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Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti v podniku

Souhrn

Diplomova prace je zameéfena na oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnancl
v podniku. Praci tvofi dvé hlavni ¢asti: teoreticka a prakticka. Teoreticka ¢ast prace byla
zpracovana na zaklad¢ prostudovani odborné literatury, obsahuje kli¢ové pojmy uzce
souvisejici s tématem diplomové prace a vymezuje zkoumanou problematiku v SirSim
teoretickém ramci. Cilem prace bylo zhodnotit oblast vzdélavani a rozvoje zamé&stnanci ve
spoleénosti CEZ Distribuce, a. s. z riiznych aspektii a navrhnout piipadné zmény v této
oblasti. Za timto ucelem byla zpracovana prakticka cast prace, ktera obsahuje
charakteristiku zkoumaného podniku i respondenti a systém vzdélavani a rozvoje
zaméstnanct v podniku. Metodou osobniho dotazovani byl realizovan rozhovor
se specialisty z oddéleni lidskych zdrojii za icelem zjisténi soucasného stavu Vv této oblasti.
Dale probéhl priizkum nézorti zaméstnanci pomoci kvantitativni strukturované metody
dotaznikového Setfeni. Po provedeni analyzy nazorGi zaméstnanci a vyhodnoceni
dotaznikd bylo zpracovdno komplexni zhodnoceni vysledkti a blize rozpracovany
identifikované problémové oblasti, na které by se mél podnik v nejblizsi dob¢€ vice zaméfit.
Nasledné byly vytvofeny konkrétni navrhy a doporuceni pro nejvyssi management podniku
a sepsano zavéreéné shrnuti. Nakonec byly doplnény pfipravené rozvojové a hodnotici
formulafe pro zaméstnance podniku a vlozeny dalSi ptilohy navazujici na praktické

vystupy diplomové prace.

Kli¢ova slova:
Rizeni a rozvoj lidskych zdrojl, talent management, vzdélavani, rozvoj, formalni
a neformalni vzdélavani, development centre, fizeni kariéry, hodnoceni vzdé¢lavacich

programi, metody vzdélavani.



Education and development of employees in the company

Summary
The diploma thesis is focused on the area of education and development of

employees in the company. The thesis consists of two main parts: theoretical and practical.
The theoretical part of the thesis was elaborated on the basis of the study of the
professional literature, it contains key concepts closely related to the topic of the diploma
thesis and defines the studied subject in a wider theoretical framework. The aim of the
thesis was to evaluate the area of education and development of employees in CEZ
Distribuce from various aspects and to propose possible changes in this area. For this
purpose, the practical part of the thesis, which contains the characteristics of the surveyed
enterprise and the respondents and the system of education and development of employees
in the company, was elaborated. The method of personal interviewing was conducted by
interviewing specialists from the human resources department in order to find out the
current situation in this area. In addition, a survey of employee opinions was carried out
using a quantitative structured questionnaire survey method. After analyzing the opinions
of the employees and evaluating the questionnaires, a comprehensive evaluation of the
results was prepared and the identified problem areas were elaborated. The company
should be more focused in the near future. Subsequently, specific suggestions and
recommendations were made for the company's top management and a final summary was
drawn up. Finally, prepared development and evaluation forms for company employees
were added and other annexes were added to the practical outputs of the diploma thesis as

well.

Keywords:
Management and development of human resources, talent management, education,
development, formal and informal education, development center, career management,

evaluation of educational programs, methods of education.
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1. UVOD

3

,, Chcete-li vybudovat velky podnik, vybudujte nejdrive sebe.
Tomas Bata

V soucasné moderni spolecnosti se pozadavky na znalosti a dovednosti zaméstnancti
neustale méni. Vlivem zrychleného vyvoje védecko-technického pokroku a proménlivosti
lidskych potieb vzriusta dilezitost své znalosti neustale prohlubovat a rozsifovat. Davno jiz
pominuly doby, kdy ¢loveék po celou dobu své pracovni kariéry vystacil v podstaté s tim,
co se naucil béhem ptipravy na budouci zaméstnani. Vzdélavani a formovani pracovnich
schopnosti se v moderni spole¢nosti stava celozivotnim procesem. A v tomto procesu
sehrava stale vEtsi roli organizace a ji organizované vzdélavaci aktivity. Vzdélani se tak

stava kapitalem jak pro kazdého jednotlivce, tak i pro zaméstnavatele.

Zakladnim kamenem podnikani a uspéSnosti jakékoliv organizace je flexibilita
a pripravenost na zmény. Flexibilitu organizace vSak vytvareji zaméstnanci, kteti jsou
nejen pripraveni na zménu, ale zménu akceptuji a podporuji ji. Pé€e o formovani a rozvoj
schopnosti a dovednosti zaméstnancii se tak stava prioritni ¢innosti personalni prace.
Pokud chce byt organizace konkurenceschopna a Usp&Sna, musi vénovat vzdélavani
arozvoji svych zaméstnancua stale vice prostoru. Je totiz potfebné zajistit, aby dynamika
a struktura rozvoje pracovnich schopnosti byly neustile s ur¢itym piedstihem v souladu
s dynamikou a strukturou rozvoje techniky vyuzivané v organizaci a aby zaméstnanci
organizace byli schopni pruzné reagovat na pozadavky a potencialni moZnosti trhu 1 na

potiebu neustalého zdokonalovani systému fizeni organizace.

Z tohoto divodu jiZ dnes nestaci pouze tradicni zplisoby vzdélavani zaméstnanci,
jakymi je napiiklad zacvik, doSkolovani ¢i pfeskolovani, ale stile vice jde o rozvojové
aktivity zamétené na formovani SirSiho okruhu znalosti a dovednosti, nez jaké vyzaduje
momentalné zastavané pracovni misto. V neposledni fad¢ je taktéz potfebné vénovat Cas
formovani osobnosti pracovnikii, formovani jejich hodnotovych orientaci a ptizptisobeni
jejich kultury kultufe organizace. Pravé tyto rozvojové aktivity formuji flexibilitu
pracovnikil a jejich pfipravenost na zmény. Aby bylo vzd€lavani pracovnikl efektivni,

musi byt dobte pfipravené po strance obsahové, odborné 1 metodické.
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2. CIL PRACE A METODIKA

2.1 CiL PRACE
Cilem diplomové prace je zhodnotit oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ve
spole¢nosti CEZ Distribuce, a. S. z riiznych aspektil, zjistit soutasny stav a navrhnout
pfipadné zmény, které povedou ke zlepSeni Vv této oblasti. Hlavni cil diplomové prace
pomohou naplnit nasledujici dil¢i cile:
» Vymezit zkoumanou problematiku v $ir§im teoretickém ramci.

= Definovat klicové pojmy z oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancu.

= Charakterizovat subjekt, ve kterém bude vyzkum provadén, a soucasny systém

vzdélavani zaméstnanct v podniku.

