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Vyuziti metod personalnihorizeni pro rozvoj

dovednostniho a intelektualniho kapitalu

Utilization of personnel management methods for

development of skills and intellectual capital

Souhrn

Cilem diplomové préace bylo zhodnoceni &msného stavu struktury wddvani a
navrh systému pro vZthvani a vycvik pracovnika na to navazujici systém o¢ifovani a
povysSovani v Dopravnim podnikuésta Pardubic a. s. &ipadré na zaklad zjiSttnych
nedostati navrhnout doporteni ke zlepSeni situace v této oblasti.

Diplomova prace je roztena na d¥ ¢asti - teoretickou a praktickou. Teoreticka
cast byla zaloZzena na studiu, analyze a srovriemmych odbornych dokumentByly zde
vymezeny zakladni pojmy a dale se ta&f@st zabyvala vyznamem a cily firemniho
vzaklavani, planovéani vativani pracovnik a analyzou vz&lavacich patb zangstnana.

V praci byly charakterizovany oblasti a metody &lastani a také se zabyval&eamim
z pohledu moderniho pojeti. DalSimi tématy v taokétcasti bylo hodnoceni vysledk
vzaklavani a motivace za¥atnand ke vzdlavani.

V praktickéc¢asti byl analyzovan vzthvaci systém v konkrétnim podniku. V praci
byl vyuzZit smiSeny vyzkum, ktery byl realizovan gitednictvim studia dokumeint
dotaznikového S@ni a polostrukturovanych rozhowor byla také analyzovana data
ziskana dotaznikovym g$enhi a hledany odp@di na stanovené hypotézy.

Na za¥r byla stanovena celéada navrhh a dopordeni, ktera by ®a podniku

pomoci Iépe vyuZzit personaliizeni pro rozvoj spotmosti.



Summary

The aim of this thesis was to assess the currate sf education structures and
system design for the education and training os@amel and the related system of
remuneration and promotion in the “Dopravni podmksta Pardubic a.s.” and where
appropriate on the basis of identified deficieng@agpose recommendations to improve the
situation in this area.

The thesis is divided into two parts - theoretigat practical. The theoretical part
is based on the study, analysis and comparisorabus professional documents. There
were basic concepts and this part dealt with thammg and objectives of corporate
education, planning staff and analyzing trainingdse of employees. In this work were
characterized by areas and methods of educatioral@odengaged in teaching from the
perspective of modern concepts. Other topics intlleeretical part the assessment were
learning outcomes and motivation to learn.

In the practical part was analyzed the educatistesy in a particular company.
The work was used mixed research, which was caou¢dhrough the study of documents,
guestionnaires and semi-structured interviews was® analyzed data obtained by
questionnaire investigation and the search for amswto the hypothesis.
The conclusion was determined by a number of paposnd recommendations, which

should help the company to make better use of pedananagement for development.

Kli ¢ova slova:zdroje,fizeni, metodyizeni, lidsky kapitél, personaltizeni, intelektualni
kapital, dovednostni kapitél, vddvani, vycvik pracovnik

Keywords: resources management, management techniques, hoamtal, human

resource management, intellectual capital, skpited education, staff training
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1 Uvod

Spole&nost se globalizuje a jde neustaleésem dopedu. Na trhu jsou nové
technologie, techniky, metody vyroby, inforémd technologie, tudiZz je nutnosti
piizptisobovat a vzéavat se. Je mnohaidodi, prod se vzdlavat. Nektefi lidé se chiji
ucit prose jen tak pro sebe, jini vidi ve vySSim ¢khi wtSi moznosti dosazeni vysSiho
platu a jini jsou donuceni néglad svym zarsstnavatelem.

Ne jenom Robert Holman piSe ve své knize Ekonomvigrobnich faktorech, které
jsou nezbytné k vyrabstatki a jsou jimi gida, kapitél a prace.

Pod pojmem prace si iheme dale {edstavit lidské zdroje, lidsky kapitdi
vzklavani. VSechny tyto faktory jsouikkzité jako faktory, které je piba pro vyrobu
statki a sluzeb.

i vzalani prestavuje vydej zdrdj v urcitém okamziku, ktery ma zvySit produktivitu
v budoucnu. Ekonomicka teorie v podani chicagskéy Skterpretuje proces vzthvani
jakozto proces investovani do lidskych schoprifissi

Prehled, ktery vypovida o vlivu vZthni a gijmu vydala Spolénost Profesia.
VysokoSkolsky titul pineseclovéku mesicné o 41 procent &Si piijem. VysokoSkolak si
vydéla v priméru 29 900 K za nesic, stedoSkolaci s maturitou maji na své vyplatni pasce
v praméru 20 900 K a stedoSkolaci bez maturity 17 500¢KVysokoSkolak, studujici
klasicky gt let, pichazi za tuto dobu studia oprotiresfoSkolakovi o vice nez milion
korun. Rijmy vysokoskoldka a stdoskoldka se tak srovnaji néje za jedenact let.
VysokoSkolaci maji #Si Sanci ziskat zajim&éi a Iépe placenou praci, avSak podle
odborniki tato situace nebude trvat dlouho.&Boabsolverit vysokych kol WCeské
republice v poslednich letech velmi rychle rostepee 2017 bude mit diplom polovina lidi
ve wku od 24 do 35 let. [46]

Nejen diky ¢mto zjiS€ni je zajmem kazdéhdloveéka se vzdlavat a nejedna se
pouze o formalni vzdani (na Skolackei universitach), ale zejména také o celozivotni
vzaklani, vzalani v rdmci své profese a svélistu a it se vyuZivat své ziskané znalosti
a informace. Nejenom zastnanec, ale i zatstnavatel by si ®&i uvédomit, ze
investovani do vz#avani je investice, ktera se vyplati a je takéadasm faktorem

konkurenceschopnosti. Na toto téma je &@ma tato diplomova prace.
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»S nistem vyznamu a nakladovosti aktivitdladani a rozvoje jsou na vddvani a
rozvoj manazer i zanestnana kladeny stale vysSi poZzadavky, zejména pokud jeigch
efektivitu. Vydaje na rozvoj manaiies zangstnana jsou investice do lidského kapitalu
organizace, na jejichz navratnost jéeba klast stejné naroky jako na vSechny ostatni
vydaje organizace. Efektivita \&télvani a rozvoje proto vyZaduje systematickgtpp,[7,

s. 168]

Nékolik citati o vzdélani:[29]

» ,Musi$ se mnohodit, abys poznal, Ze mélo vis." Michel De Montaigne

+ ,Cim vic se d@ime, tim vic odhalujeme svoji nelomost.“ Percy Bysshe Shelley

» ,Dikazem vysokého vzthni je schopnost mluvit o nejigich wcech
nejjednodussim Zgobem.* David Hume

« ,Védét a znét, to mnohy by akt ale Wit se nechce.” Walther Von Der
Vegelweide

» ,Neni hanbou nic neddét, ale je hanbou, nechtit s&amnu &it.“ Neznamy autor

« Ucelem vzdlani neni zaplnit mysl, ale otévji. Cim vice poznatk si osvojime,

tim vic si u¢domime, co jegtnezname.”“ Neznamy autor

PERSONALNI
ADMINISTRATI [ 4
VA

PERSONAL
Ni RIZENT

VYTVARENT VHODNE

ORGANIZACNT ZPRACOVANI STRATEGIE

ZVYSENT

INTELEKTUALNIHO STRUKTURY A ROZVOIE LIDSKYCH

KAPITALUORGANIZACE ZDROID

POZITIVNIHO KLIMATU

Obr. 1 Management organizace (Zdroj: vlastni, Prarkapitola 1)
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2 Cil a metodika prace

Cilem diplomové prace je zhodnoceni &mného stavu struktury wddvani a
navrh systému pro vZthvani a vycvik pracovnika na to navazujici systém o¢ifovani a
povySovani v Dopravnim podnikuésta Pardubic a. s. d&ipadré na zéklad zjistenych
nedostatit navrhnout doporteni ke zlepSeni situace v této oblasti.

Diplomova prace bude roZeéna do dvou zakladniclktasti — teoretickou a
praktickou.

Prevazig teoretickécast literarni reSerSe je zaloZzena na studiu, aeayzrovnani
raiznych odbornych dokumen{primarnich i sekundarnich pranign

V navrhovécasti bude analyzovan védvaci systém v konkrétnim podniku.

K dosazeni cil praktickécasti vyzkumu bude vyuzita forma smiSeného vyzkumu,
ktery bude realizovan prdstinictvim studia dokumeint dotaznikového Sini
a polostrukturovanych rozhowior V praktické ¢asti budou analyzovana data ziskana
dotaznikovym Séenim a dalSim zatrem bude hledat odpédi na stanovené hypotézy,
které budou statisticky vyhodnoceny pomoci Testpobdzy o parametrp alternativniho
rozdkleni. Skir dat bude realizovan praéetinictvim anketnich listk (strukturovanych
dotazniki). Vybér vzorku bude nahodny a vyjvani dotaznik anonymni. Hodnoceni

dotaznikového S&gni bude provedeno kvantitativni analyzou.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Vymezeni zakladnich pojni

3.1.1 Cyklus vzdélavani

Na zéklad dohody o rozvoji a cilech rozvoje a pochopitemnavaznosti na
strategii a na strategii podniku \&évani, koncipujeme jednotlivé v&dvaci aktivity
podle schématu, které se nazyva cyklussi&adni.

Hronik [8, s. 133], v knize Rozvoj a widvani pracovnik, tento cyklus di na
Ctyri faze:

» ldentifikace mezery, ptdb a moZznosti (individualni peby x poteby
organizace) — sladit zajmy organizace a jednatlivstanovit pedmst
vzdklani a utit osobu, ktera se bude \&dvat.

» Design vzdlavaci aktivity (viz. Kap. 3.3 Planovani wtévani pracovnik)

* Realizace vzé&lavaci aktivity (ffiprava — lektora, ¢ebni ponicky, piiprava
Ucastnili, realizace — vlastnifpdnaska, transfer - nabité dovednosti a
zkuSenosti vyzkousSet v praxi).

o Zpétna vazba — urove reakce (dotazniky spokojenosti), uraveceni
(testovani znalosti), uroie chovani (zhodnoceni dovednosti), Urbve

vysledka (méfeni dopadu do reélné vykonnosti), Urbymstoj.

3.1.2 Intelektualni kapital

V knize ,Chovani podniku v globalizujicim se phesti [10, s. 350] je
intelektualni kapital charakterizovan jako kapipé@dniku, ktery vlastni a je zaloZeny na
znalostech. Intelektudini kapitdl neboli nehmotnyajetek zahrnuje know-how
zamestnand a jejich zkuSenosti, vyzkum, vyvoj a technologirganiz&ni strukturu,

marketing, gf zakaznik a dodavatdl a software.

3.1.3 Lidsky kapital

Vodak a Kuchatikova [22, s. 20] piSi, Ze lidsky kapital je vyznaon sodasti
trzni hodnoty podniku a je to schopnost Zamand délat véci odpovidajici za Usgh

podniku. Teorie lidského kapitalu kladérdz na pidanou hodnotu, jiz lidé ispivaji
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k rozvoji podniku. Lidsky kapital znamena zdsobozanych a v gibéhu Zivota jedince

ziskanych znalosti, schopnosti, dovednosti, talemtwence.

3.1.4 Oddéleni lidskych zdroji

Tento pojem mMzeme také nahradéiasto pouzivanou zkratkou HR. Tato zkratka

pochazi z anglického ,human resources".

3.1.5 Personalni audit

V Andragogickém slovniku [14, s. 201] je person@udit povazovan za optimalni
nastroj optimalizace lidskych zdigj napomaha k efektivnimu pracovnimu vykonu a
umoziuje individudlni rozvoj a kariérni plany kbvych zandstnané. Personalni audit
Uzce navazuje na systéieni lidskych zdrdj a napomaha odhalit potencial pracovinik
dale pomaha ke spravnému nastaveni kritérii piohjgjodnoceni a celkovou motivaci.
Pomoci personalnimu auditu Ize dosahnout stanohveryjii spol€nosti a zaroue
optimalizovat ndklady. Meziiit hlavni kroky paiti: vyhodnoceni personalnich proges
efektivita vyuZziti lidskych zdrai, stanoveni optimalnich personélnich kapacit.

3.1.6 Personalni politika

Personalni politiku popisuje Kocianova [11, s. jg8o soubor relativé stabilnich
zésad, uplabvanych metod a nastiojv personalni oblasti. Personalni politikatuje
pravidla k gistupu ktizeni lidi v organizaci, Zfsoby jednéni s lidmi a z nich odvozené
principy aekdvaného jednani vedoucich pracoungki reSeni personélnich zéleZitosti.
Personalni politika musi respektovat podminky oizgeoe, zohletiovat jeji zajmy i zajmy

pracovniki, odrazi se v ni etika organizace.

3.1.7 Personalni prace

Pojeti personalni prace pdalo bshem 20. stoleti pozoruhodny vyvoj &kolika
stadii. Tyto stup#é jsou popsany v knize ,Management lidskych zéir¢p, s. 5]:

* Personalni administrativa (sprava personélni agengdgbezp&ni vykonu
personalnich¢innosti, které vyplyvaji z povinnosti z&sinavatele podle
pravnich pedpisi).

* Personalnitizeni (je zarfeno snérem dovnit firmy, koncentruje se na

vnitini zangéstnanecké problémy a vyuZziti vilmit pracovni sily).

15



« Rizeni lidskych zdrdj

« Rizeni intelektualniho kapitalu

3.1.8 Personalni strategie

V Andragogickém slovniku [14, s. 202] je personaktrategie definovana
nasledova: ,dlouhodobé, obecné a komplexpojaté cile organizace v oblasti vyuzivani
lidskych zdraj a hospod#eni s nimi. Satasti personalni strategie jsou iigoby, metody
a konkrétni kroky vedouci k dosazeni stanovenydh. dPersonalni strategie je
determinovana celkovou podnikovou strategii*

V oblasti podnikové funkcéizeni lidskych zdrdj se strategicky ifistup zamsiuje
na 3 ukoly, které ve své knize popisuje TomSik dd®j19, s. 45]:

» Zaijistit soulad lidskych zdréjs celkovou strategii firmy.

» Vyty¢it cile, plany, strategie v oblagizeni lidskych zdraj.

* Harmonizovat spolupraci managesii fizeni lidskych zdraj.

« Ucelem strategickéh#izeni lidskych zdrdj je poméahat manazien pri

jejich rozhodovani o za#stnancich, a takgsobit na Uspch organizace.

3.1.9 Systém vzdlavani pracovniki v organizaci

Systém vzdlavani pracovnik predstavuje jeden z nejvyznaggich a
nejefektivrEjSich nastraj plnéni vSech hlavnich ukdlpersonalni prace. Dle Koubka [12,
S. 261] jsou to: uspokojovani pozadavipracovnich mist na pracovni schopnosti
pracovniki a z&azovani spravnych pracoviiikna spravné misto, optimalni vyuzivani
pracovniki, formovani tyni a pracovnich vztah a personalni a socialni rozvoj
pracovniki.

Systém podnikového vEtvani by ndl byt dilcim systémem systému personalni
prace ve firm, integrovaného ndfklad kolem soustavy kompetenci a propojujiciho
zejména nasledujici oblasti personalni prace: systéskavani a vysu zangstnang,
systém formovani pracovni sily, jeji stabilizacenativovani, systém vzthvani a rozvoje
zanestnand, systém hodnoceni a odiovani. Takto charakterizuje systém vt&ani
Tureckiova [21, s. 91].

Z publikace Rizeni lidskych zdrdj* [6, s. 261] vychéazi fednosti systematického

vzklavani pracovnik
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» Pripravuje vlastni pracovniky podle peb organizace (zajigje si potencial
pracovniki z vnittnich zdrog).

* Umoziuje piibézné utvéeni schopnosti pracovriiky souladu s poebami
organizace.

* Napomaha zvySovani pracovniho vykonu a jeho kvality

» Je efektivnim zfgsobem nalézani pracovidik vnittnich zdroj.

* Pramérné naklady na jednoho vddného pracovnika byvaji nizSi ne# p
jiném zpisobu vzdlavani.

* Umoziuje zdokonalovani vzthvacich proces (vyuzivaji se zkuSenosti
z dosud realizovaného wddvani).

» ZvySuje motivaci pracovnik

» ZlepSuje vztah pracovnikk organizaci.

» ZvySuje atraktivitu organizace na trhu prace.

» Podporuje Sance pracoviika postup.

* Prispiva ke zlepSovani pracovnich i mezilidskych kiéta

3.1.10 Uéeni

.Kim (1993) definoval deni jako proces ,zvySovani schopnadtiveka konat".
Reynolds a kol. (2002) objasnili, Ze jeela rozliSovat mezidenim a vzelavanim
(vycvikem): ,Weni je proces, vdmZ dana osoba ziskava nové znalosti, dovednosti a
schopnosti, zatimco vddvani je jednim ze #Zpohi, které organizace podnika z@elem
podpory deni.”“ [1, s. 453].

Dale bychom mohli psat o motivaci Kani, zajimavy by mohl byt také pohled na

kiivku uéeni nebo na Teoriidgeni se tit.

3.1.11 Vzdélavani pracovniki

Vzdélavani pracovnik je persondlnicinnost, zahrnujici nasledujici aktivity
(kapitola zpracovana dle Koubka) [12, s. 253]:
» Prizpisobovani pracovnich schopnosti pracouniknicim se pozadavikn

pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich sclogg.
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e ZvySovani pouzitelnosti pracovriiktak, aby alespoz ¢asti zvladali znalosti
a dovednosti poebné k vykonavani dalSich, jinych pracovnich mist.
Dochézi tak k rozgbvani pracovnich schopnosti.

* Rekvalifikatni procesy v organizaci, tj. procesy, kdy pracovriteri maji
povolani, jez organizace nepatbuje, jsou pesSkolovani na povolani, které
naopak organizace gebuje.

» Prizpisobovani pracovnich schopnosti novych pracavnskecifickym
pozadavkm daného pracovniho mista, pouzivané technice nodadii,
stylu prace v organizaci apod.

* Formovani pracovnich schopnosti vramci modernisqeini prace
piekraiuje hranice pouhé odborné tmobilosti (kvalifikace) a stale vice

zahrnuje i formovani osobnosti pracovnika.

3.1.12 Zaméstnanec

Slovnik pojmi na webovych strankach Business Center [41] popaipstnance
jako (tastnika pracowpravniho vztahu, kterym se zavazuje vykonavaitauw zavislou
¢innost pro zarmstnavatele. Pro &ely riznych zakon se ¢asto pojem zagstnance
roz8kuje (nap. spol€nici a jednatelé spaiaosti s rdenim omezenym vzhledem k
socialnimu a zdravotnimu pojisti nebo dani z ilima). Casto se pouziva i starsi vyraz

"pracovnik".
3.2 Vyznam a cile firemniho vzdlavani

3.2.1 Vyznam vzdélavani

Na otazku, jaky ma vzthvani vyznam, je odped’ nasnad: aby zanistnanec byl
lepSim pracovnikem, ale je to pouze toto? Turedkia své knizeRizeni a rozvoj lidi ve
firmach” [21, s. 91] piSe 0 vyznamu \&évani jako o Ginném uplatiovani systémovych
nastrofi fizeni a vedeni lidi, konkréinsystému podnikového ve&dvani, ktery vede
v optimalnim gipadt ke zvySeni sefti pracovniki s firmou, které se projevuje zvySenim
pracovni spokojenosti, motivovanosti, angazovanastoajality vi¢i firmée, v disledku
¢ehoz dochazi:

» K ruastu vykonnosti.

* Ke zkvalitreni sluzeb poskytovanych zakaziuik.
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* K celkovému zlepSeni image firmy.
» K rastu atraktivnosti, lepSi uplatnitelnosti z&stnané na pracovnim trhu.
+ Ke zlepSeni ,kvality Zivota“ zamstnané (podnikové vzdlavani jako

prostedek osobniho rozvoje z&stnand).

3.2.2 Cile vzdilavani

Z jiného pohledu se na cil vddvéni diva F. Hronik [8, s. 127].
Vzdelavani v organizaci méa dva cile, respektive zakilfdinkce:
* rozvoj zpisobilosti vSeho druhu
» zvySeni kratkodobé i dlouhodobé vykonnosti
Ktémto zakladnim funkcim nalezi dalSi funkce podleicfejobsahového a
procesniho charakteru:
» Orienta&ni a adapténi
* Integra&ni
» Kvalifika¢ni
» Specializéni
* Inov&ni a zménova
* Motivacni
Tyto funkce nejsou napbvany v tomtéZase a nelze je charakterizovat ve stejném

mnozstvi.
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Obr. 2 Vyznam a cile v2thvani (Zdroj: vlastni, Pramen: kapitola 3.2.)

