;2:1"22;:;‘?”‘3 63,6% 36,4% 100,0%

% of Total 12,3% 7,0% 19,3%

Total Count 242 157 399
Expected Count 242,0 157,0 399,0
:/;r‘:]"gzit:?n‘?'ka 60,7% 39,3% 100,0%

% of Total 60,7% 39,3% 100,0%

Zdroj: vlastni vyzkum

Respondenti povazuji vzdélavani v podniku za systematické, tj. 60,7 % respondenti
zZ celkového souboru respondentli povazuje vzdélavani a rozvoj zaméstnancii za systematicky.
U respondentt v kategorii délce zaméstnani do 1 roku tento podil ¢ini 68,8 %, v kategorii 1-5
let to je 58,4 % respondentu, ktefi vnimaji vzdélavani jako systematické, v kategorii 6-10 let
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je to 63,6 %, v kategorii 11-15 let je to 64,5 %, 16-20 let je to 46,3 % a Vv posledni kategorii
21 let a vice tento podil ¢ini 62,4 %. Z tabulky je mozno vy¢ist, Ze rozdily mezi respondenty
s odlisnou délkou zaméstnani v podniku nejsou velké a nelze tedy ocekavat zadnou zavislost
mezi sledovanymi znaky. K vypoc¢tu dosazené hladiny statistické vyznamnosti je opét pouzit
chi-kvadrat test — viz tabulka nize.

Tabulka XLIX Chi-kvadrat test nezavislosti pro Hyg

Chi-Square Tests

Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 4,803 2 5 ,440
Likelihood Ratio 4,725 5 ,450
N of Valid Cases 399

a. 0 cells (0,0%) have expected countless than 5. The
minimum expected countis 6,30.

Zdroj: vlastni vyzkum

Z provedeného chi-kvadrat testu vyplyva, ze kriticka hodnota na hladin¢ vyznamnosti 0,05
a 5 stupnich volnosti je 11,07. Hodnota Personova chi-kvadrat testu z programu IBM SPPS
verze 23 ¢ini 4,803. Kriticka hodnota je v tomto ptipad¢ vyssi nez testové kritérium, coz
znamena, ze na hladin€ vyznamnosti 5 % nulovou hypotézu o nezavislosti jednotlivych znaki
nezamitame. Délka zaméstnani respondenti nema vliv na vnimani systemati¢nosti ke
vzdélavani v podniku. Pfijeti nulové hypotézy znamena, ze mezi sledovanymi znaky
neexistuje s 95% urditosti statisticky vyznamna zavislost.
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Priloha ¢&. 18 — Zasady pribéhu hodnoceni zaméstnanci

ZASADY PRUBEHU
HODNOCENI
ZAMESTNANCU

DIAMO, s. p., oditépny zivod TéZba a tprava uranu

Popis systému hodnoceni zaméstnancii

3 Hodnoceni je planované — ma formalni podobu

0 Hodnoceni probiha na zakladé hodnoticiho rozhovorn

1 Hodnoceni provadi vidy pfimy nadfizeny zaméstnance (hodnotitel)
O Hednoti se pracovni cile

3 Hodnoti se pracovni a socialni chovani zaméstnanct

O Vystupem hodnoceni je zdpis do hodnoticiho formulare

O Cile a chovani jsou hodnoceny dle pfisluiné hodnotici Skaly

1 Hodnotici pohovor se provadi 1x roéné na koncei hodnoticiho obdobi
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Pravidla hodnoceni - priprava

Piiprava

0 Na hodnoceni se piipravuji obé strany
U Hodnoceni probihd v kancelafi nadfizeného
O Hodnoceni probihd dostateénd dlouhou dobu (obvyvkle 45 minut aZ 1 hodinu)

O Hodnoceni probihd v klidném prostfedi — nenechat se nifim rudit (telefony)

Pravidla hodnoceni - priubéh

Priibéh

0 Nadfizeny davi zaméstnanci moinost poskytnout zpétnouvazbu na hodnoceni
0 Témata zpéiné vazby jsou pro obé strany divérna

0 Zaznam z rozhovoru hodnoceni se provadi zavazné do formulate

o Formulaf podepisuji obé strany

O Zpémavazby zaméstnance se zaznamena do formulafe (komentaf hodnoceného)
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Pravidla hodnoceni - zavér

Lavér
0 Stanoveni novich cili

0 Dohody o pracovnich cilech

Zdroj: vlastni zpracovani
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Priloha ¢. 19 — Navrh formulare —,,Hodnoceni zaméstnanci kategorie. T

Hodnoceni zaméstnancu kategorie T

Jméno a pfijmeni zaméstnance (hodnoceného):

Organizacni utvar:

Pracovni pozice:

Hodnotici obdobi: M/R

Nadftizeny: hodnotitel

Hodnoceni dle cila

Pracovni cil ¢. 1 (strucny popis) Stupeni hodnoceni

1 2 3 4

Vysvetlete své hodnoceni

Pracovni cil €. 2 (strucny popis) 1 2 3 4

Vysvetlete své hodnoceni

Pracovni cil ¢. 3 (strucny popis) 1 2 3 4

Vysvetlete své hodnoceni

Uroveii: 1 — vynikajici, 2 — optimalni, 3 — pfijatelna, 4 - nepiijatelna

Priumérné hodnoceni podle cili:

Hodnoceni dle kritérii

Pracovni a socidlni chovani zaméstnance Stupeii hodnoceni

Odpovédnost: 1 2 3 4
Iniciativa: 1 2 3 4
Schopnost a ochota ke spolupraci: 1 2 3 4
Odbornost/seberozvoj: 1 2 3 4
Zpracovani ukoli: 1 2 3 4