= Ur¢it soubor respondentti a zhodnotit jejich postoj k podnikovému vzdélavani.

2.2 METODIKA

Diplomovou praci ,,Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci v podniku‘ tvoii dvé hlavni
Casti - teoreticka a prakticka. Teoretickd ¢ast prace, zpracovand na zakladé studia odborné
literatury, obsahuje promyslenou strukturu tematickych oblasti vychazejicich ze zadani
diplomové prace. Tato Cast prace je stézejni pro objasnéni klicovych pojmi a blizsi
vymezeni zkoumané problematiky. Komparaci teoretickych vychodisek riznych autort je
vytvofen tzv. teoreticky ramec, ktery pii tvorbé diplomové prace poskytuje dulezité zazemi
a zaroven umoznuje ziskat dal§i cenné znalosti v této oblasti. Prostfednictvim téchto
ziskanych poznatki jsou utvateny postupy pro tvorbu praktické ¢asti prace, které jsou dale

pribézné dopliovany o zjisténé poznatky v podniku.

Prakticka cast prace obsahne nékolik kli¢ovych oblasti. Nejprve bude provedena
analyza internich dokumenti souvisejicich s feSenou problematikou a charakterizovana
zkoumana spolecnost, ve které vyzkum prob&éhne. Metodou osobniho dotazovani bude
realizovan rozhovor se specialisty z oddéleni lidskych zdroji za WcCelem zjisténi
soucasného stavu vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v daném podniku. Rozhovor se
uskuteni v zasedaci mistnosti personalniho oddéleni na zdkladé ptredem piipravenych

otazek, které budou zaméfeny na celkem pét okruhl - systém a mozZnosti vzdélavani

11



zaméstnancd, strategické cile v oblasti fizeni a rozvoje lidskych zdroji, metody vzdélavani,
monitoring a hodnoceni kvality vzdélavacich programu, vyvoj zaméstnanosti a investice
do vzdélavani v podniku. Nasledné probéhne tvorba otazek pro respondenty a piiprava

instrukci k vyplnéni dotazniku.

Pro ukonceni ptipravné faze bude pouzit Pretest seznamu otdzek. Otazky v dotazniku
budou z vétsiny uzaviené, tedy s moznosti zvolit pouze jednu variantu. Umisténi skupiny
dil¢ich otazek, tzv. baterie, bude vyuzito pro ziskani podrobnéjSich informaci
0 vzdelavacim procesu. Dopliujici oteviené otdzky budou pouzity za ucelem zjiSténi
konkrétnich zalezitosti, které by si zaméstnanci ptali zlep$it. Samotny vyzkum bude
realizovan kvantitativni strukturovanou metodou na zakladé dotaznikového Setieni
v podniku. Za tcasti vedoucich pracovnikii bude dotaznik V tisténé formé predan
zamé&stnanciim a vV domluveném terminu odevzdan zpét K naslednému zpracovani, ¢imz se
zajisti jeho maximalni navratnost. PO analyze Cetnosti odpovédi v relativnim vyjadieni
bude provedena agregace a zhodnoceni ziskanych dat. Statistické vyhodnoceni prob&hne
prostfednictvim programu Microsoft Office Excel 2016. Na zdklad€ propojeni ziskanych
poznatkd z teoretické Casti, rozhovorl s personalnim oddélenim a dotaznikového Setieni,
budou managementu spolecnosti predlozeny navrhy a doporuceni, které by mohly vést
K odstranéni identifikovanych nedostatkii a tim pfispét ke zlepSeni procest v oblasti

vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v podniku.
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3. TEORETICKA VYCHODISKA - LITERARNI RESERSE

3.1 PROBLEMATIKA RIiZENIi A ROZVOJE LIDSKYCH
ZDROJU

Rizeni lidskych zdroji pfedstavuje nejnovéjsi koncepcei personalni prace, ktera se ve

vyspélych zemich zagala formovat v priibdhu 50. a 60. let. Rizeni lidskych zdroja se stava

vvvvvv

vvvvvv

organizace (Koubek, 2007).

Rizeni lidskych zdroji muZeme tedy definovat, jako strategicky a logicky
promysleny pfistup k fizeni nejvyznamnéjsiho statku organizace a v ni pracujicich lidi,
ktefi jako jednotlivei i jako skupiny pfispivaji k dosazeni konkrétnich cili organizace.
Systémy fizeni lidskych zdroji mohou byt zdrojem takovych schopnosti, které umozni
organizacim ucit se rozpoznavat a vyuzivat nové pfilezitosti. Armstrong (2007) zmifuje

taktéz dilezitost plnéni cilti v nasledujicich oblastech:
Zabezpecovani a rozvoj pracovnikii

Zabezpecit, aby organizace ziskala a udrzela si kvalifikované, oddané, angazované
a dobfe motivované zameéstnance. To znamené piedvidat a uspokojovat budouci potieby
pracovnikil, zvySovat a rozvijet podstatné schopnosti lidi - jejich uZite¢nost, potencial
a zameéstnatelnost tim, Ze jim budou poskytovany pftilezitosti k soustavnému vzdélavani
arozvoji. Dulezitym aspektem je taktéz snaha o vytvofeni takovych systému prace, které
zvysuji flexibilitu a obsahuji v sobé ,,peclivé a nekompromisni postupy ziskavani a vybéru
pracovnikil, na vykonu zaloZené pobidkové systémy odméinovani a aktivity zaméfené na
rozvoj manazeru a vzdélavani pracovnikii odrazejici konkrétni potifeby podniku (Becker

a kol. v Armstrong, 2002).
Oceneni pracovnikii a vytvareni produktivnich vztahii

ZvySovat motivaci a oddanost pracovnikll zavaddénim firemni politiky a postupd,
které zajist'uji ocenovani a odménovani lidi za vSechno, co dé€laji a ¢eho dosahuji, 1 za

dovednosti a schopnosti, které postupem casu ziskaji. Pro kazdou organizaci je dulezitym
13



faktorem prostedi, v némz bude mozné vytvaret produktivni a harmonické vztahy mezi
managementem a pracovniky ve kterém se bude moci rozvijet tymova prace. Dale je nutné
zavadét vysoce motivujici zplsoby fizeni, které vychazeji ztoho, Ze pracovnici jsou
Vv organizaci mimofadnou hodnotou, kterda napomaha vytvaiet ovzdusi spoluprace
avzajemné davéry. Také je potfebné pomadahat organizaci, vyvazovat potieby vsSech
zainteresovanych ucastnikii a brat v uvahu individualni ¢i skupinové rozdily v potiebach
a stylech prace ptislusnych pracovniki. Za velmi diilezity aspekt je povazovano podnikani

krokt k zabezpeceni stejnych piilezitosti pro vSechny (Armstrong, 2007).