3.3 Planovani vzdilavani pracovniki

Dvordkova a kol. [5, s. 122] se zfije oprocesu planovanj kde @li dil¢i plany
na:
* Plan ziskavani zagstnané
» PIlan snizovani nadbyteych zangstnané
* PIlan flexibilnich forem zagstnani
* PIlan stabilizace
* Plan néslednictvi

e Plan vzdlavani a rozvoje
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Plan vzdélavani dle Koubka[12, s. 264]:

Identifikace poteby vzdlavani gedchazi fazi planovani védvani pracovnik

(podklady pro identifikaci se ziskavaji od vySsSireeni, bezprogtdnich natlzenych a

pracovniki). V této fazi se objevuji navrhy plara gedkEzné plany, formuji se prvni

ukoly a priority vz@lavani a z nich vyplyvajici navrhy progréam rozpéta. VSe se déle

projednavéa s vedenim, konzultuji se moznosti #daopa konci vzniké definitivni podoba

programu a rozpau. Program se dale specifikuje a v kém& podob se vymezi oblasti,

na které se vzavani zansii, stanovi se pay a kategorie zasstnand, kterych se bude

vzaklavani tykat, wti se metody a prastdky vzdlavani a vznikne takéasovy plan

vzaklavani, ktery se provadi s minimalni@sovym vyhledem na jeden rok.

Otazky, na které by meél odpovédét plan vzdélavani pracovnika (dle Koubka)

[12, s. 265]:

Jaké vzdlavani ma byt zabezpeno? (obsah)

Komu? (jednotlivci, skupiny, za#stnani, povolani, kategorie, kritéria
vybéru icastniki)

Jakym zjisobem? (na pracovistifipvykonu prace, mimo pracovi§t
metody vzdlavani, didaktické poiitky, uebni texty, rezim vzdavani)
Kym? (interni ¢i externi vzdlavatelé, organizace sama, v&vaci
instituce, organizai zabezpé&eni)

Kdy? (termingasovy plan)

Kde? (misto konani, nap konkrétni organizai jednotka organizace,
vzklavaci zdizeni organizace, pronajaté ¥vaci zdizeni, zaji&ni
ubytovani, stravovani, dopravy, aj.)

Za jakou cenu, s jakymi naklady? (rozpmva stranka planu)

Jak se budou hodnotit vysledky vlvani a dinnost jednotlivych
vzklavacich prograii? (metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy se
bude hodnotit)
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Obr. 3 Planovani vatvani (Zdroj: vlastni, Pramen: kapitola 3.3.)

3.4 Analyza vzdélavacich poteb zangstnanai

Vodak a Kuchatikova [22, s. 86] uvadi, Ze Analyza wvacich pateb
zameéstnand spa@iva ve shromazdovani informaci o 8asném stavu znalosti, schopnosti
a dovednosti pracovnik o vykonnosti jednotlivit, tymi a podniku, a v porovnavani
zjiSténych udaj s pozadovanou urovni. Hlavnim cilem #t&dacich aktivit v podniku je
zvySeni vykonnosti jednotlivce, odldni a celého podniku.fPanalyze paeb je teba
jasre definovat a odliSovat podnikovou vykonnost, vykosintymu, individualni chovani,
individualni vykonnost a kompetence jednotlivce.

Analyzou ziskame odpo¥di na otazky:

» Je vykonnost vigdnEtnych dovednostech skét& nezbytna?
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» Je zamistnanec skute¢ odmenovan za ovladaniéthto dovednost

» Podporuje ve skut@osti management pozadované chov

» Jaké dalSi bariéry vykonnostst existuji?

Vysledkem analyzy by #ho byt zjiS€ni mezer ve vykonnosti, které jéeba
eliminovat. Analyza by se #a zangiit zejména na ty, které je mozné odstr
vzaklavanim a dale by shbyt sestaven navrh vhodného ¥l&vaciho program

Analyza vzdlavacich pakeb je podkladem pro vytveni efektivniho vzélavaciho
¢i rozvojového programu. Analyzu nevyi¥gouze personalni Utvar, ale odpdmost ze
provadni funkcitizeni lidskych zdraj véetné vza&lavani a rozvoje tyrina jejichclena, je
zejména a vedoucich zadstnancicl[5, s. 290]

Udaje, ze kterych vychazi posrené osoby pi identifikace potieb vzdlavani:
[5, s. 290]

« Udaje, které se tykaji celé organizace ¢@ioa struktura zadstnand,
podnikatelsky program, Udaje o pracovni neschopnastonluvené
negitomnosti \ zanEstnani).

« Udaje, které se tykaji pracovnich mist (popis pvadd mist).

« Udaje o zamstnancich (vz&lavani, kvalifikace, vysledky hodnoce
pracovniho vykonu, postoje a nazo

« Udaje o okoli organizace (profes-kvalifika¢ni stuktura lidskych zdrdj,
dosavadni zkuSenosti se ziskavanim&anand, aktivity jinych organizac

pusobicich na tomtéz trhi

ORGANIZACE

ANALYZA
VZDELA\!ACECH
POTREB

PRACOVNI
MISTA

OKoLI
ORGANIZACE

ZAMESTNANCI

Obr. 4Analyza vzalavacich pateb (Zdroj: vlastr, Pramen: kapitola 3}4.
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3.5 Oblasti vzdélavani

Vzdélavani mizeme systematizovat podle vlastniho obsahu. Kazdénezenych
oblasti mize byt uskuténéna v jiné forng (viz. Metody vzdlavani kap. 3.6).
Kapitola dle Hronik, F. Rozvoj a v&ldvani pracovnik [8, s. 128].

3.5.1 Funkéni vzdélavani

Funkeni vzcélavani ma charakter odborné&gravy a @eni do zasoby. Navazuje na
popis prace a zabezpge, aby mohl pracovnik zdara standardnim Zigobem vykonavat
svou préaci.Casto byva pedmstem certifikace. Na pracovisti (on the job)ade byt
piikladem rotace a mimo pracowgbff the job) napiklad p‘ednaska.

3.5.2 Dopliikové funkéni vzdélavani

To, co je pro Bjakého pracovnika fukim vzdlavanim, pro jiného je
doplikovym. Casto ma charakter zakazkovétseni. Fkladem vzdlavani na pracovisti

je rotacegi prace na projektu a mimo pracovistagiklad kurz projektovéhéizeni.

3.5.3 Manazerské vzdlavani

ManaZerské vzdavani nabyva vsectiznych podob. Od MBAaZ po dii aktivity
jako je napiklad nacvik skupinového, tymovéhteSeni problémn a rozvoj dalSich
manazerskych Zygobilosti. V rdmci firmy se jedna o individuélnilkink ¢i mentoring a
mimo pracovi& o leadership. ManaZerské dovednosti, prezentaa komunikani
dovednosti, timemanagement, vedeni porad a jednfégdmbuilding, neverbalni
komunikace i{ec t¢la), osobni image (styling, oldleni, make-up), medialni trénink, interni

komunikace, .... [50]

Firmy, které byly vyhledany na internetu ve vyhleal® na www.seznam.cpo
zadani kltového slova ,Manazerské wddvani“: Voxx, Accon, Imagelab, Tutor,

Agentura Poznani.

3.5.4 Jazykové vzdlavani

Staz na zahraéi pob@&ce mize byt jednim ze Zsohi vzd&lavani na pracovisti a

naopak firemni kurz mimoen

! MBA = Master of Business Administration

24



Firmy z vyhledavée na_www.seznam.cz klicové slovo ,Jazykové vzthvani“:

Voxx, Accon, Tutor, Krajské centrum vddvani a Jazykova Skola, Majda agency.

Firmy, které byly vyhledany na www.seznam.pp zadani ktového slova

~Jazykova skola“: Bohemia Institut, Jazykova Sk@alliver, Jazykovka, Jazykova Skola

Skiivanek, Jazykova Skola Cloverleaf.

3.5.5 IT skoleni

Druhem vzdlani na pracovisti v IT oblasti je ndklad vytv&eni prezentaci
v Power pointu (program pro vytkeni prezentaci pozn. autora), ale Skoleni ve vghia
prezentaci v Power pointu je jiz wévani mimo pracovigt

Firmy, které byly vyhledany na www.seznamjsa zadani ktiového slova ,IT
Skoleni*: S-Comp Centre CZ, ICT Pro, Gopas, OK &ystSurman.

3.5.6 Ugelové vzdlavani

Rada vzdlavacich aktivit obsaZenych v planu w#bani a ma podobu
standardizovanyckeSeni. Jedna se zejména o efektivni telefonovapraovisti a stress
management nebo outdoor trénink, coz je mimo phatov

Firmy, které byly vyhledany na www.seznampz zadani kiového slova ,stress

management*: Soukroma vysoka Skola ekonomickycldiistiPefek, Imagelab, Tutor,
Global management studio.

Firmy, které byly vyhledani na www.seznamprz zadani ktiového slova ,,outdoor

trenink*: Ceska cesta, IJP — widvaci agentura, Tutor, Top vision, Levelo.

3.5.7 Skoleni ze zakona

Rada vzdlavacich aktivit je dana ze zékona. M& nedrgby charakter — je pro
vSechny. Instruktaz je prové&uh na pracovisti, ale Skoleni beZpesti prace ize byt na
Skoleni pozarni ochrany.

Firmy, které byly vyhledany na www.seznamprr zadani kliového slova ,Skoleni

fidi¢a“: Guard?, Instructor, S-Comp Centre CZ, Auto3kéiag, Skolenitidiéa.
Firmy, které byly vyhledany na www.seznamprz zadani kliového slova ,Skoleni
BOZP*: Guard7, J.K.Marketing, S-Comp Centre CZ, Janousek, Bozp — Po.
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Firmy, které byly vyhledany na www.seznamprr zadani kliového slova ,Skoleni
PO": S-Comp Centre CZ, Gopas, Exaco, La-Po fireZB®¢ra Baikova.
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INSTRUKTAZ
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ROTACE

BEZPECNOSTI
PRACE

PREDNASKA { E LEADERSHIP FIREMNI KURZ

Obr. 5 Oblasti vzélavani (Zdroj: vlastni, Pramen: kapitola 3.5.)

3.6 Metody vzdélavani

Podle J. Koubka [12, s. 265] je moZné metodyladni rozdlit do nasledujicich
skupin:
e Vzdélavani na pracovistiipvykonu prace
e Vzdélavani mimo pracovist

¢ Kombinované metody vzZthvani na pracovisti i mimogn

Priloha¢. 1 znazaiuje prehledny graf Metod vatavani

3.6.1 Metody vzdélavani na pracovisti

Metody vzdlavani na pracovisti se pouzivaji pykonu kazdodenni praxe a jsou
Uzce spjaty s pracovidh Skoleného za#stnance. Tyto metody mohou byt ozogany
jako tzv. metody "on the job". MezEmpati nize uvedené.

Spol&nym rysem metod vzthvani @i vykonu prace, na konkrétnim pracovnim
mis€ a @i plnéni pracovnich Ukdl je, Zze pi vzdélavani umo#uji individualni gistup
k osvojovani si informaci a dovednosti. Mifadnou roli pi téchto metodach hraje i

osobnost vzelavatele, jeho ochota a schopno&t. |6, s. 531]
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3.6.1.1 Asistovani

Business encyklopedi[25]: ,Pracovnik, ktery se/pravuje na novou pracovi
pozici (zpravidla vysSi, natoejSi), se di od stavajiciho drzitele pozice tim, Ze
asistuje. Asistujici (vzthvajici se) pracovnik ma moznost pozorovafisep prace
zkuSeného pracovnikar/ipmo v praxi. ZkuSeny pracovnikige rechat asistujiciho
vyzkouSet ¢kterécinnosti a gitom na @ dohlizi a poskytuje 2fnou vazb."

V praxi se sasistovanim setkame zejména u manualnihoégarani, ale byv.

uplatiovana i nafiklad v mediciré (doktor asistuje vice zkuSenému doktoro

3.6.1.2 Counselling

,counselling je jednou z metod formovani pracovréchopnosti zagstnang. Do
ceStiny byva nefesre prekladan jako poradenstvi. Tato metoda je vSak ealzna
vzajemném konzultovani a owilbwani, cimz dochazi k7gkonani jednosenného vztaht
vzblavany —vzdtlavatel. Dochazi k formovani obodastnili: procesu.' Takto popisuje

Counselling Slovnik pojiin[40].

Obr. 6Counselling (Zdroj: feloZzeno a vytvieno z: htt://www.counsell-services.co.uk/)
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3.6.1.3 Instruktaz p ¥i vykonu prace

.Zaméstnanec se di pozorovanim a napodobovanim prace zkuSenéhoteikoli
ktery zamastnanci gedvadi vykon uité prace. InstruktdZ je vhodna pro zaskoleni a
zaweni, kdy si za#stnanec snadno a rychle osvoji znalosti, dovednasthovani
k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadbwangonu.“Z knihy Personalistika
pro manazery a personalisty [18, s. 151].

3.6.1.4 Kou¢ing
SikyF [18, s. 151] popisuje k@ing jako: ,Zaméstnanec se vzthva pod vedenim
kowe, osoby schopné komunikovat, éisfavat a podécovat zamistnance K iniciativ a
samostatnostif osvojovani si znalosti, dovednosti a chovanikorgivani sjednané prace
a dosahovani pozadovaného vykonu.”
Kou¢ [30]:
* pomaha lidem lépe stanovit jejich cile a nastetikto stanovenych dili
dosahovat,
» chce od svych kliedt vzdy o réco vic, nezéeho by dosahli bez jeho
podpory,
» podporuje své klienty, aby dosahli vyslédgchleji a efektiviiji,
» predkladad moznosti a nastroje, z&jie pomoc a strukturu pro ziskardt$

efektivity.

3.6.1.5 Mentoring
Mentoring je instruktdZ o tom, jak podijtoa povzbudit lidi, aby zvladli ¢eni,

maximalizovali swj potencial, rozvijeli své dovednosti, zlepSiliiggy vykon a stali se
osobou, kterou chji byt. Mentoring je vykonny nastroj k posileni Beérozvoje. Je to
efektivni zpisob, jak pomoci lidem, aby se profésozvijeli. Jedna se o partnerstvi mezi
dvéma osobami (mentor a mentee), obvykle pracujicilstejném oboru, nebo majicich
podobné zkuSenosti. Je to uZitg vztah, zaloZzeny na vzajemnévdie a respektu. Mentor
je privodce, ktery porize ,mentee” nalézt spravny $ma mize také pomoci g&eSenim se
spousty pracovnich problémMentor by ndl pomoci mentee &tit sdm v sebe a zvySit mu
sebe¥domi, poskytuje mu poradenstvi a podporu, sna¥tii do jeho situace a pomoci
mu sieSenim probléfn a také ho pobizi kipmysleni o moznosti kariéry a pokroku.

PreloZzeno a upraveno z webovych stranek o Mentorifgi].
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Formy vztahu a komunikace mezi mentorkou a merdee fizné a zavisi na
moznostech i na charakteru prace mentorazeMijit o kombinaci mentéinych rad a
doporieni, gimého pozorovani prace mentorky v praxi, nebo degpé rozhovory nad
raznymi tématy, které jsourpdnmetem mentoringu. [31]

Zakladem mentoringu jsou:

* Vedeni arada
» Zprostedkovani kontakt a uzit&énych informaci
» Diskuse na téma strategie &spu a planovani kariéry

Jak tyto zaklady dana dvojice naplni, to zaleZjefiah dohod.

3.6.1.6 Powéreni ukolem
Sikyt [18, s. 151] dle svého dila Personalistika pro aiany a personalisty:
,Skolitel powri zangstnance spkhim uritého Gkolu a zadstnanec musi prokazat
schopnost aplikovat osvojené znalosti, dovednostthavani. Po@eni Ukolem vede
zan¥stnance k samostatnosti a odpdwosti gi vykonavani sjednané prace.”
Vzdélavajici se pracovnik secua procviuje ukité dovednosti fmo v praxi.
Pridéleny pracovnik mu pomaha radou a odpovida&ha@jicimu na otazky, tykajici se

prislusné&innosti. [27]

3.6.1.7 Pracovni porady

Setkani pracovniho tymu zatelem komunikace, koordinace a spoluprade p
feSeni witého ukolu, projektu apod. jsou funkce, které jgallladnimi nastroji manazera
atizeni vibec. Pracovni porady jsou metodou &ladani na pracovisti tehdy, pokudi p
poradt jeden nebo vice pracoviiikzdlavaji ostatni. [28]

Pracovni porada je organizovanou komunikactleay pracovniho tymu a pat
k nastrofim vnitrofiremni komunikace. Ma-li byt porada efekti, musi se plnit it
zakladni podminky: mit jasné cile, dbat na orgamiagpevné vedeni. Kvalitni porada pak

Seti ¢as, motivuje, sdruzujefipasi informace a zkuSenosti. [37]

3.6.1.8 Rotace prace

Rotace praceipdstavuje déasné pemis’ovani pracovnika na jina pracovni mista
s jinymi ukoly, rekdy i v jiném prostedi. Dvaakova [5, s. 104] rozliSuje rotaci dle délky
pobytu na sidaném pracovnim mistna kratkodobou, probihajici vitiéhu pracovni

smeny nebo tydne, a dlouhodobou, zahrnujici zpravigiidus rékolika mesiai i let.
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»Zameéstnanec se di (rozSiuje si kvalifikaci a zlepSuje se jehd@izmisobivost)
behem postupného a dasného pemigovani na jina pracovni mista s jinymi pracovnimi
tkoly a jinymi pracovnimi podminkami v organizgmopripade mimo organizaci.“[18, s.
151]

3.6.2 Metody vzdélavani mimo pracovisg

Vzdélavaci proces nemusi ngtprobihat pouze na pracovisti. Nemi&yznamnou
slozkou vzdlavani jsou i aktivity provozované mimo prostoryniy. Tato forma
je vétSinou organizovana externimi firmami a ¥&vacimi zaizenimi. Vzalavani je zde
koncipovano ¥tSinou jako rozeni znalosti, dovednosti a socialnich viastnaststiniki.

Metody, které jsou pouZzivané ke ¢k/dni mimo pracovist v organizaci nebo
mimo ni jsoutizenym vzdlavanim, které je za#ileno na ziskavani a pouzivani odbornych
znalosti. Tyto metody se pouZivaji ke ¥t&vani vedoucich zagstnan@ na vSech
arovnichiizeni, specialista pracovnil technickych profesi. [6, s. 531].

Mezi metody vzdldvani mimo pracovistradime niZze uvedené.

3.6.2.1 Brainstorming

,Brainstorming je metoda, ktera napomaha k iniciavanovych zfsoh: reSeni
problém: na zaklad skupinové komunikace. Pokud ni&md prezentujemeeseni
urcitého problému a chceme vyuzit napady a nazensthili, je brainstorming zcela
namisé. Prispivd nejen ke generovani napgadle také k jejich fjeti a zapamatovani.
Poskytuje kazdémucasstnikovi pilezitost podilet se na konstrukci mozny&seni a
zawru. Brainstorming nasazujeme zvlast situaci, kdy Ize vyuzit (byen elementarni)
znalosti a zkuSenosticaistniki a souasre je chceme proeSeni problému ziskat za
predpokladu, Ze se na vysledné ,konstrukégSeni nize podilet (i kdyZz ne zcela
kvalifikovar®) vetSina z@astrenych.” [9, s. 133]

Cilem Brainstormingu je, aby kazdy jednotlivec wei@né navrhl vliastni zfisob
feSeni daného problému. Jednotlivé navrhy jsou lpad@oceny v diskuzi, kde se spoie
hleda optimalnfeSeni.

Brainstorming ma dvé faze([4, s. 263]:

» vlastni brainstorming - kazdffen pispeje tolika ndpady, kolik jich dokazal

vymyslet, napady se zapisuji na tabule — fazelbs/a 20 minut.
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* vyhodnoceni vzniklych napéd- nepouzitelné se vgzuji ze seznamu,

slibné se uchovavaji a hodnoti dale.