Uroveii: 1 — vynikajici, 2 — nadprimérna, 3 — podprimérna, 4 - nizka

Primérné hodnoceni podle kritérii:

LXXII




Shrnuti vysledki hodnoceni

Souhrnny piinos zaméstnance pro podnik: Stupeii hodnoceni

1 2 3 4

Vysvetlete své hodnoceni

Uroveii: 1 — vynikajici, 2 — velmi dobry, 3 — uspokojivy, 4 - neuspokojivy

Navrhy na zlepseni prace zaméstnance a rozvojové potreby

Komentar hodnoceného zameéstnance

Stanoveni novych cili

Dohodnuté pracovni cile:

Cile zvysSovani odpovédnosti:

Cile rozvoje a vzdeélavani:

Dalst dohodnuté cile:

Podpis (hodnoceného) zaméstnance:
Datum:
Podpis nadfizené¢ho zaméstnance (hodnotitele):

Datum:

Zdroj: vlastni zpracovani
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Priloha €. 20 — Navrh zmény formulare —,,Plan vycviku na rok XXXX*

Plin vyeviku na rok "X" - 0. z. TUU Straz pod Ralskem
Por, , » Urieno G Plinované Metoda 1
| Tem Fi")‘h Mesie x) b | ooiis (Poéeticmtaka| S | niklady (. | ayhodasceriad "“.b':;_
o | TR 1 2| 3 4 5 s 7| 8 9| 10 1| 13|interni|externi|  vihira LGRS 0 wiedkg | PO
Vypracoval: Datum: Podpis:
Schvalil Datum: Popis:

Zdroj: vlastni zpracovani
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Priloha €. 21 — Navrh formulare — ,,Zprava o Gcasti na vzdélavaci akci“

Zprava o ucasti na vzdélavaci akci

1%

Cast A: vyplni zaméstnanec bezprostiedné po absolvovani vzdélavaci

Jméno a prijmeni Gcastnika:

Organizacni utvar na nejniZ$im stupni,
kde je zaméstnanec zarazen:

Nazev vzdélavaci akce:

Poradatel:

Lektor:

Termin a misto konani:

Zhodnoceni vzdélavaci akce: Ohodnot’te prosim absolvovanou vzdélavaci akei oznadenim
jedné z moznosti. Pfipadn€ uved’te navrhy a pfipominky na vylepSeni.

1. Do jaké miry splnil program vzdélavaci akce vasSe ofekavani?
m O m O m

uplné z vétsi Casti - z poloviny  jen z Casti vibec

2. Do jaké miry byla vzdélavaci akce pFinosna pro vasi pracovni pozici?
m m m m m

uplné z vétsi asti  z poloviny  jen z Casti vibec

3. Uroveii $kolitele bych hodnotil/a:

m m m O m

vyborné velmi dobfe  dobie dostatetné¢  nedostatecné
4. Prostredi, kde kurz probihal, bych hodnotil/a:

m O m O m

vyborné velmi dobie  dobie dostatecné¢  nedostate¢né

5. Jaka byla troven technického vybaveni?
m m m O m

vyborna velmi dobra  dobra dostatetna  nedostatecna

6. Celkové bych troven vzdélavaci akce hodnotil/a:
m m m O O

vyborné velmi dobife  dobie dostatené¢ ~ nedostate¢né

V ¢em byla pro Vas osobné tato vzdélavaci
akce prinosna?

Co konkrétné vyuziji:
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Mate néjaka doporuceni pro dalsi
vzdélavaci akei?

Ugastnik vzdglavaci akce: Podpis: Datum:

Cast B: vyplni ptfimy vedouci zaméstnanec do dvou mésict od absolvovani vzdélavaci akce

1. Do jaké miry byli zaméstnanci po absolvovani vzdélavaci akce obohaceni o nové
a potiebné informace?
m m m m m
uplné z vétsi Casti - z poloviny  jen z ¢asti vibec

2. Vysledky vzdélavaci akce hodnotim jako:
m m m m m
vyborné velmi dobré  dobré dostate¢né ~ nedostate¢né

Které nové dovednosti a poznatky
zaméstnanec jiZ uplatnil nebo souvisle
uplatiiuje ve své praci?

Navrhy na zménu — slovni komentay:

Piimy vedouci zaméstnanec: Podpis: Datum:

Zdroj: vlastni zpracovani
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Priloha €. 22 - Navrh formulare — ,,Kariérni plin zaméstnanci“

Kariérni plan zaméstnance

Jméno a pfijmeni:

Titul:

VOU/VOJ:

Pracovni pozice:

Délka PP:

Rok:

Kratkodobé cile v kariére:

Nazev vzdélavaci akce Vzdélavaci instituce Vystup ze vzdélavaci akce

Datum

Dlouhodobé cile v kariére:

Stavajici pracovni pozice Ziskané kompetence: Rozsireni kompetenci:
Rozsifeni pracovni pozice Ziskané kompetence: Rozsireni kompetenci:
Zmeéna pracovni pozice Ziskané kompetence: Rozsiveni kompetenci:

Rozvojova ¢ast:

Identifikace znalosti a dovednosti, na které se zaméstnanec zaméri

Plan:

Postup, jak dosdhnout identifikovanych znalosti a dovednosti (vzdélavaci aktivity)

Podpis Zaméstnance: Datum:

Podpis pfimého nadfizeného: Datum:

Zdroj: vlastni zpracovani
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