3.1.1 Strategické Fizeni lidskych zdroju
Strategické tizeni lidskych zdroji je pfistup k rozhodovéani o zamérech a planech
organizace, tykajicich se charakteru zaméstnavani lidi a strategie, politiky fizeni
pracovniho vykonu, vzdélavani a rozvoje pracovnikii. Charakteristikou, kterd definuje
strategické fizeni lidskych zdroju je, Ze je zpravidla vertikalné integrovana s podnikovou
strategii a horizontaln¢ integrovana mezi sebou navzajem. Strategie lidskych zdroja jako
vyraz strategického pfistupu k fizeni lidskych zdroji jsou podstatnymi slozkami

podnikatelské strategie organizace (Armstrong, 2002).

Dle Koubka (2007) je strategické fizeni lidskych zdroji praktickym vylsténim
personalni strategie organizace. Je to konkrétni aktivita, konkrétni usili, sméfujici

k dosazeni cilti obsazenych v personalni strategii.

Strategické fizeni lidskych zdroji se orientuje na kroky, které odlisuji firmu od jejich
konkurentii. Formuluje zaméry, které definuji nastroje k dosazeni cili, a staraji se
0 dlouhodobou alokaci podnikovych zdrojii a o ptizptisobeni téchto zdroji a schopnosti
vngjSimu prostiedi. Strategie je thlem pohledu na zpisob, jakym lze zachazet s kritickymi
problémy nebo faktory uspéchu, a zaroven souborem strategickych rozhodnuti zamétenych
na vytvofeni vyznamného dlouhodobého ucinku na chovani a UspéSnost organizace.
Zahrnuje celoorganizani zalezitosti tykajici se struktury a kultury, efektivnosti
a vykonnosti  organizace, pfizpiisobovani zdroji  budoucim potfebam, rozvoje
charakteristickych a specifickych schopnosti, fizeni znalosti a fizeni zmény. Tyka se jak
pokryti potieby lidského kapitalu, tak rozvoje schopnosti zabezpecCovat potifebné procesy,
tj. schopnosti pracovat a fungovat efektivné. Celkové vzato se bude zaméiovat na vSechny
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hlavni zalezitosti tykajici lidi, které ovliviwuji strategicky plan organizace nebo jim mohou

byt ovliviiovany (Becker a kol. v Armstrong, 2002).

Hlavnim cilem strategického fizeni lidskych zdroji je formovat schopnosti
organizace zabezpecovanim kvalifikovanych, oddanych a dobfe motivovanych pracovnik,
které jsou zapotiebi k dosahovani trvalé konkurenéni vyhody. Jeho cilem je udavat smér
Vv Casto turbulentnim prostiedi tak, aby podnikatelské potieby organizace a individualni
i kolektivni potieby jejich pracovnikii mohly byt uspokojeny vytvoifenim a realizaci
logicky promyslené a praktické politiky lidskych zdrojt i programy zamétenymi na lidské
zdroje. Jak poznamenavaji Dyer a Holder (1998), strategické fizeni lidskych zdroji by
melo zajistit sjednoceni systému, ktery je soucasné Siroky, pruzny a integrujici. Kdyz
uvazujeme o cilech strategického tizeni lidskych zdrojl, je nezbytné zvazit, do jaké miry
by strategie lidskych zdroji méla brat v uvahu zajmy vSech stran zainteresovanych na
organizaci, tedy zajmy pracovnikl, vlastnikii a managementu. M¢kké strategické fizeni
lidskych zdroji klade v fizeni lidi vétsi diraz na stanku lidskych vztahi, na jistotu
zaméstnani, soustavny rozvoj, komunikaci, zapojovani pracovniki do rozhodovani, kvalitu
pracovniho Zivota a vyvazenost pracovniho zivota. Rovnéz etické aspekty budou dulezité.
Tvrdé strategické fizeni lidskych zdroji na druhé strané bude klast diiraz na uzitek, ktery
podniku pfinesou investice do lidskych zdrojl. Idedlné by se strategické fizeni lidskych
zdroji mélo pokouSet dosahovat optimalni rovnovahy mezi tvrdymi a mékkymi prvky.
Vsechny organizace existuji proto, aby plnily své cile, a museji tedy zabezpecit, aby pro
tyto ucely mély potifebné zdroje a aby jejich vyuziti probihalo efektivné. M¢ély by také
zohlednovat lidskou stranku véci obsaZenou v koncepci mékkého strategického fizeni
lidskych zdrojt. Problémem ovSem Casto byva to, Ze manazeti ptisluSnych organizaci maji
zpravidla sklon upfednostiovat tvrdy pfistup a ponechdvat prvky mekkého piistupu

v pozadi (Dyer a kol. v Armstrong, 2002).

3.1.2 Hlavni aktivity Fizeni lidskych zdroji
Nekolik autorit véetné Armstronga (2007) uvadi, ze tizeni lidskych zdroju zahrnuje

celou fadu vzajemné se prolinajicich oblasti.
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Nasledujici obrazek znazornuje Siroky rozsah provadénych aktivit v souvislosti
s fizenim lidskych zdroji, které jsou zabezpeCovanymi jak liniovymi manaZery, tak

personalisty.

Obrazek €. 01: Hlavni aktivity Fizeni lidskych zdroju

RIZENI LIDSKYCH
ZDROJU
Rizeni lidského
kapitalu
¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥
; Zabezpe&eni Rozvoj Rizeni Zaméstnanecké
— Organizace| — jgeiuch zdroji | lidskyeh zdreji T odmaAowinl | [ ] vztahy
I
; Hodnoceni "
Planovani Ugeni probihafic Kolek thni
) Vytvateni | e lidekych zdmojd Bd v organizac Bd préog;tgﬁwé B pracovni vztahy
, Ziskdvani Indhvidudini Stupnd a mzdowvé Mézory
e Rozvei | w| S | Ltenise [ ™|  struktury ™ zaméstnancn
Wy tvafeni Rizeni )
pracovnich zamifend > mi'unazz e':”m > Ziilmméﬁvé Lp! Komunikace
L] mist/roli | Ly na talenty  [*% ™ !
1
Rizeni
pracovniho [ e Zami;ﬁh;jn“ké
wikonu d
v ¥
Zdravi | SluZby
bezpetnost v oblasti L| Rizeniznalosti
a péde ldskpch zdmojd
o pracovniky

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 28

Hlavnimi aktivitami fizeni lidskych zdroji zabezpeCovanymi jak liniovymi

manazery, tak personalisty dle Armstronga (2002) je zaméteni na:
Organizace

= \ytvafeni organizace, kterd slouzi vSem potfebnym cinnostem, seskupuje je
zpiisobem, ktery povzbuzuje integraci a kooperaci, v reakci na zmény funguje pruzné

a umoznuje efektivni komunikaci a rozhodovani.