3.6.2.2 Hrani roli

Armstrong [1, s. 479] popisuje hrani roli nasledoviP 7 hrani roli Ucastnici
predvadiji nejakou situaci a berou na sebe role postav do niogapch. Jde o situaci,
V NiZ se projevuje vzajemnéspbeni mezi @vwma lidmi nebo uvnit skupiny. Hrani roli
miize vyplynout z/ipadové studie, kdy Skolitel pozadéstniky, aby ji zkusiliesSit tak, ze
budou hrat role osob uvédych pipadovou studii. Hrani roli se vyuziva proto, aby
poskytlo manazém, vedoucim tytihnebo obchodnim zastupu urcitou obratnost pro
zvladani takovych situaci, v nichz spolu jednaié liv&i v tvd", nap‘iklad pi vybérovych
pohovorech, hodnoticich pohovorech, konzultovaoiucdvani, projednavani stiznosti,
prodeji, vedeni skupiny nebo vedeniigeh”

Metoda hrani roli je velmidinna, Festoze je lektory malo pouzivana vzhledem k

nara:nosti gipravy. [24]

3.6.2.3 Metoda demonstrovani

Pri této metod Skolitel pedvadi zamstnan@dm urity pracovni postup
v modelovych nebo reélnych pracovnich podminkaaarastnanci si hazoghosvojuji
znalosti a dovednosti k vykonavani sjednané pradesahovani pozadovaného vykonu.
[18, s. 152].

Dle Dvorakové [6, s. 300] je demonstrovani popisovano jalézorné nebo
praktické vywdovani, zprosedkovava znalosti a dovednosti ve vyukovych dilpach
vyvojovych pracovistich a na pracovnichiizanich. Vyhodou je prakinost Skoleni,

nevyhodou je odliSnost podminek od skunteho provozu.

3.6.2.4 Distanéni vzdélavani

Distartni vzclavani je, dle Andragogického slovniku [14, s. 7@fma studia
zaloZzena ndizeném samostudiu s vyuzitim inforenéch a komunikénich technologii.
Hlavnim cilem je umoznit vzthvani jedindm, ktegi se nemohou astnit prezetni
vyuky, nefastji z davodu velké vzdalenosti od v&dvaci instituceci pro pracovni a
rodinné vytiZeni, ale i zivodu socialniha@i fyzického handicapu. titel, nazyvany tutor,
neni v bezprogeédnim @imém kontaktu se studentem. Jejich komunikacetasji

probih& elektronicky.
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3.6.2.5 Nacvik asertivity

»Asertivita predstavuje schopnostifipeéreného, "neagresivniho” sebeprosazeni a
interaktivniho jednani. Redpoklada moznost a schopnost vyjiadvé vlastni mysSlenky,
pocity, poteby a zarove moznost a schopnostijonout totéz u druhych. Asertivni lidé jsou
citlivi na manipulace, rozeznavaji je a umi se jifinne branit. Asertivni chovani je
primerené, neni pasivni ani agresivni. Cilem asertivétydpcilit "zdravého" sebegtomi,
umeni prosadit se a byt citlivy na své vlastni poaityoteby, ziskat viru ve své vlastni sily
a zaroveé prevzit zodpaidnost za to, co ddm, za sebe samotného se snatiesit
situace.” [44]

Pro nacvik asertivniho chovani existgjpecialni techniky jejichz zvladnuti na
arovni chovani umoznélovéku asertivé reagovat v &nych situacich. Dle Lahnerové
[13, s. 95] jsou toifedevsim:

* Techniky obranné, které umiagi branit se manipulativnimu natlaku a omezit

agresi, zejména v reakci na kritiku (otené dvée, negativni dotazovani).

» Techniky sebeprosazovaci, podporujici rozvoj schepn sebeprosazeni

(pokazena gramofonova deska).

3.6.2.6 Outdoor trénink

LZaméstnanci se & formou sportovnich aktivit ve volnérimde, kdy
bezprostedre vyuZivaji a rozvijeji svérpozené schopnosti (analyzovat, rozhodovat,
realizovat, planovat, organizovat, vybirat, véspdhotit, komunikovat, koordinovat,
kooperovat, apod.), které nasledsnaze uplatuji na k¥Zném pracovisti fi vykonavani
sjednané prace a dosahovani poZzadovaného vyk¢bd,.s. 152]

Outdoor training byva za#en na tvorbu tymu a zvySemiotivacezantstnand, a
proto se zamiuje s pojmemteambuilding ktery ma vSak uzsi vyznam. Nagtji
vyuzivané aktivity fi outdoor trainingu jsou cyklistika, slavani, lukostelba, stelba z
kuSe, vodni turistika, lanova centra a dalSi. Ootdining Ize zar¥it riznym zgisobem
podle poteb organizace - na odreagovani, relaxaci, zleggerivé spoluprace, meditaci a
feSeni #iznych krizovych situaci, v@p vhodnych spolupracovnikdo riznych tyni,

vytipovani taleni, sebepoznani a dalsi. [26]

3.6.2.7 Prednaska
.Zameéstnanci se & prostednictvim vykladu Skolitele. /@dnaska umadaiiije

shadno a rychle fedat znalosti a dovednosti Skolitele Zatanam, ovSem jednostranny
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vyklad Skolitele snizuje motivaci zéstnana k aktivnimu osvojovani sirgdavanych a
sdilenych znalosti a dovednos{i18, s. 152]

3.6.2.8 P¥ipadové studie

.Zameéstnanci se &, kdyz spoléne podle uritého zadani hledaji moznasSeni
modelového nebo redlného problénieseni pipadovych studii rozviji analytické a
systémoveé mysleni zéstmandi, podporuje jejich tymovou praci[18, s. 152]

3.6.2.9 Simulace

Simulace je hra, ktera a¥i klicové manazery v dynamickych aspektech
strategického planovani a unioge jim prozit si fiktivni situaci. Mana¥e jsou postaveni
do situace, kde musi pouzit strategické mysleny, faima peZila. Simulace zlepSuje
schopnost strategického mysleni adigak viy€lenit vice¢asu a zdrdj na ukol, ktery maji

plnit. Takto charakterizuje Simulaci Cajthamr [2256].

3.6.2.10Workshop

Definice workshopu: [48] Workshop je vzdlavaci aktivita, pi které vyudujici
pripravi program tak, Ze progdnictvim fiznych technik (najiklad brainstorming nebo
zpetna vazba) dastnici kurzu pomoci vlastnich zkuSenosti a scheipdosli k vysledku,
ktery je pro @& uzite’ny a pouzitelny v dalSi praei praxi. Vywujici je pi tom tSinou v
roli moderatora, pozorovatele. Cil workshopu senfaluje diky pedem danému tématu.
Workshop neni vhodny pro c&e’niky, ale slouzi k dalSimu \#éni a prohloubeni
znalosti. V pgbehu workshopu neni probirana teorie, protoze Asdpoklada, ze kazdy ma
teoreticky zaklad a je schopen &ms ostatnimi hovd.”

Jiny zdroj uvadi, Ze Workshop je Wélvaci seminénebotrada schzek s drazem
na interakci a vyrnu informaci, obvykle s malym ptem &astniki. Ci skupina lidi

zabyvajici se studiem nebo praci na kreativniciegtech. PeloZzeno ze slovniku [49]

3.6.3 Kombinované metody vzd&lavani

Kombinovanych metod vzthvani je mozno vyuZit na pracovisti Skoleného

zanestnance, stefnjako mimo ®j. Jde nagiklad o niZze uvedené metody.

3.6.3.1 E-learning
E-learning dle Active school [42]:
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Zkratka pro electronic learning - elektronické #t&dani a jako pojem se &l

v literatue pouzivat koncem osmdeséatych let.

Vzdélavaci proces, vyuzivajici inforriai a komunikani technologie k tvorb
kurzt, k distribuci studijniho obsahu, komunikaci mezidenty a pedagogy a
k fizeni studia.

Vyuzivani multimedialnich technologii a Internete kvySovani kvality
vzklavani cestou Astupiovani zdroj a sluzeb, k jejich vzdalené v¢me a
ke spolupraci.

Efektivni vyuzivani informénich technologii ve vadavacim procesu.

Prinosy a vyhody E-learningu(dle Active school) [43]

Casovéa nezavislost studia ét$ina dnes dostupnych E-learningovych Kuije
uzivatehim pfistupna 24 hodin degnStudent ma tedy volbu kurz absolvovat v
doke, kdy ma k tomu vyhrazenias a chce sefivu vénovat.

Individualni tempo - studenti mohou studijnim met&m vénovat tolik ¢asu,
kolik maji k dispozici. Rychlost deni a absolvovani jednotlivych kuirge
piizptisobena jejich schopnostem. Kurz si také mohou Kilykopakovat.
Snizeni naklal - jedn& se f&devsSim o snizenitipnych naklad za dopravu,
provoz @eben, tisk studijnich materigl atd. Z nefimych néklad to je
piedevsim eliminace zbyteého cestovani na misto Skolénkurz.

Moznost vyuZiti multimedialnino a interaktivniho sathu - E-learningové
kurzy lze tvdit zajimavou i zdbavnou formou s vyuzitim multimé@diho
obsahu jako jsou videa a zvukové nahrasikgyomoci interaktivnich model
Okamzita kontrola ziskanych znalosti - uzivatelée&hningovych kura si

mohou kdykoliv o¥fit nabyté znalosti pomoci automatickych test

3.6.3.2 Interaktivni video

Interaktivni video kombinuje video metodu s vyuhithejmodergSi vypatetni

techniky.

3.6.3.3 Multimedialni vzd élavani

Multimediélni vz&lavani vyuziva vzajemného propojeni audio a vidszhniky,

animaci, fotografii atextu. Veétsiné priipadi probihd vyuka za pomoci vypetni

techniky. Pokud je internet pouzivan Kk distaimu vzclavani, Ize do vzgavani
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zakomponovat prvky interaktivity a zvySit dostuphostandardnich vzdvacich
programii. Mame-li navic k dispoziciijateln¢ Siroké komunikani pasmo, které umaaje
do kabel natahnout multimedialni nastroje, a jsou-kastnici vybaveni modernim
hardwarem, ktery je schopenésito nastroji pracovat, mohou byt vysledky uchvazuj

Upraveno z knihy Moderni personalni managementg235].

3.6.3.4 Studium doporuéené literatury

Vzdélanost lze zvySovat i poskytnutim literatury, kniliebnic a podnikovych
materiah, podle nichz si Skoleny sdm dapje své znalosti. Je na kazdém 2Zatanci, jak
podrobr a cilewdomé se bude danym tématem zaobirat a také na vedgquaitavnikovi,

zda si ziskané informace ,samostudiem" nasiquiowii.

3.6.3.5 U¢eni se akci

Uceni se akci fedstavuje fistup, kterym se lidédil tim, Ze gco claji nebo se na
n¢jaké ¢innosti podili. Weni by nemlo byt né¢im, ¢emu se ¥nujemecas odéasu @asti
na specializovaném kurzu, aleslm by byt kazdodenndinnosti. Dale se o tomto tématu

piSe v knize Management znalosti. [20, s. 79]
3.7 Moderni pojeti u¢eni

3.7.1 Talent management

Tomsik a Duda [19, s. 110] povazuji talent managemebolifizeni taleni za
koncepci, ktera se tyka planovani a rozvoje télgmbmoci vzajemhipropojeného souboru
personalnich¢innosti, které maji zabezfie aby organizace ffiahovala, udrZzovala si,
motivovala a rozvijela talentované lidské zdrojégré& potebuje dnes i v budoucnosti.
Rizeni taleni by nenglo byt zangieno na #kolik méalo favorizovanych jediric ale na
vSechny schopné zastnance s velkym potencialem, #tenohou mit vliv na rozvoj
podniku. Kazdy zagstnanec ma v podniku talent, akkteri jej maji vice nez jini.

Talent management je proces ndhotizeni, hodnoceni, rozvoje a udrZzovani
dovednostmi a na spravnych mistech. Procesy talanagementu se obvykle nachazeji v
mnohacastech organizacejgstoZze ma tendenci byt na vedoucididécich pozicich. [16,
S. 5]
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4 pilire talent managementysou [16, s. 5]:

* nabor

* fizeni vykonnosti

* fizeni vzdlavani

* kompenzani vedeni.

Strategie talent managementu zahrnuje (ptelozeno a upraveno dle The 30-

Minute Guide to Talent and Succession Manageméif) [

» |dentifikace no¥ vznikajiciho talentu.

* Obsazeni volnych pozic.

» Rozvoj specifickych kompetenci pro zadist novych talent.

» Uchovavéni kikovych taleni v ramci organizace.

e ZvySovani rozmanitosti v réamci Ekbvych taleni a vedoucich lidi

VvV organizaci.
* SniZovani vysokych nakladspojenych s externim naborem.
* Rozvoj kariérniho pohybu a pracovnich zkuSenostiamci organizace a

zvySovani znalosti a dovednosti ve frm

3.7.2 Ucici se organizace

V knize ,Management a organizd chovani“ [2, s. 249] jedici se organizace
charakterizovanpodle Garatta:
» Podporuje lidi na vSech urovnich, aby se praviglalpresre ze své pracedili.
» Ma systéemy k ziskavani @&eni se informaci a k jejichipdavani tam, kde jsou
zapotebi.
» Své «eni hodnoti.

* Je schopna seii@&zne menit.
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U¢ici se organizace podle Cummingse a Worleyho:

» Struktura — draz na tymovou praci, silné vedlejSi vztahy @ \sitahi pres
hranice organizace, pammé plocha manaZerské hierarchigilg¥itost pro
zamestnance.

* Informa&ni systémy — shromazdovani a zpracovavani informaji$tujicich
infrastrukturu pro &eni, pro vysSi Grouwn uceni potebuje organizace
sofistikovargjsi informani systémy.

* Lidské zdroje — systém hodnoceni a @dmktery zajiuje dlouhodobé
vykony a rozvoj znalosti.

* Organiz&ni kultura — siln&a kultura, ktera u svy€leni podporuje otetenost,
Kreativitu a experimenty, tyto hodnoty a normy Rajji socialni podporu
potrebnou pro UsiEné weni.

* Vedeni — vedouci formuje ot@nost, podstupovani rizika a Uvahy nutné

k u¢eni, musi komunikovatips\wd¢ivou vizi organizace.

3.8 Hodnoceni vysledk vzdélavani

,Hodnoceni vysledk vzdlavani, zjigovani jeho dopadu na vykon jednotlivc
organizace jako celku t¥bnezbytnou safast systematickéharigtupu k rozvoji manazer
i zanmestnandi. Systematicky /istup je dlezity nejen pro o¥eni pinosu programu
vzcblavani, ale i proto, aby zejména vrcholovy managenohapal vydaje na rozvoj a
vzcblavani.” Folwarczna [7, s. 170].

Vzdeélavani a rozvoj je velmi problematické kvantifikayaryjadit jejich efekt
vzklavani pomoci ekonomickych ukazditeh obzvlas obtizné je vyhodnotit fiinos
vzklavani a rozvoje manaer

Folwarczna ve své publikaci [7, s. 172] popsabzky pro hodnoceni

« Jak n&it zmeény chovani, zlepSeni schopnosti vést lidi, vyjedmavovednosti

¢i zefektivreni rozhodovani?

» Jak ohodnotit v tvrdychislech efekty jejich aplikace?

e Kdy vilbec zkoumat finosy rozvoje — okami#itpo rozvojovém procesu, nebo

S jistymc¢asovym odstupem?

Vyhodnoceni je dlouhodoby analyticky proces (stambvréjaké hodnoty —

vysledku), ktery zjiBuje, zda bylycas a penize stravené v@anim a rozvojem

37



vynalozeny na dosazeni pozadovanych. dpétna vazba je zjiovana bezprostdre po

ukonieni programu vziavani a rozvoje.

Jak je popsano v knize ,Personalistika pro mandzg®, s. 150]: Hodnoceni

vz&klavani navazuje na realizaci ¥avani. Jedna se o hodnocetippavy, piibéhu a

vysledki vz&lavani (obtizg metitelné a zpravidla se projevi némo s odstupengasu

v pristupu a chovéani zatstnand). Zvla¥ dialezité je hodnoceni vysledkvzdlavani

béhem pravidelného hodnoceni z&stmand.

Otazky k hodnoceni vysledk vzdélavani:

Byly pouzity a dodrzeny adekvatni metody?
Jaka byla bezpragtdni a nasledna odezvé&astniki?
Jaka je skutma mira osvojeni si novych znalosti a dovednosti?

Jaké jsou uplatmi v kazdodenni praci?

.-Hodnoceni efektivity aktivit vzélavani a rozvoje je titenim hodnoty, kterou

aktivity jako popularity, zabavnost, zkoumani rdasaceni a penosu dovednosti, firen

piinesly.” Folwarczna [7, s. 168]
T¥i faktory hodnoceni[7, s. 168]:

Volba zangteni vzalavani a rozvoje organizace — spravné stanoveigipot
Vybér vhodnych metod a prinaipvzdilavani a rozvoje.

Pravidelné vyhodnocovani vyslagkkteré vzdlavani a rozvoj finesly.

3.8.1 Proces hodnoceni vysledkvzdélavani

Dle Folwarczné [7, s. 172] ma proces hodnoceniedjdl vzdilavani tytocile:

Definovat vysledky, kterych ma rozvojova aktivitaséahnout (vytviit novy
projekt, zlepsit komunikaci se zakazniky, ...).

Vybrat vhodné metody pro porovnani skumgch vysledk s cili (formul&e,
dotazniky, check-listy, setkani, statistické Udajedkamzitq z@tna vazba x
delSicasovy odstup?

Vyhodnotit vstupy — okamZzité reakce (co se dotl, jak jim to bylo podano,

v jaké mte, porovnani vysledku scekavanim) — nevyhoda: nevypovidaji o
tom, zda dosSlo k procesueni, zda doSlo kipnosu no¥ nabytych poznatk
do pracovniho prosdi — otazky: Jak hodnotite lektora, co se vamiaejv

libilo, co vas zaujalo, povaZujete podkladové makgiza relevantni pro tento
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typ vzctlavani a rozvoje, jak hodnotite lokalitu a orgaoizezcilavani a
rozvoje?

e Vyhodnotit vystupy — o&tuje, zda dlouhodoba a trvala zlepSénizmeény
vykonu, které byly stanoveny jako cile wilvani a rozvojové aktivity,
opravdu nastalyi praw nastavaji.

* Vyuzit vysledky — kritické vstupni udaje déiftiho cyklu vzdlavani a rozvoje
— neustale se opakujici cyklus identifikace febt planovani, realizace a

vyhodnoceni efektivnosti.

3.8.2 Systém metod nifeni

Hronik [8, s. 178] systematizuje metodgieni podle iiznych hledisek. Neéast;ji
se &li podle toho, zda nasleduji bezptesirt po vzdlavaci aktivit nebo az po ditém
odstupu, a podle toho, kdo je autorem hodnocemidbay (tastnik nebo pozorovatel).
Jiné hledisko se uplatni podle formy zdznamu. Hodnbmizeme mit ve form tuzka —
papir‘ nebo v elektronické podéb

RozStenym a znamymdélerénim metod mifeni je model, ktery vychazi
z Kirkpatrickova 2 p¥ispévku a popisuje ho row¥ Hronik [8, s. 178]:

« Urovei reakce (dotazniky spokojenosti)

« Urovei uteni (testovani znalosti)

« Urovei chovani (zhodnoceni dovednosti)

« Urovei vysledki (méteni dopadu do realné vykonnosti)

« Urovei postofi

3.8.2.1 Reakce &astniki

Na webovych strankach spoiesti Outward Bound [45] firma popisuje, jak a
pomoci ¢eho se nii reakce dastniki. Reakce &astniki se né&fi v navaznosti na
realizovany program, zaffuje se na jejich spokojenost, dojmy a natdd vnimani
piinosu vzdlavani v danou chvili. &oli pozitivni reakce neznamena automaticky dobré
vysledky v dalSich Udrovnich &eni, je dilezitym parametrem vnimani afijpmani

vzklavani astniky.

’ Donald L Kirkpatrick — zaslouzily professor na Université ve Wisconsinu
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Dotazniky - vyhodou dotaznik je moznost jejich SirSiho z&t (od technicko-
provoznich zalezitosti potimos programu) a zarokesnadnost vyhodnoceni a prezentace
ziskanych ud#j Nevyhodou je $tSi¢asova narénost.

Skaly (grafické, prostorové...) - nastroj k rychlému vyhodeni situace v pbshu
programu; vyhodou je rychlost a n&mé podoba, jejich nevyhodou je nutnost zdznamu a
dodaténého zpracovani.

Samostatna hodnotici aktivitazarazena ve scétigkurzu, zandtena na zpracovani
a vyjadeni reakce na kurz, nagformou vytvarnychtéinnosti nebo obrazovych asociaci;
tyto aktivity ¢asto zarovie zahrnuji reflexi a sdileni meztastniky; vyhodou této metody
je neinvazivnost, fize @inést zcela novy pohled, jejich nevyhodou je nutnestsi casové

dotace a dodateého zpracovani.

3.8.2.2 Zména znalosti

V této drovni se hodnoti velikost 2my znalosti ¢i dovednosti dastniki
rozvojového programu. Vyhodnoceniabe probihat jiz mimo kurz, s vysledky jsou
Gcastnici seznameni Hu osobr, nebo elektronicky. Kapitola byla zpracovana dle
webovych stranek spafeostiCeska cesta. [45]

Testy znalostj konstruované specificky pro jednotliva ¥al/aci témata. Vyhodou
je jednoduchost, rychlost. Pro objektivni vysledekmusi uélat minimalrg dvojici tesfi —
jeden ped tréninkem, druhy poém. Velmi se doportuje udcklat treti test s odstupem
nékolika mesial po kurzu, ktery zjituje, nakolik byl trénink efektivni i z hlediska
dlouhodobé patfsii.

Hodnoceni (astnika lektorem (pfipadré se zapojenim dastnické skupiny) na
z&kla& projevi pifi modelovych situacich v ramci kurzu. Hodnoceni atkoje a
zpiehlediuje ,checklist® (pfivodce hodnocenim jednotlivych paranietivykonu)
Nevyhodou této metody jergdevsim riziko subjektivity.

Sebehodnoceni (sebereflexe) G¢astnik hodnoti sdm sebe ve stanovenych
parametrech. Ziskané vystupy slouzi ke srovnanb jeldhledu na sebe sama s
pozorovanim odbornych hodnotiieflektoni). Toto srovnani rive zajimavym zjpsobem
vypovidat o schopnosti seberozvojéastnika, nebd jednim ze zakladnichi@dpoklad

kvalitniho seberozvoije je i schopnost réghosoudit své silné stranky, potencial a limity.
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3.8.2.3 Zména chovani

Na této urovni se sleduje dlouho@d@h promitnuti vzdlavaciho programu do
¢innosti  &astnika kurzu v ramci d&iného pracovniho Zivota a praxe organizace.
Ocekavanym stavem je, Ze se chovaiiblfzilo nebo se rovna pozadovanému stavu. Toto
hodnoceni je mozné prowéds casovym odstupem ¥adu tydri az nesiai od ukorEeni
vzdlavaciho programu. Kapitola byla zpracovéana dleovgbh stranek sposaostiCeskéa
cesta. [45]

Strukturované hodnoceni ¢innosti pracovnika (Uc¢astnika kurzu) v realnych
pracovnich situacich, vébném pracovnim procesu. Jeijetia, aby byly jashnastaveny
parametry vykonu a hodnoceni, struktura poméiealpdnosti a objektiwit Nezbytné je
zapojeni managementu, lektoibe pomoci pedevSim v fipravné fazi g nastavovani
parametit a struktury, jako hodnotitelipsledovani pracovnika¢hem jehocinnosti a v
zawrecné fazi @i objektivni a citlivé interpretaci informaci.

Sebehodnocent sebereflexe je cennym nastrojem rozvoje nejefazietréninku,
ale gedevsim v redlnych pracovnich situacich. V kombisabodnocenim ndttenych
umoziuje nastavit realné a konkrétni rozvojové cile.eRlaktora spéiva gredevsim v
interpretaci vystup a formulaci doporéeni snérem k pracovnikovi i managementu.

Hodnotici rozhovor. Vedeni hodnoticiho rozhovoru je zpravidla roli nigera.
Lektor mize byt ndpomocen jednak poskytnutim tréninku vetednoticiho rozhovoru,
jednak v ramci rozhovoru citlivou podporotijeti rozvojovych pod#ta pracovnikem.

360° z@tna vazba (pop. 180 zpétna vazba), zahrnujici pohled na pracovnika ze
vSech stran: od néidenych, potizenych, koled i zakaznik a dodavatél (a’ externich
nebo internich) a také pohled pracovnika na sebw;sayhodou metody je préuento
komplexni pohled, nevyhodou celkova orgatidaacasova narnost.

Mystery techniky (mystery shopping, mystery calling atp.) umgjz otestovat
Gcastniky v BZném provozu organizace rfapomoci faleSného klienta (vhodné hamro
obchodniky, pracovniky call center, projektové nZmmg apod.).

Development centra(DC) umozuji komplexré posoudit kompetence jednotlivce
a jejich vyvoj. Nezbytnymigdpokladem je &teni vstupni Urovhdovednosti éastniki.

Akéni plany a reélné ukoly na obdobi po tréninku (mezidilé¢imi tréninky)
vznikaji v zavru vzaslavaciho programu. Ve stanovenéasovém odstupu je vyhodnocen

zpasob a usgsnost jejich napkni v praxi.
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3.8.2.4 Zména vysledki

Touto Urovni jsou mimy vykony resp. zmdna jejich Urove, kter4 nastala
pracovnika po absolvovani rozvojového programundezk nap o zvySenou produkc
zlepSenou kvalitu, sniZzeni ga a vaznosti nehod, klesajici naklady, rostouatiytrapod —
na svém vrcholu vyjadji finantni navratnost investicéROI, return of investmer do
daného programu. V této Urovni je sarn@ak velmi slozité odlisit vliv absolvovanér
vzklavaciho programu od dalSich wivkteré do vykonu daného pracovnika vstu
(trzni, organizani, politické a dISi zmeny, rodinna situace a z ni vyplyvajici psychi
kondice pracovnika apod.), a mohou tak vysledetfeni zkreslii Kapitola byla
zpracovana dle webovych stranek spotestiCeska cesti45]

Pri hodnoceni vz&lavani rejsou stanoveny jasné postupy hodnotici metody,
které jsou nejvhodijSi pro hodnoceni jednotlivych v&dvacich aktivit, tudiz se mu
vzdy fadre zvazit, jaky zfisob hodnoceni bude zvoleinavaznosti na zvolenou meto
vzalavani.

SYSTEM METOD

ZMENA CHOVANI ZMENA VYSLEDKU

HODNOCENI

CINNOSTI o

UCASTNIKU SEBEHODNOCEN(

LEKTOREM

“ i ‘

SAMOTNA
HODNOTICI SEBEHODNOCEN(
AKTIVITA

HODNOTICI
ROZHOVOR

360° ZPETNA
VAZBA

DEVELOPMENT
CENTRA

AKCNI PLANY

Obr. 7 Systém metoddfeni vzd&lavani (Zdroj.vlastni Pramen: kapitola 3.1)



3.8.2.5 Metody dle Hronika

Metody dle Hronika z knihy Rozvoj a vddvéani pracovnik [8, s. 178 - 192]:

» Subjektivni hodnoceni — dotaznik spokojenosti, sldgktorovi, autofeedback,
rozvojovy plan, 360° zfina vazbadast sebehodnoceni)

* Objektivni hodnoceni — znalosti, pretest-retest

» Kombinace niteni (subjektivniho a objektivniho)

* Pfipadova studie

* Dovednosti — assessment/development centre

» Praktickeé aplikace - 360° gma vazba, rozvojovy plan, pozorovaidii praci

» Metody dle zgsobu zdznamu — tuzka-papir, e-development, eldkkérnesty

* NAvratnost investic do vzZthni — nafst variabilnich slozek mzdy, mira
fluktuace, naist obratu, trzby, hodnoceni postojméreni spokojenosti

zakaznika

3.8.3 Prijemci vyhodnoceni vzdlavaci aktivity

.V zasad plati, Ze zpracované vysledkyreni dostavaji vSichni zainteresovani:
nadiizeny dastniki vzdlavaci aktivity, manaZer rozvoje lidskych zdropadizeny
lektora, lektor, dastnici.” Hronik [8, s. 193].

3.9 Motivace zaméstnanai ke vzdélavani

.Motivace zangstnan@ k ueni a zvySovani vlastniho potencidlu je velmi
vyznamnym prvkem \é&dvaciho procesu. Jsou-licastnikim ujasrny cile a je dohodnut
kontrakt pro danou vzthvaci akci, je teba pihlédnout k motivaci dastnika k deni.”
[22, s. 101]

V dnesni dob, kdy se technika ubira neskégm tempem kufedu, je pro podnik
nesmirg dalezité si udrZzovat jakousi vyhodu, kterou bglonbyt tzv. know-how, které je
nutné podpit vzdélavanim zamsstnand, které by nilo byt podrcovano motivaci.

Zajmem kazdého za¥stnance by rlo byt se soustawnvzdlavat a motivaci by
nentla byt pouze pe¥Eni odnéna, ale i samotnd existence firmy, ktera idog

zanestnanci se aktivhpodilet na chodu a rozvaoiji firmy.
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Dle Vodédka a Kuch&fkové [22, s. 103] by s motivaéni program vychézet
Z téchto faktora a mit nasleduijici cile:
» Ze strategie podniku.
o Zcili podnikového systému vékdvani.
* Respektovat poeby a moznosti zagstnand podniku.
» Zohlediovat specifika podniku a regionu.
* Reagovat na celospgkenskou situaci v zemi.

Tyto hlediska mohou dopbvat zakladni stimutmi faktory a také vnihi poteba,
motivujici pracovniky k podnikovému v&dvani. Mezi z&kladni hierarchické znazorh
motivatnich faktofi zaneéstnand pati znAmé Maslowova pyramida. ManaZer b§l mit
piehled o motivénich faktorech svych zafstnané. Je nutny jeho individualnitistup,
jelikoz kazdého motivuje jiny faktor v jiné hei.

Motiva¢ni faktory vzdélavani: [22, s. 101]

» ZlepSeni postaveni v tymu, ve skupin

» Udrzeni pracovniho mista (funkce).

» Pracovni postup, zisk&ni pracovniho mista.

* MozZnost vyuZiti ziskané kvalifikace — seberealizace
e Ziskavani kvalifikace (titulu).

» ZvysSeni pracovni vykonnosti a kvality prace.

» Zvyseni flexibility a gipravenosti na zgmy.

» VySSi platové ohodnoceni.

e Ziskani socialnich vyhod.

* MozZnost uplatini vlastniho potencialuipnovych gilezitostech.

3.10 Spolanosti zamgrujici se na sluzby v oblasti lidskych zdraj

Po zadani ktového slova ,meni efektivity vzdlavani® do vyhledavge na
www.seznam.cz v sekci firmy* byly vygenerovany teikijici spolénosti:
3.10.1 Accon group

ACCON GROUP [35] je profesionalni poradenska skapjajizc¢innost snéiuje k
zakaznikm verejné i kometni sféry v ramci trhu Evropské unie v oblastech

manazerského, investiiho a persondlniho poradenstvi jiz od roku 199@mZuje se
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hlavré na Systémyizeni (management kvality, strategicky managemérijace (rozvoj
cestovniho ruchu, wejné zakézky, vz#lavani a rozvoj pracovnif, Vzd&lavani

(personalistika, technicka odbornost).

3.10.2 Vox a.s.

VOX a.s. [33] - vzdlavaci a poradenskd sp&hest, pati dvacet let mezi
spole&nosti v oblasti vz8avani dosplych naceském trhu. Spolupracuji s vice nez Sestiset
odborniky. Wastnikim kurz1 a semin#i poskytuji v ramci Sirokého spektra obarejen
teorii, ale také praktické zkusenosti. Nové pozpatkodnaseji jak ti m&nzkusSeni, tak i

profesi velmi zdatni klienti. Nafani klienti téZ zaji$uji specialni semirté Sité na miru.

3.10.3 Training Cookbooks s. r. o.

Training Cookbooks s.r.o. [34] je firma zaloZzena maohaletych zkuSenostech
v oblasti vzdlavani dosplych. Veéii, Ze nadit firmy, jak 1épe @it a rozvijet své lidi je
cesta, ktera dlouhoddlpiinese prosgch firmam i jejich zarsstnan@m. Nabizi i klicové
sluzby — Cookbooky na zakazku, kurzy pro lektoryvghodnocovani efektivnosti
firemniho vzdlavani. Cilem je pomahat Kkliemh zvySovat efektivitu firemniho
vzdklavani. Progednictvim kura pro lektory a Cookboakna zakazku se snizuji naklady
na gipravu novych Skoleni, zkvalitje se jejich obsah i forma a rozgi se znalosti
lektord.

DalSi spolénosti, které se timto problémem zabyvaji:

3.10.4 QED GROUP

Spoleénost QED GROUP [39] kombinuje statisticko-metodid&g znalosti s
bohatymi zkuSenostmi se wtdvanim a rozvojem lidskych zdfojDiky této kombinaci
jsou schopni Klieritm nabidnout konzultantsko-analytické sluzby, kteeévztahuji i k
procesm probihajicim v celé organizaci jakymi jsou analfjgomunikace a jpezkumy

spokojenosti, rireni efektivity vzdlavani, talent programy, a dalsi.

3.10.5 Ceska cesta

PoslanimCeské cesty je rozvoj firem, pracovnich @injednotlivych pracovnii.
Ve spolupraci s klienty vytia reSeni, ktera vedou k napiri jejich poteb v oblasti

lidskych  zdroj z hlediska strategie, kompetenci, ¢@é a loajality.
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Zakladem jejich prace je aktivnifiptup, inspirace a respekt ke zkuSenostem. Vyznam
lidskych zdroji, jejich efektivni rozvoj a dobra pé o €, nabyly v poslednim desetileti
obrovské dlezitosti a staly se klovym faktorem usgchu. O kvali¢ vypovidaji zakaznici
ocekavajici skuténou, vysoce odbornou pomoc a podporu v oblasti ajezVidskych
zdroji v dobach ekonomicky dobrych i zlych. Je lidremtriau outdoor management
tréninku vCeské republice, a to jak z hlediska kvality, tale & zamtieni kurZi. Vitaji
konstruktivni spolupraci se seriéznimi partnery o zazitkové pedagogiky, kterou

aktivné propaguji jako velmi efektivni metodu rozvoje ososti. [36]

3.11 Zavér teoretické ¢asti

Teoreticka ¢ast vychazela ze studia, analyzy a srovnani mnaotiidoraych
dokument. Byly zde vymezeny zakladni pojmy jako: cyklus &adani, intelektualni
kapital, lidsky kapital, oddeni lidskych zdraj, personalni audit, personalni politika,
personalni prace, personalni strategie, systéaxhi, weni, ...

Dale se tatocast zabyvala vyznamem a cily firemniho &adani, planovéani
vzklavani pracovnik a analyzou vz#lavacich paeb zamistnand. V praci byly
vymezeny oblasti a metody wddvani a také se zabyval@amim z pohledu moderniho
pojeti. DalSimi tématy v teoretick&sti bylo hodnoceni vysledkvzcilavani a motivace
zamestnand ke vzalavani.

V teoretickécasti bylo pracovano s odbornymi publikacemi a mé¢ovymi zdroiji.

V3e byloiadre citovano dle norerd'SN.
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4 Prakticka ¢ast

4.1 Vzdéavani zaméstnanai v Dopravnim podniku mésta Pardubic a. s°

K dosaZeni cil praktickécasti vyzkumu byla zvolena forma smiSeného vyzkumu,
ktery byl realizovan progdnictvim studia dokumeint dotaznikového Sini
a polostrukturovanych rozhowor Praktickacast analyzuje data ziskana dotaznikovym
Seteni a hleda odp@di na stanovené hypotézy, dikgmuz se snazi naplnit cil prace.

Studium dokumetit probihalo na zaklad piedloZenych internich dokument
spole&nosti DpmP a. s.

Dotaznikové Séeni se uskutmilo u zaméstnand DpmP a. s. Hodnoceni
dotaznikového S&ni bylo provedeno kvantitativni analyzou, kterdaaige rozlozeni
vyrokii a nazoi v celkovém pétu odpowdi.

V rdmci zji¥ovani efektivnosti firemniho vZthvani zanistnand byly realizovany
polostrukturované rozhovory s vedoucimi pracovr{#génée rozhovoi viz. Frilohac. 2
Dotaznik k rozhovoru pro personalni éthi a Riloha ¢. 3 Dotaznik k rozhovoru

s ekonomickym négstkem).

4.1.1 Z&kladni informace o spol€nosti

Dopravni podnik résta Pardubic (dale jen DpmP a.s.) je akciova spok sidlici
v Pardubicich v ulici Teplého 2141. Jedinym akclena je Statutarni ®Bsto Pardubice.
Tato spolénost byla zaloZzena roku 1950. Od roku 1989 je Dagrgpodnik statnim
podnikem. [32]

4.1.2 Charakteristika spole¢nosti

Dopravni podnik rssta Pardubic a.s. se podnikatelsky specializujpaskytovani
sluzeb v oblasti wejné gepravy osobgimz pispiva ke zlepSeni Zivotniho priedi na
Uzemi Statutarniho &sta Pardubice a jeho okoli. Mezi dalSi vyznansim@osti, v rdmci
kvalitniho technologického zazemi a vysoké kvadifik zamsstnand, pati provozovani
autoskoly a Skoliciho sdiska, pilezitostné osobni vnitrostatni a mezinarodni dopra

komplexniho servisu autobiug38]

*V celém textu pouzita zkratka DpmP a. s.
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Vyéet vSechéinnosti dle predmétu podnikani [53]:

« Koncese a licence - Siktmi motorova doprava osobni vnitrostatni a
mezinarodni provozovana autobusy, Siii motorova doprava nakladni
vhitrostatni provozovana téz nad 3,5 t celkové most

« Uiedni povoleni a licence - Provozovani trolejousbvyitah, Provozovani
verejné drazni dopravy pro autobusové linky, Provomdowaejné linkove
osobni dopravy formou MHD

« Zivnostensky list - Provozovani autoskoly, Reklamanpropagéni ¢innost,
Opravy silntnich a motorovych vozidel, Poskytovani software,ravp
karoserii, Provozovani myci linky, Provozovadérpaci stanice, Udrzba
motorovych vozidel

» Registrace — nestatni zdravotnickézeni

4.1.3 Politika jakosti

Spolenost DpmP a.s. zavedla vroce 2007 systém managenmeaality dle
pozadavik normy CSN EN ISO 9001 : 2009 a vyuziva tento systém jakéstroj
neustalému zlepsSovani.

Vynatek z dokumentu ,Politika kvality[38]

.Kvalita poskytovanych sluzeb je v naSi spalesti na prvnim migt Garantujeme
ji kvalifikaci a iniciativnim pistupem naSich zafstnana@. Uvedomujeme si, Ze kvalita
vSech proces v nasi spolénosti rozhoduje o naSi budoucnosti. Proto je kritérkvality
poskytovanych /gpravnich sluzeb, sluzeb autoSkoly a Skolicihedstka definovan jako
strukturovany, skladajici se z nasledujicich zakiell kritérii kvality:

Dosazitelnost sluzeb dstské hromadné dopravy, sluzeb autoSkoly a Skolicih
stediska sodasnym i potencialnim zakazififk. Pristupnost sluzeb déatské hromadné
dopravy, sluzeb autoSkoly a Skolicihgesliska sodasnym i potencialnim zakazii.
Informovanost o poskytovanych sluzbach v ramsitské hromadné dopravyiijezitostné
osobni dopravy, autoskoly a Skolicihéesliska. Pohodli¢as a bezp&gnost poskytovanych
sluzeb rastskou hromadnou dopravou &#lpzitostni osobni dopravou. &€ o zakaznika
vyuzivajici k pepraw mestskou hromadnou dopravusilezitostni osobni dopravu nebo
vyuZivajici sluzeb autoSkoly papade Skoliciho stediska. Minimalizace negativniho

dopadu na Zivotni prosdi z nabizenychr/gpravnich sluzeb. Sluzby v oblastéstské
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hromadné dopravy, flezitostné osobni vnitrostatni a mezinarodni depraautoskoly
a Skoliciho stediska poskytujeme navysoké darovni generalizovailévé kvality.
Komplexni servis autobiisprovadime s vyuzitim moderni opravarenské teclynmlo
materiak: a nahradnich dil tak, aby byly vzdy spiny pozadavky zakazuik

Vazime sschopnych a tvivych, profesionalé zdatnych za#éstnana, ktefi jsou

ochotni_se dale vzthvat. Krome¢ vSeobecnych kvalifikaich pedpoklad, které jsou

nutné pro vykon povolani, bude spolest dbat o trvalé zvySovani jejich odborné

kvalifikace. Vii¢i zan¥stnan@m budeme upléabvat Politiku kvality takovym #pobem,
aby byli motivovani ve své praci kco nejkvaiim vykorim, ato jak ve vztahu
k zakaznikm, tak i ke spoliosti jako zarstnavateli.