* Rozvoj organizace - stimulovani, planovani a realizace programi zamétenych na

zvySeni efektivity fungovani organizace a jeji adaptace na zmeény. Vytvaieni
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pracovnich ukoll, pracovnich mist, a roli - rozhodovani o obsahu prace
a odpovédnosti na jednotlivych pracovnich mistech ¢i v jednotlivych rolich za

ucelem maximalizace vnitini motivace pracovniki.
Zabezpecovani lidskych zdroju

* Planovani lidskych zdroji - odhadovani budoucich potteb pracovnikii jak z hlediska
jejich poctu, tak z hlediska trovné jejich dovednosti a schopnosti a vytvareni
arealizace planti smeétujicich k uspokojeni téchto potieb. Zabezpecovéani poctu

a struktury pracovnik, které organizace potiebuje.
Rozvoj lidskych zdrojii

» Vzdé¢lavani v organizaci - systematické rozvijeni procest vzdélavani a uceni na
celoorganizacni i1 individudlni urovni; poskytovani ptileZitosti k uceni pro pracovniky
za ucelem rozvoje jejich schopnosti, realizace jejich potencidlu a zvySeni jejich

zameéstnatelnosti.

* Rozvoj manazerl - poskytovani ptilezitosti k uceni a rozvoji zvysujicich schopnosti

manazerl vyznamng¢ piispivat k plnéni cilii organizace.
= Rizeni kariéry - planovani a rozvijeni kariéry lidi s potencidlem.

» Rizeni (management) znalosti - Vytvafeni postupt pro zvladnuti a predavani znalosti
za ucelem zlepSeni a zintenzivnéni procesu uceni a za ucelem zlepSeni vykonu

V organizaci.

» Rizeni pracovniho vykonu - dosahovani lepSich vysledki organizace, tymu
i jednotlive pomoci zkoumani a fizeni pracovniho vykonu v ramci dohodnutych cila
a pozadavki na schopnosti; hodnoceni a zlepSovani pracovniho vykonu;

rozpoznavani a uspokojovani potieb v oblasti vzdélavani a rozvoje.
Zaméstnanecké vztahy

» Kolektivni pracovni vztahy - fizeni a udrzovani formalnich a neformalnich vztahi

s odbory a jejich Cleny.

= Zapojovani a participace pracovnikii - naslouchat pracovnikiim, poskytovat jim
informace a radit se s nimi o zélezitostech spolecného zajmu.
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= Komunikace - vytvaieni a poskytovani informaci, které pracovniky zajimaji.

Ve vztahu k fizeni lidskych zdroji se v posledni dobé objevuji nékteré pojmy
a koncepce, které piinaSeji nové uhly pohledu na ¢lovéka jako pracovnika a na jeho
vyznam, jeho hodnotu pro organizaci. Koubek (2007) v této souvislosti zmifiuje i pojmy
intelektualniho a lidského kapitalu, které definuje nésledovné. Intelektudlni kapital je
tvofen zasobami a toky znalosti, dovednosti a schopnosti, které jsou organizaci k dispozici
a které prispivaji k procestim vytvarejicim hodnotu. Jde vlastné¢ o nehmotné zdroje, které
spole¢n¢ s hmotnymi zdroji tvofi trzni nebo celkovou hodnotu organizace. Intelektualni
kapital tvoti tfi slozky:

1. Lidsky kapitél - znalosti, dovednosti a schopnosti pracovnikl organizace.

2. Spolecensky kapitdl - zdsoby a toky znalosti vyplyvajicich ze siti vztahi uvnitt 1 vné

organizace.

3. Organizacni kapitdl - institucionalizované znalosti vlastnéné organizaci, které jsou

uloZeny v databazich a manudlech.

Pojeti intelektudlniho kapitdlu jasné signalizuje, Ze primdrni vyznam maji jednotlivi
pracovnici organizace. Ti vytvaieji, uchovavaji a uzivaji znalosti a osvojuji si dovednosti
a schopnosti (tj. lidsky kapital). Tyto znalosti se rozsifuji vzajemnym piedavanim znalosti,
dovednosti a zkuSenosti za ucelem vytvafeni institucionalizovanych znalosti organizace

(Koubek, 2007).

V dalsi publikaci o firemni strategii autofi uvadi, ze ,,lidsky kapitél je identifikovan jako
klicovy faktor uspéchu - jeden z unikatnich zdroji“. Lidskym kapitdlem rozumime
dlouhodobou schopnost firmy provadét efektivni ziskdvani a vybér pracovnikd,
dlouhodobou schopnost zajist'ovat rozvoj lidi, ¢i schopnost vytvaret a podporovat efektivni

motivacni systémy (Charvat, 2006).

Lidské sloZky organizace jsou schopny uceni se, zmény, inovace a kreativniho tsili, coZ je-
li f&dn¢€ motivovéano, zabezpecuje dlouhodobé preziti organizace. Teorie lidského kapitalu
zdiiraziiuje pfidanou hodnotu, jiz lidé mohou pfispét organizaci. PohliZi na lidi jako na
jméni (aktivum) a zdlraziuje, Ze investice organizace do lidi pfinesou uzitecné vyhody

(Bontis a kol. v Armstrong, 2002).
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3.1.3 Problémy stojici pred rizenim lidskych zdroju
Zmeény tykajici se prostiedi a podminek, v nichz organizace funguji, stavi tyto
organizace pred fadu problémut Vv oblasti konkurenceschopnosti. Nékteii autofi vetné
Armstronga, (2002) uvadéji n€kolik vyznamnych oblasti, kterym dnes$ni organizace musi

celit. Jedna se predevsim o nasledujici problémy:

Globalizace - nuti organizace, aby v zajmu uspokojovani lokalnich potieb operovaly
s lidmi, myslenkami, vyrobky a informacemi po celém svété. Pii vytvareni strategie je
nutné brat v uvahu nové a vyznamné prvky jako je napiiklad nestalost politické situace

V riznych zemich, problemati¢nost globalniho obchodu a ménici se sménné kurzy mén.

Ziskovost prostrednictvim riistu - honba za rustem trzeb znamend, Ze podniky museji
byt kreativni a inovativni, a to znamenda podporovat a povzbuzovat mezi pracovniky volny

pohyb informaci a vzajemné ptedavani poznatki a zkuSenosti.

Technika a technologie - problémem je wucinit ztechniky a technologie

zivotaschopnou a produktivni soucést pracovniho prostiedi.

Intelektuadlni kapital - pro organizace zdroj konkurenéni vyhody. Problémem je
zajistit, aby firmy byly schopné najit, pfizptsobit si, odménovat a udrzet si lidsky kapital
v podob¢ talentovanych jedincii, které potfebuji a ktefi mohou byt motorem globalni
organizace citlivé reagujici jak na své zdkazniky, tak na ,,neustale se rozsifujici moznosti
techniky a technologie®. Organizace také museji premyslet o tom, jak by bylo mozné
rozvijet svij spoleCensky kapital, jak na sebe lidé vzajemné pisobi a jak se vzajemné
ovliviuji.