Vedeni spolénosti vytvai hmotné i organizéni podminky pro zavedeni, udrzeni

a neustalé zvysovani efektivnosti systému manage keality.”

4.1.4 Organizaéni struktura

Organiz&ni struktura je dlezitd nejen pro vytv@ni prostedi pro efektivni
spolupraci vSech zafstnand.

Organiz&ni struktura DPmP, a. s. je znazoma ve schématu iozec. 4.

Valna hromada je nejvySSim organem spobsti. Redstavenstvo je statutarni
organ spolénosti a ma leni. Dozoki rada vykonava kontrolu nad spéesti a sklada
se z pedsedy a Sleni. Reditel spolénosti je funkce #izena pedstavenstvem. Dopravni
podnik zangstndva 400 zadstnandé. Spol€nost je rozdlena na dili organiz&ni
jednotky a ty se di na tzv. Useky, ¥ele €chto Usek jsou vedouci pracovnici ptideni

rediteli spolenosti. [53]

4.1.5 Personalni oddleni

Personalni oddeni v DpmP a. s. se sklada ze dvou pracovnicgkissu Bimo
podiizené ekonomicko-obchodnimu n&tkovi podniku.
Popis pracovni funkce:[56]
- zaji¥uje vedeni evidence za&stnand spol&nosti v plném rozsahu a zodpovida za
jeji prabéznou aktualizaci

- sepisuje podklady pro Z&dosti dothody, spolupracuje €SSz

* ¢SSz = Eeska sprava socialniho zabezpeceni
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zpracovava zadosti o vydani pardubickych karet peoréstnance, vydava
potvrzeni pro rodinné ifslusniky a dchodce, byvalé za¥stnance na zlewné
jizdné v progedcich MHD

zabezpéuje agendu souvisejici gijpmanim zamdstnané@ a s ukogovanim
pracovnich porra dle platného zakoniku prace, Gzce spolupracujedsycimi
stredisek

vypracovava pracovni smlouvy, é&@shuje se projednavani spornych narok
zanestnand tykajicich se pracovniho pa@nu a spolupracuje s pravnim atkehim
spole&nosti

vypracovava dohody o pracowinnosti a dohody o provedeni prace a vede agendu
s tim souvisejici

zabezpauje prvni vybaveni zasstnand stejnokroji a OOPPdle platnych srrnic
spolupracuje se mzdovoutarnou, které fedava osobni Udaje zastnand majici
vliv na vypatet mzdy

zveejiiuje v podnikovém zpravodaji nastupy, vystupy, aivc pracovni jubilea
zanestnand spole&nosti

vypracovava platové vyeny dle navrli vedoucich s$edisek pro zastnance
spole&nosti

vede evidenci osob se zdravotnim postiZzenim a apé&@ agendu s ni souvisejici
komplexré zaji¥uje stravovani pro zatstnance, zodpovida za provozesiiska
zavodniho stravovani

komplexre zaji¥uje ohlaSovaci povinnost vSem zdravotnim goj$am
spolupracuje se ZVOv pracovi-pravnich zaleZitostech

spolupracuje se ZVOipzajidovani akci pro byvalé zafstnance spotamosti
vybavuje zamsstnance dochazkovymi kartami, vede jejich evidermdjif'uje
Uhradu zaréstnancem § ztrat karty

spolupracuje siadem prace, uplatije poZadavky na volna pracovni mista
provadi nabor zasstnand na uvolgna pracovni mista, zafi§je

psychodiagnosticka vygeni u vybranych profesi

> MHD = méstska hromadna doprava
® OOPP = osobni ochranné pracovni pomucky

7Zvo = zastupce vedouciho odbort
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- zpracovava pro mzdovouc¢tarnu Udaje o za#stnancich § jejich nastupech,
vystupech a aktualnich 2méach pro hlaseni na regi§t6SZ

- zastupuje samostatného referenta personalni prat@vjeho nepitomnosti
v plném rozsahu

~ s s

- plIni dalsi ukoly stanoven&imym nadizenym a‘editelem spolkénosti

4.2 Analyza sowasného systému vz#lavani v Dopravnim podniku mésta

Pardubic a. s.

4.2.1 Cile vzdélavani a rozvoje

N~ 77

~Hlavnim cilem vzdlavani a rozvoje DpmP, a. s. je ro&Eii a udrZeni si Grovn
odbornych znalosti jednotlivych pracovihigpole’nosti dle odbornych profesi tak, aby byl
zajistn odborny rozvoj za#stnana a tim zvySena jeho adaptabilita naniti se poteby
trhu. Dale zavedeni komplexniho #adaciho systému zaloZzeného na ucelenosti, na jeho
pravidelném vyhodnocovani a planovani dler@btspolénosti, prostednictvim kterého
bude zajisovano vzdlavani pracovnilt. Idealnim stavem by bylosiprava lektot,

zajiujiciho vnitrofiremni vzélavani.“ [54]

4.2.2 Strategie vzdlavani

DpmP a.s. vyuziva veskeré své volné pamtity gredevsim k modernizaci a udeb
dopravnich prosedki. VeSkeré progedky ugené na vzé&avani jsou poskytovany
piedevsim na periodické Skolenii@pkusovani v ramci profesniigobilostitidica. [54]

Management spoteosti si u¢domuje nutnost zvySit a udrzet odborné znalosti i
ostatnich odbornych pracoviiila zarové vytvorit prostor pro vytvéeni personalnich
rezerv a vytvéeni moznosti feskolovani pracovnik skupiny 50+ nacinnosti mér
fyzicky a psychicky narné. [54]

DpmP a.s. nema zavedeny komplexni&ladaci systém, ktery by byl zalozen na
ucelenosti, na jeho pravidelném vyhodnocovani agani dle pdatb spolénosti, a
prostednictvim kterého by bylo zaj&to vzatlavani pracovnik. Toto je zakladnim cilem
vzklavani spolénosti. Spolénosti chybi systematickyiistup ke vzdlavani a rozvoji
zanestnand. Vedeni spolénosti ma zajem na celkovém rozvoji dovednost vigehi
pracovniho tymu a poskytnuti vSettenim stejné vz#éavaci fFilezitosti. Zandstnava

piedevsim pracovniky s vyoim listem a gedoskolsky vz8ané. Ti maji paebu dalSiho
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odborného vzé&ladvani a itstu rekvalifikace. Vzhledem k stdle novym dopravnim
prostedkim, technologiim, které jsou k servisu vyuzivanysi@a poteba v této oblasti
vzklavat pracovniky, kié se servisnéinnosti zabyvaji. [54]

Komplexni systém vzadavani ve spoknosti chybi, picemz by ndl byt sowasti

vhitropodnikovych norem ISQ@j navazovat na podnikovou strategii.

4.2.3 Metody vzdélavani a jejich aspéSnost

Spolenosti doposud zaji®vala Skoleni svych zatstnand predevsSim na zaklad
zakonnych povinnosti. Jednalo segevSim o periodické Skoleni profesionalniichca a
dalSi nezbytna Skoleni vychazejici ze zadkona. kabyéa v ipac nutnosti dopiovana
dalSimi vzalavacimi aktivitami. S ohledem na finan prostedky, kterymi DpmP a.s.
disponuje, vSak neslo o wddvani, které by zajistilo komplexni vddvaci proces. [54]

Zde jsou uvedengblasti vzdélavani, které jsou v DpmP a. s. zavedeny [53]:

» Manazerské vadavani — teambuilding
« Ucelové vzalavani — tykajici se: rehabilitaceiainictvi, ekologie
« Skoleni ze zakona — pro profesieli¢i, elektro, svéeti, tlakova zaizeni
Metody vzdélavani, které jsou v DpmP a. s. aplikovany (u kazdé metpm
poznamenano, kterychistlisek a zagstnand se kurzi skoleni tyka) [53]:
* Instruktaz pi vykonu prace — automechanitigici
» Powieni ukolem — marketing a obchod
e Pracovni porady — manaZevedouci stedisek
* Hrani roli — manaZe vedouci stedisek
* Metoda demonstrovani — man#ézegedouci siedisek
* Nacvik asertivity — manazie vedouci stedisek
* Outdoor trénink - mana#evedouci Sedisek
* Prednaska —d&etni, personalni odteni, pravnik, manaze
» Pripadové studie - manaZevedouci stedisek
» Simulace — mana¥ie vedouci siedisek
» Workshop - mana#g vedouci stedisek
 E-learning —IT
* Interaktivni video ~idici

» Studium doporéené literatury — personalni afleni, &etni, pravnik
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4.2.4 Planovani vzdilavacich akci

Kromé planu Skoleni, vyplyvajicich ze zakona, v podnilaexistuje systematicke
vzklavani. O vzdlavacich metodach je rozhodovano dle nabidky firkiere vzdlavani
nabizi. Zamstnan@m je nabizeno vzdavani dle jejich pdeb, ale pesto sami
zanestnanci na personalni o#fldni s navrhem svého vddvani nepichazi. Pokud jim je
néjaky kurz ¢i Skoleni nabidnuto, podnik se nesetkava s nedateakci zarmsstnané a
personalni odéleni si mysli, Ze motivace ke vddvani je spiSe kladna.[55]

Do budoucna by #lo byt vytvaren a nastaven fungujiciho podnikovy systém
vzaklavani, ktery bude zagren na jednotlivé dif skupiny zamstnand.

Hlavnimi cily planovani vzdélavani by mélo byt zejména:

- Zvysit konkurenceschopnost firmy priinictvim zvySovani kompetenci a

dovednosti jejich zaéstnand

- ZlepSeni komunikénich kompetenci pracovnikvici cestujicim a prohloubeni

jejich schopnosti zvladat konfliktni a krizové site (obecné i specifické
krizové situace v dopr&vfidici, revizai, prodejci jizdenek).

- Aplikace modernich forem a metod do systéemuhaani.

- Zavedeni nového systému valvani zamistnand, ktery bude tvien ve

spolupraci s vedenim spotesti, s manazery ale také se samotnym

zanmestnancem.

4.2.5 Naklady na vzdélavani

.,DpmP a. s. pravidelt poskytuje na firemni veivani zarmdstnana 0,25%

z celkovych mzdovych nakia@d veskeré vzthvaci aktivity byly zajivany nakupem
sluzeb externich spaieosti. DpmP a.s. realizoval /gvaz@ vzdlavani nakupem
individuélnich katalogovych kuiztyto kurzy se tykaly/pvazie st'edniho a vrcholového
managementu a THP pracovijka nakupem kurzspolenosti dopravé Ceské republiky
Cesmad.{54]

Presto dle uddj [54], které byly analyzovany, vyplyva, Ze procesihi podil, ktery
znazotuje podil celkovych mzdovych nakiach naklad na vzalavani, je vyssi a to
0,73% za rok 2012 i za rok 2013. Vyhled na rok 2@aZnamenava pokles na 0,55%.
Tento pokles je Zjsoben zvySenim mzdovych nakliaal pouze mirnym zvySenim nékiad

na vza&lavani Viz. Tabulka nize.
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2012 406 112 289 000 820 942 0,73 sknyestav

2013 400 112 019 000 813 852 0,73 skoyestav

2014 400 151 420 000 830 000 0,55 vyhled
Tab.¢. 1 Naklady a zagstnanci (Zdroj: vlastni; Pramen [54])

DpmP a. s. Zadala v roce 2012 ndgeni prostedki z Evropského socialniho
fondu (ESF).Tyto prostedky nely prispét k vybudovani stabilniho tymu vnitrofiremnich
lektora, kteti by zajistili kontinuitu dalSiho vzdhvani a diky vybudovani tymu
vnitrofiremnich lektoi mélo dojit ke zvySeni piu pravidel@ proSkolovanych pracovnik
a k zajiséni rychlého a efektivniho proskoleni rowiijatych pracovnill, pracovnik
vracejicich se z matgké dovolenéc¢i z dlouhodobé pracovni neschopnosti tzatiu
nemoci. Ziskané prastdky nmely pomoci systematicky vathvat cely pracovni kolektiv.
To znamena i pracovniky, kfevzhledem k nedostatku volnych firamch prostedki,
nebyli v minulosti vzdlavani. Spolénost provedla gizkum vzdlavacich patb u vSech
zamestnand. Vysledkem byla identifikaceéthto poteb a piprava planu zvySovani
odbornosti zarstnand. Bohuzel, tento projekt byl zamitnut a diky neddat finarénich
prostedki byla snaha o vybudovani systematickéhcsi&dini nedokotena.[54]

4.2.6 Vybér dodavatele vzdlavacich kurzi a Skoleni

Kritéria pro vyb ér dodavatele[54]:

e Dodavatel nabizi Zadany druh vycviku a ma pozadmvacertifikaci ke
vzalavacicinnosti.

» Poskytuje vyhovuijici referencéguichozich objednatelzdlavani.

e Poskytuje veSkeré p@bné Udaje a dokumentaci, kterd& umozni evaluaci
dodavatele.

» Je schopen dodat gebnou dokumentaci a pdicky nutné pro planované
vzalavani.

« Nabidne odpovidajici a konkurenceschopnou cenu.
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4.2.7 Hodnoceni vysledki vzdélavani (efektivhost)

DpmP a. s. neprovadi Zadné hodnoceni vysledidlavani. Zda byla metoda
efektivni je ve spoliosti zji¥ovano dle pracovnich vysletlkPodnik netestujeddomosti
zanestnance po ukamni vzdlavani. Testovani uskutguje pouze spolmost, ktera
provadi vzdlavani a to zejména u Skoleni ze zakona.[55]

Personalni odfleni se zajima o nazory a reakce #simance po ukamni
vzklavani — na kvalitu f@dnasejiciho, zda byla spia aiekavani, ale to pouze v Ustni
podolE a pisemné zaznamy nejsou prasrad[55]

V této ¢innosti by mohl byt skryty potencial pro praci maeé a personalniho
odcleni. Jak je mnohym znamo, kdyZz neni kontrola, neodnoceni, a kdyZz neni
hodnoceni, tak jakoby se nic nestalo. Je to Kiohosti, na ktery by o byt nahlizeno
s respektem. Tento bod je dale rozpracovan v Kepipkde jsou zhodnocena zist a

navrzena dopotieni.

4.2.8 Motivace zaméstnanai ke vzd&lavani

Vzdélavani by nglo byt jednim z motivénich aspekt v kariérnim #stu
zantstnance. FestoZze kazda osoba je jina a ma jiné mysSleni aonikehtize nikomu
piikazat, ze by @l zvySit svoji motivaci a zagiit se na vzdlavani. Resto ukazatele
nezandstnanosti a také ukazatele wahosti (stdle se zvySujici se gad osob
s vysokoskolskym diplomem) by &y kazdéhoc¢lovéka primét se nad timto faktem
alespa zamyslet a femyslet o tom, jak byt podniku, pra§my a také fedvidat
skute&nost, co kdyby v t&i oné firne jiz nepracoval a jestli by se uplatnil na trhugaa
tudiz jestli jeho vz&lani, dovednosti a&domosti jsou pro tuto dobu dostgici.

DpmP a.s. nema propracovany motiviaprogram, ktery by zagstnance vedl
k samostudiu, k tvogbvlastniho vzdlavaciho planu¢i néjake jiné forng vzdilavani.[55]

DalSi zjiSéni a doporteni jsou rozpracovana v kapitole 5.

4.2.9 Systém odnénovani a povySovani

S motivaci je spojeno také oditovani a povysSovani, které byehn v souvislosti
se vzdlavanim tvait tzv. Vzdlavaci plan.
DpmP a. s. nema provazany systémeléneani a odréiovani.[55]

Navrh tohoto systému je zpracovan v kapitole 5.
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4.2.10 Specifické kategorie zanistnanai a talentovani zangstnanci

Dle polostrukturovaného rozhovoru s personalnim ¢lmdm([55] vyplyva, Ze
DpmP a. s. nema Zadny program, ktery by se tyladifpké kategorie zasstnand, ktera
by m¢la zahrnovat Zeny po maésé dovolené nebo za&stnance nad 50 let. Dobrym
uamyslem byla Zadost o dotaci, jejiz plan tyto skyposob do vz&élavaciho projektu
zahrnul. Jak je psano vySe, tato gan dotace nebylaiglélena a dale se s touto kategorii
osob, respektive se vddvanim celkow nikdo nezabyval.

Zeny po matd'ské dovolené— tato skupina osob by mohla mit z&ema na
vzklavani, které je Uzce spjato s jejictivpdni profesi a tykalo by se namovel zakof
(pro THP pracovniky), novinek v oblasti technolpgidmunik&nich dovednosti. VSechny
tyto kurzy ¢i Skoleni by mgla uleRit navrat ,maminek” po matseké dovolené do
pracovniho procesu ale i do kolektivu.

Lidé nad 50 let— neni vyjimkou, Zze v DpmP a. s. pracuji lidédevjak ticet let a
tudiZ je pro & prace v této spot@osti nesmiré dilezita, ale na druhou stranou séza
stat ,rutinou®, proto by tito lidé &li byt za svoji praci, oddanost a vytrvalost na&zi
odmenéni a tou pravou odsmou a dkazem, Ze si jich zagstnavatel vazi, by mohl byt
néjaky vzclavaci program. dchto osob by se mohl tykat kurz osobnostniho razvale
také jazykovy kurz¢i kurz paitatovych dovednosti (jelikoZz doba jde neustale rychle
dop‘edu a nejenom tito lidé na sobleduji, Ze jejich &i a mnohdy i vnuci jsou na tom
s technologiemi o mnoho lépe nez oni).

Talentovani zan®stnanci — zkuSeni za®stnanci jsou kb k efektivnimu
naphovani firemni strategie a také ke zvySeni konkuealsopnosti. To si ovdem mnozi
zantstnavatelé newdomuji a na vz#lavani svych zagstnand pohlizeji jako na
nakladovou poloZzku ve svémceinictvi. Nalézt talenty a identifikovat zastnance
s vysokym potencidlem je opravdu slozité, ale nahdrstrat ptinadSi vyhody, & uz
v podolg sniZzeni naklai na fluktuaci zaréstnan@ a ndbor novych za¥stnand, ¢i se
spol&nost stava atraktivnim zastnavatelem, nebo talentovani zmtnanci jsou
umig’ovani na vhodné pozicefipemz jejich potencial je efekti¢nvyuzit.

Pres vSechny tyto vyhody v DpmP a. s. nebyl rozviaut Talent management a

talentovani zagstnanci nejsou prioritou pro tuto spaest.[55]
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4.2.11 Zpisoby predavani znalosti a dovednosti mezi zaistnanci

Dle polostrukturovaného rozhovoru s personélnimelesidm je zejmé, Ze znalosti
a dovednosti, které jsou ziskavané zesiaadhcich kurg ¢i Skoleni nejsou nijak vyznamin
piedavany dale mezi kolegy na pracovisti. Jedna sazepoo neformalni ustni

zprostedkovani posehl a zazitki z dané akce mezi kolegy a kolegyn

4.3 Stanoveni hypotéz

Pro &ely vyzkumu bylo stanoveno sedm hypoté#. $&stavovani hypotéz bylo

vychazeno z pozorovani a poznatkterych bylo ziskanoiptéto praci.

* Hypotéza 1: Zajem o vzdlavani bude vysoky, to znamena, Ze vice jak 70%
dotazovanych bude mit zajem o dalSidladani.

* Hypotéza 2:Zajem bude o jazykové kurzy a o ¥khi v oblasti informénich
technologii. Z celkovych odpeédi bude pro tyto dv varianty vice jak 40%
responderii.

* Hypotéza 3: Dosavadni zkuSenosti se ¥him v ramci DpmP a. s. bude mit
vice jak 80% za®rstnand.

* Hypotéza 4: Spokojenost zadstnand se vzdlavanim v ramci DpmP a. s.
bude nizka, to znamend, pouze 30% respoddamtie hodnotittyrmi a pti
hvézdickami.

* Hypotéza 5: Vice jak 40% zastnan@ uplatni své dosavadni vddni, které
probéhlo v ramci DpmP a. s., i v jiném z&stnani.