Neustalé zmeny - nejvétSim problémem, kterému podniky museji celit, je
ptizpisobovani se neustalym zménam a dokonce neochotnému pfijimani téchto zmén.
Podniky museji byt schopny se rychle a soustavné ucit a rychleji a klidnéji pfijimat nové

strategické pozadavky.

3.1.4 Rozvoj lidskych zdroji
Rozvoj lidskych zdroji spociva v poskytovani ptilezitosti k uceni, vycviku a rozvoji,
za ucelem zlepSovani vykonu jedince, skupiny i celé organizace. V podstaté¢ jde 0 na
podnik a podnikani orientovany pfistup ke vzdelavani ¢i rozvoji lidi, odpovidajici urcité
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strategii. Politika rozvoje lidskych zdrojui je uzce spojena s tou strankou fizeni lidskych
zdroji, ktera se tyka investovani do lidi a rozvijeni lidského kapitalu organizace. Proces
rozvijeni lidi v organizaci v sobé integruje procesy aktivity, uc¢eni se a vzdélavani. Jeho
nejzavaznéjSimi vysledky pro podnik a podnikani jsou zvysend efektivnost a udrzitelnost
organizace. V piipad¢ jednotliveti jsou vysledkem zvySend schopnost, adaptabilita
a zamestnatelnost. Jde tedy o rozhodujici podnikovy proces jak v ziskovych, tak

neziskovych organizacich (Armstrong, 2007).

,,Rozvoj pracovnikii je v podstaté vzdelavani, které pripravuje pracovnika na Sirsi
pracovni ukoly, nez jaké od néj pozaduje jeho soucasné pracovni misto, univerzalizuje
a flexibilizuje jej, poskytuje mu Sirsi rozhled a v neposledni radé formuje jeho osobnost,
jeho chovani. Nesmime zapominat ani na to, Ze rozvoj zvysuje jeho konkurenceschopnost

na trhu prdce, at uz ve firmé nebo mimo ni* (Koubek, 2007, s. 151).

Jednotlivé procesy v oblasti rozvoje lidskych zdroji vcetné vzajemnych vztaht

a vazeb mezi jednotlivymi slozkami jsou zndzornény na nasledujicim obrazku.

Obrazek €. 02: Jednotlivé slozky rozvoje lidskych zdroji a jejich vazby

Rozvoj lidskych zdrojd |

v v ' ' 5

Uéeni Individualni Spravna Cdbome » R .
—| probinajici | s vzdélavani struktura / [« vzdélavani | o
v arganizaci a rozvoj smésice vycvik manazernu
7y vzdélavani . Fy
+ T1 Vzdélavani /
__,| Samostatné vycvik
Rizeni udeni na pracovisti
znalosti
F Y Formalni
- E_|Q.arnin vzdélavani [/
¥ é vyovik mimo €
Ukici se pracovisté
organizace —#| KouCovani
L Mentoring

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 444
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Slozkami tohoto procesu dle Armstronga (2007) jsou:

= Uceni se - mtizeme definovat jako ,,relativné permanentni zménu v chovani, ke které

dochazi v disledku praxe nebo zkusenosti.

» Vzdélavani - rozvoj znalosti, hodnot a védomosti pozadovanych spiSe obecné ve
vSech oblastech zivota, nez aby S§lo o znalosti a dovednosti vztahujici se k néjakym

konkrétnim oblastem pracovni ¢innosti.

» ROzvOoj - rast nebo realizace osobnich schopnosti a potencialu prostfednictvim

nabizejicich se vzdélavacich akci a praxe.

» QOdborné vzdélavani (vycvik) - systematické formovani chovani pomoci ptilezitosti
K uceni, vzdélavacich programi a instrukci, které jedincim umoznuji dosahnout

takové trovné znalosti a schopnosti, aby mohli svou praci vykonévat efektivné.

3.1.5 Talent management, knowledge management a fizeni
kariéry
Talent management - znamena zajiSténi pozadované vykonnosti podniku
prostfednictvim identifikovani, ziskdvani, rozvoje a motivace talentd a péci o né. Talenty
Vtomto piipadé¢ predstavuji pracovnici schopni zastivat kliCové pozice v blizké
budoucnosti 1 v dlouhodobém horizontu. Je dillezité, aby taktéZ podnik hledal cesty, jak si
udrzet vynikajici zamé&stnance, ktefi jsou vybaveni klicovymi kompetencemi, inspiruji
ostatni k dosahovani vynikajicich vysledkl a ukazuji svoji vyjimecnost. Ztrata takovych
lidi znamena vyrazny dopad na zpomaleni vyvoje vykonnosti podniku v soucasné dobé

i do budoucna (Vodak a Kucharéikova, 2011).

Hronik (2007) v souvislosti s talent managementem a fizenim kariéry dirazné
zminuje, Ze talent management a fizeni kariéry musi pfispivat k diverzité a wvnitini
mobilité. Déle upozoriiuje také na to, ze systém fizeni kariéry musi byt otevienym

systémem, do kterého miiZze vstoupit kazdy s patficnou vykonnosti.

Aktivni a talentovani zaméstnanci predstavuji to nejcennéjsi, s ¢im muiize organizace
dosahovat podnikatelskych uspéchi. Proto je tfeba se praci s talenty vénovat systematicky,
od identifikace talenti, pies jejich vzdélavani a rozvoj az po jejich stabilizaci v organizaci
(Bartak, 2015).
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Knowledge management - v odborné literatufe se ohledné tohoto pojmu objevuje
celd tfada definic. S jejich znalosti a pod jejich vlivem lze formulovat operacionalizujici
apomérné jednoduchou definici. ,,Knowledge management se zabyva generovanim,
Sirenim, konzervovdanim a revizi spolecné odbornosti* (Hronik, 2007, str. 75). Soucasny
Knowledge management vyristal z informa¢niho managementu, ktery se ponejprve
zajimal, jak zabezpecit a chranit informace ve firmé. Posléze se zabyval tim, jak informace
distribuovat. Koncepce ucici se organizace, respektive organiza¢niho uceni se objevila
koncem 70. let minulého stoleti a v roce 1990 ji ve vSeobecnou zndmost uvedl P. M.
Senge. V pribé¢hu 90. let je také I. Nonakou formulovan koncept knowledge
managementu. V souladu s organiza¢nim ucenim je pak formulovan kompeten¢ni model
firmy. Oblast informacnich technologii poskytuje knowledge managementu podporu, bez

niz se v soucasnosti jiz nemohl obejit (Hronik, 2007).

Rizeni kariéry - jednd se o proces, v némz organizace vybird, hodnoti a rozviji
pracovniky takovym zplUsobem, aby si zajistila urcit¢ mnozstvi kvalifikovanych

pracovniki, ktefi budou odpovidat budoucim pozadavkim podniku (Kocianova, 2010).