* Hypotéza 6: Vzdélavaci program v hodnétpatnacti tisic korunceskych
uprednostni, fed finarfni odnenou gt tisic korunceskychéi odberem sluzeb
v hodnot deset tisic koruteskych, vice jak 30% dotazovanych.

* Hypotéza 7: Do svého vzédlavani bude ochotno investovat pouze minimum
financi (tj. 0 — 500 K za rok) 20% dotazovanych.

Analyza hypotéz viz. Kap. 4.4.6

57



4.4 Dotaznikové Sekeni

4.4.1 Cil dotaznikového Seateni

Cilem Setteni, které bylo realizovano vii¢hu mésice anora 2014, bylo zmapovat
rozsah a kvalitu vafiavacich aktivit a zajem o vvani v DpmP a. s.
Toto Seteni by n&lo potvrdit¢i vyvrétit stanovené hypotézy a zaravey melo byt

napomocno pro budouci vytkeni vzdlavaciho planu.

4.4.2 Metoda Sefeni

Skér dat byl realizovani prosdnictvim anketnich listk (strukturovanych
dotaznik) — Viz. Filoha ¢. 5. V dotazniku byly pouzity otdzky Skalové, otemé,
vybérové a v¢tove.

Vybér vzorku byl nahodny, iigsto byla stanovena podminka, aby tito respondenti
zastupovali jak pracovnikyethickych profesi, tak i TH za#stnance.

Vyplinovani dotaznik bylo anonymni a respondenti ho mohli prostagomoci
internetové sluzby na webovych strankach www.suczicnebo vyplénim na osobnim
odckleni a vhozenim do boxu, ktery zde byl pro tytely umisen.

Hodnoceni dotaznikového Bei bylo provedeno kvantitativni analyzou, ktera
ukazuje rozloZzeni vyrak a nazoii v celkovém poétu odpowdi. Nejedna se tedy o
hloubkovy pfizkum, ale o statistické vyj&ehi odpo¥di responderit

4.4.3 Cilovéa skupina

Dotaznikové Séeni bylo zamifeno na zagstnance DpmP a. s.
50 dotaznilk bylo odeslano prostdnictvim maih a 50 dotaznik bylo dotazovano
osobré prostednictvim personéalniho odeni.

4.4.4 Vyhodnoceni dotazniki

Celkem bylo ziskano a analyzovano 79 vyplich anketnich listk Navratnost
dotazniki tedy ¢inila 79%. UpIné vyhodnoceni dotazhike v Riloze ¢. 6 Analyza
vysledii dotaznikového Sini.

U dilich otazek se pet respondeiit ktefi na danou otazku odpéskli, lisi.
Absolutni a relativnicetnost u jednotlivych otazek jsou vyiéiny pouze z relativnich

odpowdi. Nerelativni (chygjici a nejednozniané) odpo¥di nebyly do vypétu zahrnuty.
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Charakteristika respondenti

Anketniho Se€ni se zdastnilo79 respondeiitz toho 3&en a43 mu#.

Otazka ¢. 14

M Muz

H Zena

Graf¢. 1: Responden dle pohlavi (Zdroj: vlastni)
Z nize uveleného grafu vyplyva, zetkové rozlozenresponderit bylo vyrovnano

ve Wkovém rozmezi 3+ 49 let a 50 a vice let. Zastoupeni 2Zatnand ve wku 18— 29

let bylo nejmensi a to pouze sedm os celkovych 79 dotazovanyc

Otazka ¢. 15

M18-29
H30-49

50 a vice

Graf¢. 2 Responden dle wku (Zdroj: vlastni)
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Dalsi graf znazdiuje vzdélanost respondett Zgrafu vyplyvd, Ze nejvic
responderit je vyweno (47%) nebo m& maturitu (42%). Zakladni&adi nema zadn

dotazovany a 10% ma vysokoSkolsky t

Otazka ¢. 16

M Zakladni

H Vyucen

M Maturita

H Vysokoskolské Bc.

M Vysokoskolské Mgr. Ci Ing.

M Jind

Graf¢. 3Responden dle vzétlani (Zdroj: vliastni)

4.4.5 Zhodnoceni vysledk vyzkumu

Na zéklad zjisSttnych Udaj z vyzkumného Séenivyplyva nasledujic

Otdzka ¢. 1: Kde se nejcastéji vzdélavate?

Otazka ¢. 1

50,00%

40,00%

30,00%

20,00% 13,929

10,00%
1,27%

0,00%
V préci Doma Na kurzu Jinde

Graf¢. 4 Otazka. 1 (Zdroj: vlastni
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DotaznikovéSeteni ukazalo, Zenejvice respondettse vzdlava \praci a to
45,57%. MiZze to bytzapi¢inéno casovymi divody, Ze doma nacdeni nemajicas, nebc
z finanénich divodi, Ze nechiji do vzdlavani investovat vlastni penize, ale to blize el

otazkag. 12.

Otdzka ¢. 2: Jak byste ohodnotil/a Vads zdjem o vzdéldavani? (Pozn. 5 hvézdicek je

zdjem nejvyssi)

Otdzka ¢. 2

48,109

50,00%

40,00%

30,00% 25,327

16,469
20,00%
7 0,
10,00% .
0,00%
1 2 3 4 5

Graf¢. 5 Otazka. 2 (Zdroj: vlastni

Z vySe uvedeného grafu vyplyva, Ze zajem &stmand DpmP a. s. je &dni, to
znamend, Ze skoro polovina respondenozn&ilo svij zdjem temi hwzdickami, ale i
zajem ohodnocenstyfmi hvézdickami byl pomerné vysoky (25,32%

Otdzka ¢. 3: Uastnil/a jste se nékdy v minulosti néjakého kurzu & skoleni v ramci
DpmPa.s.?

91% zandstnan@ DpmP a. s. se minulosti jiz &astnilo rjakého vzdlavaciho

programu.
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Otazka ¢. 3

M Ano

i Ne

Graf¢. 6 Otazka. 3 (Zdroj: vlastni

Otdzka ¢. 4: Jak byste ohodnotil/a spokojenost s timto vzdélavanim? (Pozn. 5

hvézdicek je spokojenost nejvyssi)

Otazka ¢. 4

40,00% 36,49%

35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

0,00%

28,38%

22,97%

Graf¢. 7 Otazka. 4 (Zdroj: vlastni

Dle vySe uvedeného grafu vyplyva, Ze 36,49% dotampeh bylo se vzdavanim
spiSe spokojeno (hodnocenim it hwzdicek) a velice spokojeno (ohodnocenéti|
hvézdickami) bylo 28,38% respondéntNa druhou stanu pouze 1,35% zaimand

(odpovidé jednomuatazovanému) nebylo spokojer
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Otdzka ¢. 5: Jak byste ohodnotil/a pfinos tohoto vzdéldvani? Nabyté znalosti a

dovednosti:

Otazka €. 5

1%

M Uplatnim nejenom v
zaméstnani

H Uplatnim pouze v tomto
zaméstnani

M Uplatnim i v jiném
zaméstnani

H Neuplatnim

Graf¢. 8 Otazka. 5 (Zdroj: vlastni’

V dotaznikovém Se&kni 40% respondeintodpovdélo na tuto otazku, ze naby
znalosti a doednosti uplatni nejenom zamgstndni a 34% uplatni pouze tomto
zamestnani. 1% (odpovida jednoniloveku) neuplatni vzéani vibec

Otdzka E. 6: Jaké byla oblast vzdélavani, kterého jste se v minulosti zucastnil/a?

Otazka ¢. 6

M Funkéni vzdélavani (odborna
2% pfiprava na profesi)

H Skoleni ze zékona (pf. BOZP)
M IT Skolenf
M Manazerské vzdélavani (pr.

komunikaéni dovednosti)

M Jazykové vzdélavani

M Jina

Graf¢. 9 Otazka. 6 (Zdroj: vlastni,
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V minulosti se nejvice zatatnand DpmP a. s. zZfastnilo ,funikniho vzalavani*
(35%) a takeé ,Skoleni ze zakona“ (34%). 2% dotamgeh oznaila odpovd ,jina“ a do
kolonky ugesnilo:obsluha, servis, konfiguracesychologické testy

Otdazka ¢. 7: Byl u Vds po absolvovdni kurzu c¢i skoleni provadén prizkum

znalosti?

Otazka ¢. 7

i Ano

L4 Ne

Graf¢. 10 Otazka. 7 (Zdroj: vlastni

Z vySe uvedeného grafu vyplyva, Zze u 70% dotazovamgthprovadn prizkum
znalosti, pestoZze dle kap4.2.7. RBdnik netestuje &domosti zamsstnance po ukameni
vzaklavani. Btvrzuje se tim, Zeestovani provadi pouze spénost, ktera organizu;

vzklavani a to zejména u Skoleni ze zak

Otdzka ¢. 8: Byla u Vds po absolvovdni kurzu éi skoleni zjistovdna spokojenost se
vzdélavanim?

Spokojenost se vithvanim byla zjiBovana u 57% dotazovany, to potvrzuje
zjisteni, Ze mrsonalni odéeni se zajim4 o nazory a reakce Zsmance po ukameni
vzaklavani (viz. Kap. 4.2.7.

64



Otazka €. 8

M Ne

i Ano

Graf¢. 11 Otazka. 8 (Zdroj: vlastni

Otazka ¢. 9: V pripadé, Ze se vzdélavate i jinde neZ v zaméstnani, uvedte diivod

proc:

Otazka ¢. 9

45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

0,00%

‘)Q,AQO/

Q. .D10L
26,2176

Graf¢. 12 Otazka:. 9 (Zdroj: viastni

Nejvice(43,59%) respondeinse vzélava i jinde nez zanmestnani : divodu, Ze se
chce dale rozvijet a 29,49% dotazovanvzdlavani bavi. Pouze 8,97% se vlla,
protoZze musi. Jeden respondent zvolil moZnost gidpovd™ a specifikoval ji jako: z

divodu financi asouvztaznosti
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Otdzka ¢. 10: Chtél/a byste se v budoucnu zucastnit néjakého vzdéldvani v ramci

DpmPa. s.?

Otazka ¢. 10

Graf¢. 13 Otazka. 10 (Zdroj: vlastn
Z dotaznikového S&ni vyplyva, ze 72% zafstnand, ktai se wastnili

dotaznikového S&#ni, by se budoucnu chlia zlastnit rjakého vzdlavani \ ramci

DpmP a. s.

Otazka ¢. 11: V pripadé, Ze ANO, uvedte jakého:

Otazka ¢. 11

psychologického
nové autobusy a trolejbusy

néceho, co bude mit pro mne pfinos

manazerské mékké dovednosti

dle nabidky

komunikac¢ni dovednosti

cizi jazyk

Graf¢&. 14 Otazka. 11 (Zdroj: vlastni
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Otazkou ¢. 11 byla blize specifikovana otazka 10 a zjisni je, Zenejvice
dotazovanych by #fo v budoucnu zajem o cizi jazyky a komunihi dovednost

Otdzka ¢. 12: Kolik jste ochoten rocné investovat do svého vzdélavani?

Otazka ¢. 12
35
35
30
25
= 18
3 20 17
>
[J]
N 15
2
10 7
° D—fg
0
0-500K& 501-1000 1001-5 5001-10 Vicne? 10
K& 000 K& 000 K& 000 K&

Graf¢. 15 Otazka:. 12 (Zdroj: vlastni

Do vzdlavani jsou ochotni investovat celkovych 79 respondentvice nez 1(
000 K& rotné pouze dva dotazovani. Nejvice dotazovanych (35b)oge ochotnc
investovat 1001 5000 K. Sedmnacosob by do svého vEvani neinvestovalo nic nel
nejvice 500 K rocng.

Otdzka ¢. 13: Predstavte si situaci, Ze byste méli dostat odménu, v jaké formé
byste si ji vybrali:
Z nize uvedenych odpesdi plyne, Ze odpad’ prvni tj. Finagni hotovost 5 00-

K¢ si vybralo 57% dotazovanych a nejmiéosob (16%) si vybralo odpdy treti tj.
Vzdélavaci program ywodnot 15 000,- K.
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Otazka ¢. 13

M Finan¢ni hotovost 5.000,-
Ké

i Odbér sluzeb v hodnoté
10.000,- K¢

L4 Vzdélavaci program v
hodnoté 15.000,- K¢

Graf¢. 16 Otazka. 13 (Zdroj: vlastn

4.4.6 Analyza hypoté:

Hypotézy byly analyzovany na zaktaddotaznikového Si&ni. Bylo vyuzitc
statistické metodyestu hypotézy o parametru p alternativniho rozdleni.

Predpokladame, Ze sérii n nezavislych opakovani ndhodného pokusu, &aki
nahodny jevA, ktery ma stalc, ale neznamou pravpdodobnostp, vyskytl m-krat
Vysledek takové skupinn opakovani pokusu Ize povazovat za nahodngnvglrozsahin
ze zé&kladniho souboru, ktery mé& alternativni &ead <parametremp. Na zaklad
takového ndhodného vitu je teba tetovat nulovou hypotéztiy: p=po, kdepp je dana
hodnota.Neznamou prawibodobnosip odhadujeme vydrovou relativnicetnosti vyskytt
jevu A, tzn. Podilemm/r. Test uvedené hypoté#y, Ize chapat jako test vyznamnc

rozdilu vykEroveé relativnicetnostim/na hypotetické pravgbodobnostp.[57]

Kvantily standardizovaného normalniho
rozdéleni N (0,1) (dle statistickych tabulek)

. 0,05 0,01
-7 1,96 2,576

Tab.¢. 2 Kvantily (Zdroj [51] : Statistické tabulky. Euromise [online]. [cit. 24-03-14]. Dostupné
z: http://ucebnice.euromise.cz/index.php?conn=08ioostat1&node=1)
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LeZi-li testovd statistika v kritickém oboru, zamitneme H, a prohldsime vysledek za
statisticky vyznamny (SV).
obor prijeti je interval (-1,96; 1,96) Ho se nezamita  |SNV
kritickym oborem jsou intervaly (-?2,-1,96) a (1,96,?) Ho se zamitd SV

Tab.¢. 3 Vyhodnoceni vysledku (Zdroj [52]: Testovanpbséz. Euromise [online]. [cit. 2014-03-
14]. Dostupné z:

http://ucebnice.euromise.cz/index.php?conn=08iopsthi1&node=9#SECTION00910000000000000000)

Hypotéza 1: Zajem o vzdlavani bude vysoky, to znamena, Ze vice jak 70%
dotazovanych bude mit zajem o dalSigladani. VERIFIKOVANA

Chtél/a byste se v budoucnu zEastnit néjakého vzdélavani v
Otazka ¢. 10 ramci DPMP a. s.?
Ano 57 72,15%
Ne 22 27,85%

Tab.&. 4 Otazkas. 10 (Zdroj: vlastni)

Prvni hypotéza byla verifikovana, jelikoz 72,15%atmvanych by se v budoucnu
chttlo z&kastnit kjakého vzdlavani v ramci DpmP a. s., tudiz vice jak 70% dotanych
ma zajem o dalSi vzthvani. Tento stav se dalgupokladat a to zidodu stale zvySujicich
se nérok zamtstnavatel ¢i stale se zvysujiciho ptu lidi s vysSim vzélanim a dale
k tomu gispivaji i nové technologie a postupy. Je pozitiag i zanistnanci DpmP a. s.
jsou si této situacesdomi a maji snahu se dale rozvijet adladat.

TEST HYPOTEZY O PARAMETRU p ALTERNATIVNIHO ROZD ELENI

Ho = zajem o vzélavani bude mensi jak 70%

H, = zajem o vzélavani bude vyssi nebo roven 70%

celkem respondent n 79
pravdépodobnost Po 0,7
skutecnost m 57
Ho: p =po H1:p ¥ po
a =0,05 Ug= 1,96
u= 0,417
(-1,96; 1,96) Ho se nezamita
VYSLEDEK JE STATISTICKY NEVYZNAMNY

Tab.&. 5 Test hypotézy 1 (Zdroj: vlastni)
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Hypotéza 2: Zajem bude o jazykové kurzy a o @hi v oblasti informénich

technologii. Z celkovych odpeédi bude pro tyto dvvarianty vice jak 40% respondént
VERIFIKOVANA

Druha hypotéza byla taktéz verifikovana a to v ofepich bodech. Nejvyssi zajem
o vzdilavani byl zaznamenan o cizi jazyky (14 osob) arm&ni technologie (12). Dany
stav mize byt dan tim, Zze v DpmP a. s. je pom velké zastoupeni zamstnand s wkem
50+ a tito lidé ¥di o svych slabinach, které cizi jazyky a ITegstavuji. Fichodem
noveho zaréstnance, ktery by byl o generaci mladsi, bslimidét svoji hlavni nevyhodu
v nedokonalosti komunikace v cizim jazyce a tak@vkadani informanich technologii.

Dalo by seici, Ze dneSni absolventi jsatntito schopnostmi velmi dab vybaveni.

Otazka €. 11 ‘ V ptipadé, Ze ANO, uvel'te jakého:

cizi jazyk 14
IT 12
komunikani dovednosti 6

asertivni jednani 4

Celkem 52

Tab.&. 6 Otazkas. 11 (Zdroj: vlastni)

TEST HYPOTEZY O PARAMETRU p ALTERNATIVNIHO ROZD ELENI
Ho = pro cizi jazyky a IT bude méjak 40% odposdi
H, = pro cizi jazyky a IT bude vice jak 40% odgutiv

celkem respondentd n 52
pravdépodobnost Po 0,4
skutec€nost m 26
Ho:p =po H1:p ¥ po
a =0,05 Ug= 1,96
u= 1,472
(-1,96; 1,96) Ho se nezamita
VYSLEDEK JE STATISTICKY NEVYZNAMNY

Tab.&. 7 Test hypotézy 2 (Zdroj: vlastni)

Hypotéza 3:Dosavadni zkuSenosti se ¥khim v ramci DpmP a. s. bude mit vice
jak 80% zamstnand. VERIFIKOVANA
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DalSi verifikovanou hypotézou byla hypotéza 3. Deski zkuSenosti se
vzaélavanim v ramci DpmP a. s. ma 91,14%, coz je végepredikovanych 80%. Tento

vysledek je gejmy z divodu vysokého ptiu zakonného Skoleni.

Utastnil/a jste se ®#kdy v minulosti n&jakého kurzu & Skoleni v
Otazka¢. 3 ramci DPMP a. s.?
Ano 72 91,14 %
Ne 7 8,86 %

Tab.¢. 8 Otazka:. 3 (Zdroj: viastni)

TEST HYPOTEZY O PARAMETRU p ALTERNATIVNIHO ROZD ELENI

Ho = dosavadni zkuSenosti se #t&ddanim bude mensi jak 80%

H; = dosavadni zkuSenosti se #t&ddyanim bude vyssi nebo roven 80%

celkem respondentl n 79

pravdépodobnost Po 0,8

skutecnost m 72

Ho:p =po H1l:p ¥ po

a =0,05 Ug= 1,96
u= 2,475

(-°=;-1,96) a (1,96;°°) HO se zamita
VYSLEDEK JE STATISTICKY VYZNAMNY

Tab.&. 9 Test hypotézy 3 (Zdroj: viastni)

Hypotéza 4: Spokojenost zadstnané se vzdlavanim v ramci DpmP a. s. bude
nizka, to znamena, pouze 30% responddntde hodnotitctyfmi a pti hvézdickami.

FALZIFIKOVANA

Pramérna spokojenost zafstnand se vzdlavanim byla vyssi jak hodnota 3.
Hypotéza vychazela Zg@dpokladu, Ze lidé vSeobecneradi chvali a tudiz budou davat
nizsi hodnoceni. Pro DpmP a. s. jsou vysledky aédaky velice pozitivni, jelikoz 28,38%

dotazovanych bylo spokojeno velice a hodnotilo&laeini @ti hvézdickami.