Armstrong, (2007) uvadi, ze fizeni kariéry spoliva v tom, ze se pracovnikiim
poskytuji prilezitosti k postupu ve funkcich a k rozvijeni jejich profesni kariéry
a zabezpeCuje se tak, aby organizace méla pfisun talentli, které potiebuje. Hlavnimi
slozkami fizeni kariéry jsou poskytovani pftilezitosti ke vzdélavani a rozvoji, planovani
kariéry a naslednictvi v manazerskych funkcich. Ukolem planovani naslednictvi
v manazerskych funkcich je zabezpecit, aby byli k dispozici vhodni manaZeti pro pokryti
volnych pracovnich mist, vytvofenych povySenim, odchodem do dichodu, odchodem
z organizace Ci prevedenim pracovnikli na jinou praci. Plany ndaslednictvi ovliviluje
dynamika kariéry v organizaci, hodnoceni pracovniho vykonu a potencidlu lidi. Planovani
kariéry ma pozitivni vliv na zvySovani motivace pracovnikii, na jejich pracovni
angazovanost a identifikaci s organizaci, zvySuje jejich vykonnost a zajiStuje stabilizaci
zadoucich lidi. ,, Planovani kariéry pouziva vSechny informace o pozadavcich organizace,
0 hodnoceni pracovniho vykonu a potencialu a o planech naslednictvi v manazerskych
funkcich. Transformuje je poté do podoby individudlnich programii rozvoje kariéry
a obecnych systémii rozvoje manazeri, konzultovini o kariére a mentoringu“ (Armstrong,

2007, s. 339).
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3.2 VZDELAVANI A ROZVOJ ZAMESTNANCU V PODNIKU
Organizace v dnesni dobé ¢eli mnoha vné&jsim vlivim, které je v koneéném duasledku
nuti k pfizpasobovani kompetenci - schopnosti svych lidi. Lidé v organizacich tak museji
neustdle pfizpisobovat své schopnosti ménicim se podminkdm na svych pracovnich
mistech. Rozvoj jejich schopnosti je piredpokladem jejich flexibility a jejich perspektivy
v organizaci. Nové schopnosti, které¢ v organizaci ziskavaji, soucasné¢ posiluji jejich

postaveni na trhu prace (Kocidnova, 2010).

Vzdélavani pracovnikl je zpravidla chapano jako zahrnujici odborné vzdélavani
I rozvoj znalosti, dovednosti a schopnosti. Mé¢lo by byt soucasti celkové strategie a politiky
kazdé organizace. Investice organizace do vzdélavani jsou chapany jako navratné. Zajist'uji
organizaci potfebné schopnosti personalu a jsou povazovany za vyhodu, kterou organizace
svym pracovnikim poskytuji. Z hlediska persondlniho fizeni je vzd€lavani pracovnikl
vyznamnou ¢innosti v systému provazanych personalnich ¢innosti, na jejichz realizaci se
zpravidla vyznamné podileji personalni specialisté ¢i specialisté v oblasti vzdélavani
Vv organizacich a rovnéz vedouci pracovnici. Vzdélavani pracovnikl a jejich rozvoj jsou
nastroje k jednomu z hlavnich ukolt personalniho fizeni v organizaci, kterym je slad’ovani
pozadavkli mist a schopnosti lidi v soucasnosti i v budoucnosti, tudiz je jednou

Z prioritnich oblasti personélniho tizeni (Kocianova, 2010).

Koubek (2007) vymezuje vzdélavani pracovnikll jako persondlni ¢innost aktivitami,

které zahrnuyji:

» Pfizptisobovani pracovnich schopnosti pracovnikli ménicim se pozadavkim

pracovniho mista, tedy prohlubovani pracovnich schopnosti a flexibility.

= ZvySovani pouzitelnosti pracovnikii, aby zvladali znalosti a dovednosti potfebné
K vykonavani i jinych pracovnich mist ¢i praci, tedy rozSifovani pracovnich
schopnosti.

» Zajistovani rekvalifikanich procesi, tj. procest, kdy jsou pracovnici pieskolovani
na povolani, které organizace potiebuje; rekvalifikace pracovniki v zdjmu

organizace je soucasti ji organizovaného vzdélavani pracovniki.
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* Orientace pracovnikd, tj. pfizptisobovani pracovnich schopnosti novych pracovnikti
specifickym pozadavkiim daného pracovniho mista, pouzivané technice, technologii,

stylu prace a kultufe organizace (doskolovani, pteskolovani).

» Formovani pracovnich schopnosti, tedy rozvoj kompetenci pracovnika, které se
uplatniuji zejména v mezilidskych vztazich, ovliviiuji chovéni clovéka a v kone¢ném

dasledku ovliviiuji 1 vykon.

Ukolem liniovych manaZerti je podporovat uéeni, ke kterému nepfetrzité dochézi na
pracovisti, 1 organizované vzdélavani svych pracovnikli. Je nezbytné, aby si lidé
uvédomovali, co se potfebuji naucit k tomu, aby mohli vykonavat svou praci co nejlépe. Je
nutné identifikovat potfeby vzdélavani, realizovat vzdélavani s vyuzitim optimalnich
metod a schopnych dodavatelli, zvazovat ndklady na vzdélavani a vyhodnocovat jeho
prinos. Na efektivitu vzdélavani pracovnikd pisobi fada faktord. Nékteré z téchto faktorh
jsou na strané pracovnikl jako ucastnikii vzdé€lavani, jiné jsou na stran¢ organizace
a vedoucich pracovniki a dalsi na stran¢ dodavatelli vzdélavani. U pracovniki, mé nejveétsi
vyznam jejich motivace ke vzdélavani, kterd je predpokladem jejich aktivity. Pracovnici by
m¢éli mit jasny cil svého vzdélavani, jez potiebuji k lepSimu vykonu. Z pohledu organizace
je nezbytné, aby investice do vzdé€lavani podporovaly rozvoj pravé téchto schopnosti.
Nadfizeni by méli pracovnikim vytvaiet ke vzdélavani dostate¢né podminky ve smyslu
podpory ve vzdélavani. Pracovnikim by méla byt umozZnéna ucast v planovanych
terminech vzdélavani a méla by jim byt poskytnuta pozitivni zpétna vazba. Dodavatelé
vzdélavani, vzdélavatelé jsou velmi dillezitym ¢lankem ve vzdélavani, jejich profesionalita
a schopnost zohlednovat specifické potieby ucCastniki vzdélavani maji na celkovou

efektivitu vzdélavani zna¢ny vliv (Koubek, 2007).

3.2.1Systematické vzdélavani

Politika vzdélavani v organizaci zpravidla vychazi ztoho, jak je vzdélavani
V organizaci chépano. Za nejefektivngj$i je povazovano tzv. systematické vzdélavani
pracovniki, které je planované, dobife zacilené a organizované. Vyznamnym aspektem
systematického vzdélavani je jeho promyslenost i logicka navaznost. Dle Koubka (2007)

ma systematické vzdélavani pracovnikll nesporné pfednosti.
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» Pfipravuje vlastni pracovniky podle potieb organizace.

» Napomaha zvySovani pracovniho vykonu a jeho kvality.

» Primérné ndklady na jednoho vzdélavaného pracovnika byvaji niz§i nez pfi
netizeném vzdélavani.

» Umoziuje zdokonalovani vzdélavacich procesi, kde miizeme vyuzit zkuSenosti

z dosud realizovaného vzdélavani.
= ZvySuje motivaci pracovniki a atraktivitu organizace na trhu prace.
= Podporuje Sance pracovnikii na postup.
= Ptispiva ke zlepSovani pracovnich i mezilidskych vztaha.

Armstrong (2002) k systematickému vzdé€lavani uvadi, Ze se jedna o vzdélavani,
které je wvytvofeno specificky k uspokojeni definovanych potfeb. Je planované
a zabezpeCované lidmi, kteti védi, jak vzdélavat, a dopad vzdélavani je peclive

vyhodnocovan.

Autorova definice systematického vzdélavani se ponckud odliSuje od definic, které
zduraziuji, ze hlavni charakteristikou systematického vzdélavani je to, Ze probiha
nepietrzit¢ v ramci opakujicitho se cyklu identifikace potieby, planovani, realizace
a vyhodnocovani, kdy zkusenosti z ptedchozich cykli se vyuzivaji v cyklech a vzdélavani
se tak soustavné zlepSuje. Systematické vzdélavani je tedy v organizaci neustale pfitomné
a formuje nejen znalosti, dovednosti a schopnosti potfebné k sou¢asnému vykonu prace,
ale pripravuje lidi i na zménu, ¢ini z nich flexibilni pracovni silu. Nedostatkem pojeti
systematického vzdélavani je to, ze neklade dostatecny diraz na odpovédnost manazert

a samotnych pracovnikll za vzdélavani.

3.2.2 Planovani vzdélavani a rozvoje
., Planovani osobniho rozvoje pracovnikii provadeji jednotlivci s potrebnym
vedenim, podporou a pomoci manazeru. Plan osobniho rozvoje se zaméruje na kroky, které
lidé navrhuji ve prospéch svého vzdélavani a rozvoje. Berou na sebe odpovédnost za
formulovani a realizaci planu, ale musi jim byt pritom poskytnuta podpora ze strany

organizace a jejich manazeru* (Armstrong, 2007, s. 471).

25



Plany, které se budou zaméfovat rovnéz na rozvoj ¢lovéka a na budoucnost, budou
pravdépodobné efektivnéjsim nastrojem flexibility a budou mit na pracovniky vétsi vliv.
Plany osobniho rozvoje lze vytvaret na zakladé vysledkl ziskanych z assessment centre
¢i spiSe z development centre. Nejobvyklejsim zplisobem je zahrnout planovani osobniho
rozvoje jako rozhodujici ¢ast procesu fizeni pracovniho vykonu. Planované vzdélavani
jsou promyslené kroky orientované na dosazeni vzd€lani nezbytného pro zlepSeni
pracovniho vykonu.

Obrazek €. 03: Proces planovaného vzdélavani a rozvoje

Identifikace potfeb vzdélavani <

\ 4
Definovani pozadovaného
vzdéladvani

A

\ 4

Planovani vzdélavacich programi <

B T T — T

4 N PV . N o R
L Metody ) S Zarizeni ) L Misto D, Vzdélavatelé )

3 & %

I I I I

A 4

Realizace vzdélavani

\ 4
Vyhodnoceni vzdélavani

Zdroj: Armstrong, 2002, s. 497 - vlastni zpracovani

Neékolik autorit vcetné Armstronga (2002) v odbornych publikacich uvadéji, ze

proces planovaného vzdélavani se sklada z téchto krok:

1. Identifikace a definovani potreb vzdélavani - obsahuje analyzu podnikovych,
tymovych a individualnich potfeb ziskat nové dovednosti i znalosti nebo zlepSit
schopnosti, které mame. Analyza se tyka souc¢asnych problémd, které je tfeba vyfesit,
1 budoucich potieb. V této fazi se rozhoduje o tom, jaké vzdélavani je pro feSeni

daného problému nejlepsi a z hlediska nakladt nejefektivné;si.
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Definovani pozadovaného vzdelavani - specifikovat, jaké dovednosti a znalosti se

maji lidé naucit, jaké schopnosti je tfeba rozvijet a jaké postoje je tfeba zmenit.

Definovani cilu vzdélavani - cile vzdélavani jsou souborem, ktery definuje nejen to,
co se maji lidé naucit, ale také to, co ucici se osoby museji byt schopny délat po

absolvovani pfislusného vzdélavaciho programu.

Planovani vzdelavacich programii - je tieba vytvorit vzdélavaci programy, které by
pomoci vhodné kombinace a vhodného propojeni metod vzd€lavani a umisténi

vzdélavani zabezpecily uspokojeni potieb a splnéni cilt vzdélavani.

Rozhodnuti o tom, kdo bude zabezpecovat vzdélavani - je tieba rozhodnout, do jaké
miry se bude vzdélavani zabezpecovat v organizaci, a do jaké miry mimo ni.
Soucasné je tfeba urcit, do jaké miry se na odpovédnosti za vzdélavani budou podilet

utvar vzdélavani, manazeti nebo vedouci tymu a pracovnici samotni.

Realizace vzdélavani - zajistit, aby byly pouzity nejvhodnéjsi metody, které
zabezpeli, Zze vzdélavané osoby si osvoji takové dovednosti, znalosti, schopnosti

a postoje, které potfebuji mit.

Vyhodnoceni vzdélavani - béhem programii se sleduje efektivnost vzdélavani
a nasledn¢ se provadi vyhodnoceni dopadu vzdélavani; smyslem obojiho je zjistit, do
jaké miry byly splnény cile vzdélavani.

Zdokonaleni vzdeélavani a pokracovani v ném - na zakladé vyhodnoceni rozhodnout
0 mife, v jaké je tieba program pldnovaného vzdélavani zlepsit, a o tom, jak by mély

byt uspokojeny zbyvajici pozadavky na vzdélavani.