Jak byste ohodnotila spokojenost s timto va#avanim? (Pozn. 5

Otazka¢. 4 hvézdicek je spokojenost nejvyssi)

1 1 1,35%

2 8 10,81%

3 27 36,49%

4 17 22,97%

5 21 28,38%

Pramer 3,43

Tab.&. 10 Otazka. 4 (Zdroj: vlastni)
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TEST HYPOTEZY O PARAMETRU p ALTERNATIVNIHO ROZD ELENI
Ho = hodnocenttyimi a peti hvezdickami bude mensSi jak 30%

H, = hodnocenttyrmi a peti hvezdickami bude vySSi nebo roven 30%

celkem respondentd n 79

pravdépodobnost Po 0,3

skutec€nost m 38

Ho:p =po H1:p ¥ po

a =0,05 Ug= 1,96
u= 3,511

(-°2;-1,96) a (1,96;°<) HO se zamita
VYSLEDEK JE STATISTICKY VYZNAMNY

Tab.¢. 11 Test hypotézy 4 (Zdroj: vlastni)

Hypotéza 5: Vice jak 40% zamstnand uplatni své dosavadni vddni, které
probéhlo v ramci DpmP a. s., i v jiném z&stnani. FALZIFIKOVANA

Pata hypotéza byla falzifikovana, jelikoZ pouze 288tazovanych si mysli, Ze by
dosavadni vz#lani, které prothlo v rdmci DpmP a. s., uplatnilo i v jiném z&tnani.
Vysledek se da rozuhtak, Ze v DpmP a. s. jsou évaci aktivity hods zangrené

pouze na Skoleni ze zakona, tudiZ Rosipecifické a vyuzitelné pouze v tomto zZestmani.

Jak byste ohodnotil/a gfinos tohoto vzdlavani? Nabyté
Otazka¢. 5 znalosti a dovednosti:

Uplatnim nejenom v zagstnani 30| 39,479

Uplatnim pouze v tomto zaistnani | 26| 34,219

Uplatnim i v jiném zamstnani 19| 25,009

Neuplatnim 1 1,32%
Tab.&. 12 Otazka. 5 (Zdroj: vlastni)

TEST HYPOTEZY O PARAMETRU p ALTERNATIVNIHO ROZD ELENI

Ho = vzalani uplatni i v jiném zadstnani bude mensi jak 40%

Hy = vzdilani uplatni i v jiném za#stnani bude vyssi nebo roven 40%
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celkem respondentl n 76
pravdépodobnost Po 0,4
skutecnost m 19
Ho: P =Po H1:p ¥ po
a=0,05 Ug= 1,96
u= -2,669]
(-=;-1,96) a (1,96;=) HO se zamita
VYSLEDEK JE STATISTICKY VYZNAMNY

Tab.¢. 13 Test hypotézy 5 (Zdroj: vlastni)

Hypotéza 6: Vzdelavaci program v hodnét patnacti tisic koruncéeskych
uprednostni, fed finargni odménou @t tisic korunceskychci odbérem sluzeb v hodnét
deset tisic korueskych, vice jak 30% dotazovanych. FALZIFIKOVANA

Hypotéza 6 byla falzifikovana, jelikoz pouze 16,4G¥%tazovanych si vybralo
variantu odniny v podolé vzdilavaciho programu v hodriopatnact tisic korudeskych.
Lidé asi vidi vyhodu pefz tzv. ,na ruku“ a nehledi na budoucnost a nemysli
vzaklavani. Tyto odposdi porekud vyvraci pravdivost odpedi v otdzces. 10, kde vice
jak 70% dotazovanych udalo, Ze by segkchvzdklavat. Pokud si maji vybrat, tak zvoli

penize, za které si mohou koupit ,,cokoliv®.

Predstavte si situaci, Ze byste #i dostat odménu,

Otazka¢. 13 v jaké formé byste si ji vybrali:
Finaréni hotovost 5.000,- K 45 56,96%
Odker sluzeb v hodnét10.000,- K 21 26,58%
Vzdélavaci program v hodneétl5.000,- K | 13 16,46%

Tab.&. 14 Otazka:. 13 (Zdroj: vlastni)

TEST HYPOTEZY O PARAMETRU p ALTERNATIVNIHO ROZD ELENI
Ho = vzdlavaci program si vybere mégak 30% respondetit

H, = vzdlavaci program si vybere vice jak 30% respondent
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celkem respondentl n 79

pravdépodobnost Po 0,3

skutecnost m 13

Ho: p =po H1:p ¥ po

a =0,05 Ug= 1,96
u= -2,627

(-2=;-1,96) a (1,96;°)

HO se zamita

VYSLEDEK JE STATISTICKY VYZNAMNY

Tab.&. 15 Test hypotézy 6 (Zdroj: vlastni)

Hypotéza 7:Do svého vzélavani bude ochotno investovat pouze minimum fihanc
(ti. 0 — 500 K za rok) 20% dotazovanychvVERIFIKOVANA

Hypotéza 7 byla verifikovana,i@stoZze o nepaténvice lidi nez 20% by bylo
ochotno investovat do svého ¥#hi nic nebo maximumep set korurteskych.

To dolie koresponduje s hypotézou 6 a bylo by dobré seyddatn jestli ¥tSina

dotazovanych se v dotaznikovémiéet u otazky. 10 ,negrecenila” a zdali jejich umysl

vzklavat se je vazny.

Otazka¢. 12 Kolik jste ochoten roéné investovat do svého vzélavani?
0 -500 K 17 21,52%
501 - 1 000 K 18 22,78%
1001 - 5000 K 35 44,30%
5001 - 10 000 K 7 8,86%
Vic nez 10 000 K 2 2,53%

Tab.¢. 16 Otazka. 12 (Zdroj: vlastni)

TEST HYPOTEZY O PARAMETRU p ALTERNATIVNIHO ROZD ELENI

Ho = do vzdlani bude ochotno investovat minimum financi éngak 20%

respondent.

H, = do vza@lani bude ochotno investovat minimum financi viak P0%

respondent.

74




celkem respondentl n 79
pravdépodobnost Po 0,2
skutecnost m 17
Ho: P =Po H1:p ¥ po
a=0,05 Ug= 1,96
u= 0,338
(-1,96; 1,96) H, se nezamita
VYSLEDEK JE STATISTICKY NEVYZNAMNY

Tab.¢. 17 Test hypotézy 7 (Zdroj: vlastni)
Z celkovych sedmi hypotéz bytyyti hypotézy verifikovany ari falzifikovany.

Pii testovani hypotéz o parametpualternativnino rozéleni bylo testovano sedm

hypotéz, jejichz vysledek bytyfikrat statisticky vyznamny dikrat nevyznamny.

75



5 Zhodnoceni vysledki a doporuéeni

5.1 Shrnuti vysledka

V diplomové praci byl vyuzit smiSeny vyzkum, kterypyl realizovan
prostednictvim studia dokumeintdotaznikového Sini a polostrukturovanych rozhovior
s vedoucimi pracovniky DpmP a. s. V praktickésti byla analyzovana data ziskana
dotaznikovym Sééni a hledany odpedi na stanovené hypotézy. &ldat byl realizovan
prostednictvim anketnich listk Vybér vzorku byl ndhodny a vypbvani dotaznik
anonymni. Hodnoceni dotaznikovéha@et bylo provedeno kvantitativni analyzou.

Dotaznikové Séeni bylo zamfeno na zagstnance DpmP a. s. 50 dotaZnikylo
odeslano proggdnictvim maik a 50 dotaznik bylo dotazovano osobBrprostednictvim
personalniho odidleni. Celkem bylo ziskano a analyzovano 79 vpjich anketnich listk
(Ucastnilo se 36 Zen a 43 m)ZNavratnost dotazniktedycinila 79%.

Dotaznikové Séeni ukazalo, Zze nejvice responderste vzdlava v praci a to
45,57%. Mize to byt zaficinéno ¢asovymi divody, Zze doma naceni nemajicas, nebo
z finartnich divodi, Ze nechiji do vzdlavani investovat vlastni penize. Skoro polovina
responderit oznailo sviij zajem o vzdlavani temi hwzdickami, ale i zdjem ohodnoceny
ctyfmi hweézdickami byl pongrné vysoky (25,32%). 91% zatstnan@ DpmP a. s. se
v minulosti jiz astnilo r¢jakého vzdlavaciho programu. 36,49% dotazovanych bylo se
vzaklavanim spiSe spokojeno (s ohodnoceniih hwzdicek) a velice spokojeno
(ohodnoceno i hvézdickami) bylo 28,38% respondéntNa druhou stanu pouze 1,35%
zanestnand (odpovida jednomu dotazovanému) nebylo spokojeli®o respondent
nabyté znalosti a dovednosti uplatni nejenom vésamani a 34% uplatni pouze v tomto
zamestnani. 1% (odpovida jednonilovéku) neuplatni vzélani vibec. V minulosti se
nejvice zamstnan@ DpmP a. s. ztastnilo ,funkéniho vzalavani* (35%) a také ,Skoleni
ze zakona“ (34%). Zajem je o kurzy: obsluha, sekamfigurace, psychologickeé testy. U
70% dotazovanych byl prové&d prizkum znalosti, ale dle dapljicich informaci,
testovani provadi pouze spatest, ktera organizuje vékhvani a to zejména u Skoleni ze
zakona. Spokojenost se wvanim byla zjiBovana u 57% dotazovanych. 43,59%
responderit se vzdlava i jinde nez v zadstnani z dvodu, Ze se chce dale rozvijet a
29,49% dotazovanych védvani bavi. Pouze 8,97% se vulAVva, protoze musi. 72%

zanestnand, kteri se @astnili dotaznikového i, by se v budoucnu ¢ z(Eastnit
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n¢jakého vzdlavani v ramci DpmP a. s. Nejvice dotazovanych Bpm budoucnu zajem
o cizi jazyky a komunikami dovednosti. Do vaddavani jsou ochotni investovat,
z celkovych 79 respondentvice nez 10 000 Krocné pouze dva dotazovani. Nejvice
dotazovanych (35 osob) je ochotno investovat 100080 K. Sedmnact osob by do
svého vzdlavani neinvestovalo nic nebo nejvice 50@ Ko¢ng. Vybér odmen byl
nasledujici: finaéni hotovost 5 000,- Ksi vybralo 57% dotazovanych a nejmérsob
(16%) si vybralo vzéavaci program v hodnétl5 000,- K.

5.2 Navrh na zavedeni nového systému vévani zamgéstnanai

V této za¥recné ¢asti jsou prezentovany navrhy a dop@mi pro zefektivani
vzaklavani zamistnan@ v organizaci, které vychazi z dotaznikového ie3df

polostrukturovanych rozhovbia studiem dokumeint

5.2.1 Plan vzdélavani

Souwasny stav personalniho obsazeni persondalniho élendd jsou d¢
zamestnanky®. Je nutné zvazit, zda by kapaéitmepostéovala pouze jedna pracovni sila
s tim, Ze druh&a by &a byt zantiena na vz&éavani, popipadt jeji pozice zminéna na
.manazer vzdavani.

Navrhované kroky p¥i tvorb é planu:
- Urceni osoby odpasdné za tvorbu planu — manazer #&dani (musi vse

piredem promyslet a vyhnout se tak ziytgn ztratdm a neefektivnim akcim).

- Prodiskutovani vSeobecnych pilarcili a vizi akciové spolmosti s vedenim
DpmP a. s.

- Stanoveni strategie v&dvani

- Manazer vzdlavani by nél spolupracovat s vedoucimistlisek a s manazery —
dulezita je komunikace o identifikaci geb!

- Zameéstnanec by se &h Ucastnit jednani o navrhu jeho \&évaciho planu
(formou Ustni¢i dotazniku). Navrh formut@ je uveden v iloze ¢. 7 Osobni
plan vzdlavani. Dale je navrzena koncepce formelgro charakteristiku
konkrétni vzdlavaci akce — viz.#lohac. 8.

- Navrhnuti vhodnych vadlavacich prograiin Navrh planu v Hloze¢. 9 Plan a
vyhodnoceni vzélavani zamistnanda.

- Navrh rozpétu. V priloze¢. 10 je navrZzena Matice nakiada vzalavani.
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Navrh dodavatél vzdlavani

Navrh internich Skolicich lektdr — vyuziti Fedavani wdomosti ze
vzklavaciho programu dale mezi zéstnance.

Vzdélavaci akce by ®la byt ukorgena ptizkumem spokojenosti a hodnoceni
akce. Navrh koncepce formigéviz. Riloha¢ 11. Hodnoceni vadavaci akce.
Vzdélavani by se ®lo zobrazit na vysledcich zastnance a dale na jeho
ohodnocenéi postupu.

Ucast na vzdavani neméa zasahovait narusit pracovni rytmus zasstnance
ani by nendla zasahovat do jeho soukrométasu.

Vzdélavani musi byt dokumentovano auloZeno v personéddfozce
zamestnance.

Aktualizace planu by #la byt provadna jednou réng.

DalSi pracovni naplré manazera vzdlavani:

- Efektivni rozadovani a seskupovéni z&stnandé na jednotlivé terminy
Skoleni

- Vytvéareni studijnich skupin podle kapacity Skolicich masti a Skolitel

- Planovani termiin Skoleni, operativni fiesuny @astniki mezi terminy z
nejrazrejSich divoda

- Tvorba prezegnich listin

- Stanoveni nahradnich ternmiin piipad neltasti

- Davat na ¥domi gipravené vzdavaci akce a jejich terminy - Zggneni
zanmestnan@m (prostednictvim intranetdi nastnek).

- Pribézné sledovani naklaca vzalavani (minulych i planovanych)

- Hodnoceni vzédlavani

- Rychla reakce na z¥ny v organizaci — napnastup noveho zafstnance -
organizovani adaptaich kur#, vstupnich Skolent, ...

- Zdravotni prohlidky zagstnand

- Sledovani platnosti ogdéeni a certifikai

- Zavedeni adekvatniho E-learningu — v ramci intranahaterialy ke studiu,

informace od Skolitele, féorum, ...
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5.2.2 Vzdélavani, motivace, hodnoceni

K motivaci pro vzdlavani zamistnané@ by mohl slouzZikreditni systém, ktery lze
dale vyuzit iznymi zpisoby.
Kredity za:
- Aktivni G¢asti na svém vzdvacim planu
- Ucast na vzdavacim programu
- Hodnoceni vzélavaciho programu
- Testovani znalosti ze vddvaciho programu
- ProSkolovani ostatnich kolég
- Soukromé vzdavani (nutné dolozit gjakym certifikdtem o absolvovéani
kurzu¢i Skoleni souvisejiciho s vykonem povolani)
- Ugast na dobrovolnych akcich <8ky den, Velka pardubicka, Zlatélpa,
Den otewvenych, ...
Kazda aktivita by byla ohodnocenaciym postem kredifi, za které by si
zanestnanci mohli ,kupovat® uité vyhody jakymi jsou nap:
- finaneni prispivek na dovolenou
- vecere ¢i plavba na Vyletni lodi Arnost z Pardubic
- p&e v rehabiliténim stedisku
- nakup nafty Werpaci stanici DpmP a. s.

- vyuziti myci linky v DpmP a. s.

5.3 Aplikace modernich metod vzd&lavani

Radre vzaklany a proskoleny manaZzer &évani by nél do podniku aplikovat
moderni metody vadavani, které by iy byt sowkasti vzalavaciho planu.
» Asistovani - by mohlo byt vyuzZito pro navprijaté zam¢stnance. Bylo by
vhodné nafiklad pro stedisko udrzby vozidel nebo pro revizory.
* Kouéing - by mohl byt uplattn v DpmP a. s. zejména pro vrcholovy
management.

* Mentoring - Tato metoda by ®ha byt vyuzita hlava pro manazera

vzdelavani.
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* Rotace prace- by mohla byt aplikovana na nbyrichozi zamistnance a to
zejména pro oddeni tarifré obchodni, odé&leni marketingu a obchodu,
odctleni prepravni kontroly, $edisko gipravy a ekonomiky provozu.

* Brainstorming - Vyuziti v ramci vSech gtdisek — pod vedenim vedouciho
strediska — pi pokusu o0 nalezertéSeni problérina neshod.

e Hrani roli - vyuzivd se k nazornému zvladani situaci, tudizZhodné pro
odctleni tarifre obchodni, odé&eni prepravni kontroly (pro revizory, pro
referenty), ale i préidice autobusové dopravy.

» Nécvik asertivity - Tato metoda je vhodna pro zé&tnance, ktié prichazi
bezprostedre do kontaktu se zakazniky #dici, revizai, prodejci jizdenek,
referenti gepravni kontroly, ...

e Outdoor trénink - Jak je psano vySe, outdoor trénink lze &@inriznym
zpusobem podle pétb organizace - na odreagovani, relaxaci, zlepggeravé
spoluprace, meditaci &Seni #@iznych krizovych situaci, vy vhodnych
spolupracovnik do riznych tymi, vytipovani talent, sebepoznani, tudiz je
vhodny pro vSechnaistdiska DpmP a. s. Vhodny by mohl byt zejména po
zvoleni nového vedoucihastliska — pro lepSi poznani gasknych.

* E-learning - Zavedeni E-learningu v ramci podnikového inttan@o vSechny
pracovniky, kt& Kk praci vyuZivaji poitac. Pro zamistnance, kté
v zantstnani peéita¢ nevyuzivaji by mohla byt tato metoda zapojena do
projektu ,motivovani pomoci kredit viz. Kap. 5.1.2. BcemZ by se
vzcklavali vzdaleg na paitati z domova ve svém volnédase, coz by bylo
ohodnoceno uitym poctem krediti. Jde zejména didice a zamistnance
pracujici ,v terénu®.

Na vyker je spousta modernich metod a je na manaZeroulazthi, na vedeni

firmy, na zandstnancich a na fingnich moznostech spdaleosti, které metody vyuZiji.

5.4 Shrnuti doporuéeni

Do budoucna by #to byt vytvaren a nastaven fungujiciho podnikovy systém
vzklavani, ktery bude zagren na jednotlivé dif skupiny zamstnana.
Hlavnimi cily planovani vz#avani by milo byt zejména zvySeni

konkurenceschopnosti firmy prostinictvim zvySovani kompetenci a dovednosti jejich
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zanestnand, zlepSeni komunikaich kompetenci pracovnik vic¢i cestujicim a
prohloubeni jejich schopnosti zvladat konflikinikazové situace, aplikace modernich
forem a metod do systému &avani, zavedeni nového systému dtadani zamistnandg,
ktery bude tvéen ve spolupraci s vedenim spwolesti, s manazery ale také se samotnym
zamegstnancem.

Spole&nost DpmP a. s. nema zpracovanou strategii rozzajgstnand. Tato
diplomova prace dopoéuje spolénosti vypracovat vzdavaci plan, ficemz cinnost
spole&nosti a jednotlivych $edisek by mila bytiizena v souladu s vizi a politikou jakosti
spol&nosti. Systém vz#lavani a rozvoje zaéstnand by mgl byt planovan v fimeé vazls
na strategické cile spdieosti. Nastrojem na provazani systémuélédani na strategické
cile je systém periodického hodnoceni #simandé realizovany formou hodnoticich
rozhovoi, ktery podporuje zainteresovanost a motivaci &inané na dosazeni
individualnich vysledk itymovych cili, které koresponduji se strategickymi cili
spole&nosti. Sodasré by meély byt realizovany jedenkrat &a¢ prizkumy vzdlavacich
potteb zangstnand. Vysledky by mdly byt po vyhodnoceni zapracovany do planu
vzklavani, ktery by rél provadtt manazer vzélavani.

Dale bylo navrhnuto, aby jeden ze dvou Zamand personalniho oddeni se
zan®iil na vzdlavani, popipad aby byla pozice zéména na ,manazer vathvani“. Pro
jeho funkci byla navrZzena pracovni napByly sestaveny navrhované krokyi pvorbé
vzklavaciho planu. DalSim inovaci byélm byt zavedeni kreditniho (motidaiho)
programu. Nartem pro zlepSeni vzthvani v podniku by rlo byt také vyuziti
modernich metod vzthvani, které by iy byt sowasti vzélavaciho planu.

Navrhované dokumenty:

P5 Dotaznik pro pzkum vzdélavani v DpmP a. s.
P6 Analyza vysledkdotaznikoveho S&tni

P7 Osobni plan vzthvani

P8 Charakteristika vzthvaci akce

P9 Plan a vyhodnoceni wdvani zamistnand
P10 Matice nakladna vzélavani

P11 Hodnoceni vztavaci akce

PrestoZe v minulosti pokus o dotd program nevySel, tité by bylo dobré

v budoucnu se ogmakou finargni podporu ot uchazet.
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6 ZAavér

Nejenom ze kazdglovek by si nEl uvédomit potebu sebevzdavani, zrovna tak i
zantstnavatelé by #li vérit v to, Ze nejceng)Sim vlastnictvim firmy jsou mozky jejich
zamestnand, které tvdi obrovsky potencial rozvoje firmy a také velikoorkurerni
vyhodu. Systematickym vthvanim se nezvysuji jenom znalosti a dovednotdi take
motivace zaréstnand, jejich loajalnost a spokojenost.

Diplomova prace je roztena na d¥ casti - teoretickou a praktickou. Teoreticka
¢ast byla zaloZena na studiu, analyze a srovnémhych odbornych dokument
V praktickécasti byl analyzovan vzthvaci systém v konkrétnim podniku.

Osoby zodpo¥dné za vzdéavani ve spoknosti by ngli vnimat vzdlavani jako
investici do lidskych zdrdj kterd pinasi vyhody pro firmu, ale také zastnaném.
Vzdélavani musi mit podporu vedeni. \&@vani a zvySovani kvalifikace zvySuje
konkurenceschopnost firmy i z&stnand. Zamgstnanci, kterym je jakékoliv forma
vzklavani nabidnuta, by tuto Sanci¢lnbrat jako vyhru a bonus a ne jako praci a
povinnost navicgi jako réco, co je ohtZuje.

Spoluprace na diplomové praci v DpmP a. s. byla mil’/Sechny osoby byli velice
vstiicné a napomocné.

K vypracovani diplomové prace byly pouzity odbopublikace, internetové zdroje
a interni materialy firmy. # zpracovani diplomové prace bylo postupovano dieapavk
pro predkladani diplomovych praci a citovano disN ISO 690.

Cil prace byl napkn a dle zptnych reakci vedeni spdéleosti DpmP a.s. na tuto
praci, budou posthy, nansty, pripominky a doporéeni vyuzity v praxi.

.Kazdy, kdo se festane tit, je stary, & je mu 20 nebo 80. Kazdy, kdo se stale u

zistava mlady. Je nejlepsi v zigatistat mlady.” Henry Ford.
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Ptiloha¢. 1 Graf Metowy vzdilavani

METODY

VZDELAVANI
w S
—M HRANT ROLI INTERAKTIVNI VIDEO

MIMO PRACOVISTE KOMBINOVANE

METODA PREZENTACE
VIZUALNICH INFORMACI
POMOC VIDEO TECHNIK

INSTRUKTAZ PRI VYKON METO
A DEMONSTROVAN(

METODY DISTANCNIHO MULTIMEDIALNI
VZDELAVAN( VZDELAVAN(

STUDIUM DOPORUCENH

NACVIK ASERTIVITY LITERATURY

NEUROLINGVISTICKE

POVERENIUKOLEM PROGRAMOVAN(

PRACOVNI PORADY OUTDOOR TRENING

ROTACE PRACE PREDNASKA

PREDNASKA SPOJENA S
DISKUZ

PRIPADOVA STUDIE

WORKSHOP

Zdroj: vlastni zpracovani ka3.6.



Ptilohac. 2

NE | ANO DRUH VZDELAVANI
OBLASTI VZDELAVANI
1. | Funkéni vzdélavani
2. | Doplrikové funkéni vzdélavani
3. | Manazerské vzdélavani
4. | Jazykové vzdélavani
5. | IT Skoleni
6. | Utelové vzdélavani
7. | Skoleni ze zakona
NE | ANO PRACOVNI POZICE

Metody vzdélavani na pracovisti - - -

Asistovani

Counselling

Instruktaz pfi vykonu prace

Koucing

Mentoring

Povéreni ukolem

Pracovni porady

X IN|D AW N e

Rotace prace

Metody vzdélavani mimo pracovisté | --- --- ---

Brainstorming

Hrani roli

Metoda demonstrovani

Distan¢ni vzdélavani

Nacvik asertivity

Neurolingvistické programovani

Outdoor trénink

Prednaska

LI I N ||V | kW IN| -

Pfipadové studie




10.

Simulace

11.

Workshop

Kombinované metody vzdélavani --- --- ---

1. | E-learning
2. | Interaktivni video
3. | Multimedidlni vzdélavani
4. | Studium doporucené literatury
5. | Uceni se akci
VYBER VZDELAVANI
Dle ¢eho rozhodujete o metodach vzdélavani?
1.
Dle ¢eho rozhodujete o zaméstnancich Gcastnicich se vzdélavani?
2.
Mate jiz stalé dodavatele vzdélavacich programt?
3.
Jestlize ANO, kterych programt?
4,
Mate specialni vzdélavaci program pro zaméstnance, ktefi se vraceji po mateiské
5 dovolené?
Mate specialni vzdélavaci program pro zaméstnance nad 50 let?
6.
Mate specialni vzdélavaci program pro zaméstnance se ZTP?
7.

Zajimate se ve Vasem podniku o tzv. Talenty?




Jestlize ANO, jakym zplisobem?

10.

Myslite si, Ze motivace Vasich zaméstnancu ke vzdélavani je:

11.

Pfrichazi za Vami zaméstnanci sami se zdjmem o sebevzdélavani?

12.

Jestlize ANO, kolik Zadosti za rok registrujete?

13.

Setkavate se s negativnimi reakcemi zaméstnanct poté, co jim nabidnete néjaky druh
vzdélavani?

14.

Jestlize ANO, v kolika % pripadi se tato situace stava.

INTERAKCE A ZPETNA VAZBA

Podle ceho posuzujete, zda byla dana metoda vzdélavani a rozvoje efektivni?

Testujete si zaméstnance po ukonceni vzdélavani?

Jestlize ANO, jakym zptisobem testovani probiha?

Prejete si, aby prezkouseni bylo v ramci vzdélavani (napf. po ukonceni sSkoleni)?

Zajima Vas kvalita prednasejiciho (nazor zaméstnance na néj)?




Informujete se od zaméstnance, zda byla splnéna ocekavani od vzdélavani?

6.
Jestlize ANO, v kolika procentech (ca.) nebyla oc¢ekavani napinéna?
7.
Jaké disledky jste z tohoto zjisténi odvodili?
8.
Ma vliv ucasti na vzdélavani na vysi mésicnich odmén?
9.
Jakym zplisobem si zaméstnanci pfedavaiji ziskané znalosti a informace ze vzdélavani,
10 kterého se ucastnili?

Zdroj: vlastni




Ptilohac. 3

POLOSTRUKTUROVANY ROZHOVOR S ING. FRANCEM (EKONOMICKY NAMESTEK DPMP a. s.)

Cile vzdélavani a rozvoje

VyuZziti financnich prostredkl na vzdélavani - naklady na vzdélavani
Specifické skupiny zaméstnancl

Pouzivané metody vzdélavani

Planovani vzdélavacich akci

Kritéria pro vybér dodavatele vzdélavacich akci

2012 skut&ny stav
2013 skute&ny stav
2014 vyhled

Zdroj: vlastni



Prilohad. 4

Zdroj: Interni dokument DpmP a. s.



Ptilohac. 5
Priazkum vzdélavani v Dopravnim podniku mésta

Pardubice a. s.

Dobry den,

mé jméno je Lenka Muzikova a jsem studentkou Pmévekonomické fakulty
Ceské zeduélské univerzity v Praze. Obracim se na Vas s Zadostyplni mého
dotazniku, ktery poslouZi jako podklad pro diplomwopréci na téma ,VYUZITI METOD
PERSONALNIHORIZENI PRO ROZVOJ DOVEDNOSTNIHO A INTELEKTUALNIHO
KAPITALU".

Timto Vas prosim o par minut VaSelasu a vypléni Sestnacti otazek.

Prredem dkuji za Va&as a ochotu.

Bc. Lenka MuZzikova

1. Kde se nefastéji vzd élavate?
L Doma
> Na kurzu

> V praci

> Jinde (prosim, uuite kdel

2. Jak byste ohodnotil/a Vas zajem o vadvani? (Pozn. 5 h¥ézdi¢ek je zajem
nejvyssiy

C.E B .00 .55

3. Wtastnil/a jste se ®kdy v minulosti n&akého kurzu & 3koleni v ramci
DPMP a. s.?

> Ano

L Ne

4. Jak byste ohodnotila spokojenost s timto v&tavanim? (Pozn. 5 hézdicek je
spokojenost nejvyssi)

E *E *E *E *E *0/5



5. Jak byste ohodnotil/a finos tohoto vzdlavani? Nabyté znalosti a
dovednosti:

> Neuplatnim

> Uplatnim pouze v tomto zasstnani

> Uplatnim i v jiném zarstnani

> Uplatnim nejenom v zagstnani

6. Jakeé byla oblast vzdlavani, kterého jste se v minulosti z&astnil/a?

" Funkeni vzaslavani (odbornaifprava na profesi)

' Manazerské vadavani (. komunik&ni dovednosti)

Jazykové vzdavani

IT Skoleni

" Skoleni ze zakonaipBOZP)

-

Jiné

7. Byl u V&s po absolvovani kurzwi Skoleni provadén prizkum znalosti?

> Ano

L Ne

8. Byla u Vas po absolvovani kurzué¢i Skoleni zji®’ovana spokojenost se
vzdélavanim?

L Ano

L Ne

9. V pripadé, Ze se vzélavate i jinde nez v zandstnani, uval’te divod prog:*

' Chcise rozvijet

" Chci lepi préaci
Musim

Bavi mne to

Mimo zangstnavani se nevthvam



Jina odpovd’ (uved'te, prosim,

10. Chtél/a byste se v budoucnu zEastnit néjakého vzdélavani v ramci DPMP

a.s.?

£ Ano
E Ne

11. V pfipadé, Ze ANO, uvelte jakého:

=
N

. Kolik jste ochoten rané investovat do svého vzélavani? *
0 - 500 K&
501 -1 000 K
1001 - 5000 K

5001 -10000 K

O 0O 0o o 0o

Vic nez 10 000 K
13. Fredstavte si situaci, Ze byste #&i dostat odménu, v jaké formé byste si ji

vybrali: *
e Finareni hotovost 5.000,- K
E odwr sluzeb v hodneét10.000,- K

> Vzdélavaci program v hodn®t5.000,- K

14. Jste*
e Muz

Zena
15. Kolik je Vam let?*

E 15-29
E 30-49

50 a vice



=
(o]

. VaSe nejvysSi dosazené vddni:*
Zakladni
Vyucen
Maturita
VysokoSkolské Bc.

VysokoSkolské Mgr¢i Ing.

O 0O 0o o0oon

VySSi vzatlavani (uvete jakél

Odeslat dotaznik

Zdroj: vlastni



Prilohac. 6

ANALYZA VYSLEDK U DOTAZNIKOVEHO SET RENI

absolutni | relativni
Otazka cetnost cetnost | Poznamka k odpeti "jind" a "jinde"
Otazka¢. 1 Kde se nefastji vzdélavate?
V praci 36 45,57%
Doma 31 39,24%
Na kurzu 11 13,92%
Jinde 1 1,27% | nainternetu
Otazka¢. 2 Jak byste ohodnotil/a V&S zajem o vaHavani? (Pozn. 5 h¥zdiéek je zajem nejvysSi
1 2 2,53%
2 6 7,59%
3 38 48,10%
4 20 25,32%
5 13 16,46%
Primér 3,46
Otazka ¢. 3 Jéastnil/a jste se #kdy v minulosti n&akého kurzu & Skoleni v ramci DPMP a. s.?
Ano 72 91,14 %
Ne 7 8,86 %

Jak byste ohodnotila spokojenost s timto vadavanim? (Pozn. 5 hvzdicek je

Otazka¢. 4 spokojenost nejvyssi)
1 1 1,35%
2 8 10,81%
3 27 36,49%
4 17 22,97%
5 21 28,38%
Pramer 3,43

Otazka¢. 5

Jak byste ohodnotil/a g

inos tohoto vzdlavani? Nabyté znalosti a dovednosti:

Uplatnim nejenom v

zantstnani 30 39,47%

Uplatnim pouze v tomtp

zanmestnani 26 34,21%

Uplatnim i v jiném

zantstnani 19 25,00%

Neuplatnim 1 1,32%

Otazka¢. 6 Jaké byla oblast vzdlavani, kterého jste se v minulosti zéastnil/a?

Funkéni vzdslavani
(odborna piprava na

profesi) 45 58,44%
Skoleni ze zakona {p

BOZP) 44 57,14%
IT Skoleni 21 27,27%




Manazerské vzfgavani

(pt. komunik&ni

dovednosti) 11 14,29%

Jazykové vzdavani 6 7,79%

Jina 2 2,60% | obsluha, servis, konfigurace, psydicke testy
Otazka¢. 7 Byl u Véas po absolvovani kurzuéi Skoleni provadén prizkum znalosti?
Ano 54 70,13%

Ne 23 29,87%

Byla u Véas po absolvov

ani kurzwi Skoleni zjif’ovana spokojenost se

Otazka ¢. 8 vzdélavanim?

Ne 43 57,33%

Ano 32 42,67%

Otazka¢. 9 V pripadé, Ze se vzélavate i jinde nez v zanistnani, uval’te divod prog:
Chci se rozvijet 34 43,59%

Bavi mne to 23 29,49%

Mimo zangstnavani se

nevzdlavam 22 28,21%

Musim 7 8,97%

Chci lepSi praci 3 3,85%

Jina odpovd’ 1 1,28% | z dvodu financi a souvztaznosti
Otazka¢. 10 Chtél/a byste se v budoucnu zEastnit néjakého vzdélavani v ramci DPMP a. s.?
Ano 57 72,15%

Ne 22 27,85%

Otazka ¢. 11 V ptipadé, Ze ANO, uvel'te jakého:

cizi jazyk 14

IT 12

komunikani dovednosti 6

asertivni jednani 4

dle nabidky 4

profesni zfisobilost 3

manazerské tkké dovednosti 2

jakékoliv, které souvisi s mou funkc 1

né¢eho, co bude mit pro mnéipos 1

Geetnictvi 1

nové autobusy a trolejbusy 1

piirodni vzdlavani 1

psychologického 1

kurz sebeobrany 1

Otazka ¢. 12 Kolik jste ochoten roéné investovat do svého vzélavani?
0-500 K 17 21,52%
501 - 1 000 K 18 22,78%
1001 - 5000 K 35 44,30%




5001 - 10 000 K 7 8,86%
Vic nez 10 000 K 2 2,53%
Otazka¢. 13 Predstavte si situaci, Ze byste #&i dostat odménu, v jaké formé byste si ji vybrali:
Finartni hotovost

5.000,- K 45 56,96%
Odker sluzeb v hodnet

10.000,- K 21 26,58%
Vzdélavaci program v

hodnot 15.000,- K 13 16,46%
Otazka ¢. 14 Jste:

Muz 43 54,43%
Zena 36 45,57%

Otazka ¢. 15

Kolik je Vam let?

18 - 29 7 8,86%
30 -49 36 45 57%
50 a vice 36 45,57%

Otazka ¢. 16

VaSe nejvySSi dosazené védni:

Zakladni 0 0,00%
Vyuéen 37 46,84%
Maturita 33 41,77%
VysokoSkolské Bc. 1 1,27%
Vysokoskolské Mgrei

Ing. 7 8,86%

Jina 1,27% | DiS.

ROZBOR OTAZKY C. 13

Vzdélavaci program v hodnétl5.000,- K 13 /79

Pohlavi:

Zena 61,54 %
Muz 5 38,46 %
Vék:

30 - 49 8 61,54 %
18 - 29 3 23,08 %
50 a vice 15,38 %
Vzdélani:

Maturita 10 76,92 %
VysokoSkolské Mgrgi

Ing. 2 15,38 %
VysokoSkolské Bc. 1 7,69 %
Zakladni 0 0,00 %
Vyucéen 0,00 %
Jind 0 0,00 %




ROZBOR OTAZKY C. 10

ANO 57 / 79

Pohlavi:

MuZz 29 50,88 %

Zena 28 49,12 %
Vék:

30 - 49 28 49,12 %
50 a vice 24 42,11 %
18 - 29 5 8,77 %

Vzdélani:

Maturita 29 50,88 %
Vyucen 21 36,84 %
VysokoSkolské Mgrgi

Ing. 6 10,53 %

VysokoSkolské Bc. 1 1,75 %
Zakladni 0 0,00 %

Jind 0,00 %

Zdroj: vlastni



Ptilohac. 7

Dopravni podnik mésta Pardubic a. s.

JMENO

PRACOVNI POZICE

CEHO CHCI DOSAHNOUT

CEMU SE CHCI NAUCIT

v CEM SE CHCI ZLEPSIT

JAKE KROKY POTREBUJI
UDELAT

JAK CHCI ZACIT

KDY ZACNU

JAK TOHO DOSAHNU

KOHO SE TO BUDE TYKAT,
KOHO TO OVLIVNI

CO MI MUZE PRI PLNENI
PLANU POMOCI

KDE BUDU ZADAT O
PODPORU PRI DOSAHOVANI CiLU

Zdroj: vlastni



Prilohac. 8

Dopravni podnik mésta Pardubic a. s.

NAZEV:

ORGANIZATOR:

ODBORNY GARANT:

CiLE PROGRAMU:

URCENO PRO ZAMESTNANCE:

PROFIL ABSOLVENTA:

UCEBNI PLAN:

UCEBNI OSNOVY:

ORGANIZACE AKCE:

CASOVY PLAN AKCE:

PROSTREDI:

TYP AKCE:

ZAMERENI AKCE:

METODY VYUKY:

ZPUSOB UKONCENI:

LEKTORI:
MATERIALN{ ZABEZPECENI
AKCE:

NAKLADY NA AKCI:

Zdroj: vlastni



Piloha¢. 9

Dopravni podnik mésta Pardubic a. s.

STREDISKO: KALENDARNI ROK: 2014
TYP PREDPOKLADA|PREDPOKLADA|  TERMIN SKUTECNE
NAZEV AKCE ZAMESTNANCI | VZDELAVANI [ NYTERMIN | NE NAKLADDY | USKUTEENENI | NAKLADY
Zpracoval: Podpis: Datum:
Schvilil: Podpis: Datum:

Zdroj: vlastni



Prilohac. 10

Dopravni podnik mésta Pardubic a. s.

DRUHY NAKLADU

" TANOVENI | PLANOVANI | REALIZACE | HODNOCENI INE
FAZE STANO o ¢ ObNOC g CELKEM

VZDELAVANiI| POTREB |VZDELAVANI | VZDELAVANI | VZDELAVANIi| CINNOSTI
UCEBNI
MATERIAL

nakup

kopirovdni

ZARIZENi
nakup

prondjem

LEKTORI
odmeény
pojistné
cestovné

stravné

JINE SLUZBY
A MATERIAL

ubytovdni
cestovné
stravné
prondjem

energie

poh. hmoty

Zdroj: % VODAK, Josef a Alzbéta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancd.
Praha: Grada Publishing a.s., 2011, 240 s. ISBN 978-80-247-3651-8.




Prilohac. 11

Dopravni podnik mésta Pardubic a. s.

JMENO

PRACOVNI POZICE

NAZEV VZDELAVACI AKTIVITY

MIiSTO KONANI
TERMIN KONANI

) ) VELMI JEDNODUCHA — JEDNODUCHA - KOMPLIKOVANA - VELMI
JASNOST PROBIRANE METODY KOMPLIKOVANA
UZITECNOST POSKYTOVANYCH
MATERIALO VELMI UZITECNE — UZITECNE - SPISE UZITECNE - NEUZITECNE
PRINOS TRENINKU VELMI UZITECNY — UZITECNY - SPISE UZITECNY - NEUZITECNY
ZISKAL JSEM JASNY OBRAZ, CEHO
MAM V PRUBEHU ROKU
DOSAHNOUT SOUHLASIM — SPiSE SOUHLASIM - SPISE NESOUHLASIM - NESOUHLASIM
S LEKTOREM JSEM BYL VELMI SPOKOJEN - SPOKOJEN - SPiSE NESPOKOJEN - NESPOKOJEN
CEMU JSEM SE NAUCIL
CO JSEM SI UVEDOMIL
JAKYCH CiLU JSEM DOSAHL

CO JE TREBA ZMENIT

CEMU SE JESTE CHCI NAUCIT

vV CEM SE CHCI ZLEPSIT

JAKE KROKY POTREBUJI UDELAT

JAK CHCI ZACIT

KDY ZACNU

JAK TOHO DOSAHNU

KOHO SE TO BUDE TYKAT, KOHO TO
OVLIVNI

€O MiI MUZE PRI PLNENI PLANU
pomocl!

KDE BUDU ZADAT O PODPORU PRI
DOSAHOVANI TECHTO CiLU

Zdroj: vlastni