3.2.3 Development centre

Diagnosticky program development centre — DC je souborem metod zaméfenych na

identifikaci vzdé€lavacich a rozvojovych potieb, tj. na silné a slabé stranky Uc¢astnikii a na

jejich rozvojovy potencial. Ugastniky DC jsou standardné pouze pracovnici organizace

(manazefi, specialisté, pracovnici zafazeni do kariérnich planti). DC trva zpravidla 1-2 dny,

a to v zavislosti na velikosti a typu skupiny pracovnikli. UmozZiuje ziskani informaci

vétsiho rozsahu, nez je tomu v piipadé klasickych technik zjistovani rozvojovych potieb,

tj. napt. vysledky hodnoceni, rozhovory ¢i dotazniky (Kocidnova, 2010).
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Ve fazi ptipravy je tfeba ziskat maximum informaci osobnimi konzultacemi se
zastupci zadavatele (manazefi, personalisté). Na zékladé kompetencniho profilu jsou
uréeny metody, které budou v programu vyuzity. Uastnici jsou posuzovani skupinou
hodnotitelt podle rGznych diagnostickych metod s cilem urcit trovenl schopnosti
ucastnikt, predpoklady jejich rozvoje a identifikovat jejich vzdélavaci a rozvojové potieby.
Celkové hodnoceni ucéastnikt DC (development centre) je realizovano v zavéru programu
na hodnotitelské¢ porad€. Soucésti ptipravy DC je dohoda o formé zavérecné zpravy
0 ucastnicich DC, o formé& zpétnych vazeb ucastnikiim, o podobé celkové zaverecné zpravy
pro zadavatele. Uéastnikiim je zpravidla poskytovana asteéna zpétna vazba bezprostiedné
po skonceni DC, déle jsou pak zpracovavany individudlni pisemné zpravy k jednotlivym
ucastniklim, jejichz obsahem je osobnosti charakteristika, hodnoceni kompetenci

a potencialu ucastnikl a podnéty k dal§imu rozvoji.

Soucasti zavérecné zpravy by mély byt konkrétni vysledky méfeni, tj. kvantitativné
vyjadiené vystupy, slovni charakteristiky apod. Po celkovém vyhodnoceni byva obvykle
pro jeho ucastniky realizovana zpétnd vazba, kterd jim poskytuje moznost ustniho
komentate k vystupim DC, prezentaci doporuceni hodnotiteli k dal§imu rozvoji
a umoziuje zodpoveézeni dotazl, které maji. Zatimco vystupni hodnotitelské zpravy z AC
(assessment centre) obdrzi zpravidla zadavatel a slouzi standardné k vybéru pracovniki,
hodnotitelské zpravy z DC jsou urceny pracovnikiim pro Ucely jejich vzdélavani a rozvoje,
a organizaci poskytuji podklady k planovani vzdélavani a rozvoje pracovnikil, a zejména
K planovani nastupnictvi. Development centrum pomaha pracovnikim zamyslet se nad
dosazenymi vysledky, nad svymi dal§imi ambicemi a moznostmi jejich napliiovani,
pozitivné ovliviluje motivaci pracovniki k dal§imu rozvoji. UmoZiluje planovani
vzdélavani a rozvoje pracovnikiim ,,na miru®, takze vyrazn¢ zvySuje pravdépodobnost, ze
budou investice organizace do vzdé¢lavani vynalozeny efektivné. DC umoziuje porovnani
pracovniki, identifikuje perspektivni pracovniky a poskytuje informace k nasmérovani

jejich kariéry (Kocidnova, 2010).
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3.2.4 Bariéry vzdélavani zaméstnanci

Dle Bartdka (2015) se bariéry vzdélavani zaméstnancii projevuji vSude tam, kde
usiluyjeme o piedavani hotovych poznatki dalSim zaméstnanctim, ale zejména
U navozovani problémového mysleni. Jedna se pfedevSim o percepéni bariéry, bariéry

kultury a prostfedi, intelektudlni a vyrazové bariéry a emocionalni bariéry.

Percepcni bariéry - jde o prekazky, které vzdélavanému brani jasné¢ vnimat podstatu

problému, event. vyhledat informace nezbytné k jeho feseni.

Bariéry kultury - stémito bariérami se setkavame naptiklad v podobé nejriznéjSich

tvrzeni, kterd jsou vnimana jako axiomy, nevyzaduje se jejich dokazovani.

Bariéry pracovniho prostredi - prostiedi mize pusobit rusivé z nejriznéjSich diivodi. Svou
roli hraje naptiklad nedostatek spoluprace a nedivéra mezi spolupracovniky. Nadfizeni

ocefiuji pouze vlastni myslenky a podvazuji rozvoj a mysleni podfizenych.

Intelektualni a vyrazové bariéry - obvykle vychazeji ze skutecné (nebo domnélé)

nedostate¢né intelektudlni vyzbroje a promitaji se v nevhodné volbé taktik.

Emocni bariéry - mizeme je charakterizovat jako ptekazky volného, nespoutaného
mySleni, sdélovani a jednani. Emoc¢ni bariérou mize byt naptiklad strach udélat chybu,
selhat, nedivéra ve vlastni schopnosti, nechut ke zménam, preferovani role posuzovat

napady pred roli tvofit ndpady.

3.2.5 Metody a oblasti vzdélavani
Metoda (fecky methodos) znamend cestu ¢i postup sméfujici k uréitému cili. Ve
vztahu k vychové a vzdélavani jde o zadmérny, cilevédomé fizeny a koordinovany systém

vyucovaci ¢innosti lektora a uebni ¢innosti ucastnikli (Bartak, 2015).

Tradi¢n¢ se metody vzdélavani déli na ty, které jsou pouzivané ke vzdélavani na
pracovisti pii vykonu prace (metody ,,on the job*), a na metody pouzivané ke vzdélavani
mimo pracovisté (metody ,,of the job*), a to bud’ v organizaci, nebo mimo ni. Do skupiny
metod uplatiovanych pri vykonu prace vétSina autori zahrnuje instruktdz (zacvik),
asistovani (asistujici poméha pii plnéni ukolit), povefeni tikolem (samostatné plnéni ukolu
s dohledem napf. nadfizeného), koucovani (podnécovani a smérovani pracovnika

k Zadoucimu vykonu), mentoring (osobni vzor mentora, pomoc pracovnikovi),
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konzultovani, rotace prace (zpravidla kratkodobé plisobeni na rtiznych pracovnich mistech
nebo vriznych utvarech organizace), pracovni porady. Vzdélavacimi metodami
pouzivanymi p¥i vzdélavani mimo pracovisté jsou piednaska, seminaf, demonstrovani
(ndzorné ukazky), ptipadové studie (skute¢na ¢i smyslena vyli¢eni pracovnich problému
nebo situaci, které ucastnici fesi), brainstorming (shromazd’ovani navrhi feseni problému),
workshop (feSeni problému ve skupiné odbornikti nebo pracovnikl organizace), simulace
(feSeni situace podle scénaie), hrani roli (castnici na sebe berou rtizné role v riznych
situacich - vice ¢i mén¢ urené scénarem). Ke vzdélavani a rozvoji pracovniki je vyuzivan
e-learning a outdoorové programy (pohybové aktivity v ptfirodé, které jsou zdrojem
zkuSenosti a poznani, zamétené napi. na tymovou praci). Trainee programy jsou adaptaéni
programy (v délce od Sesti mésicii do dvou let) — programy odborné piipravy absolventil
nebo nadéjnych pracovniki, zpravidla pro vedouci pozice, spoCivajici zejména v rotaci
(Kocianova, 2010). VySe uvedené c¢lenéni vzdélavacich metod pouzivaji také autofi

Koubek (2007), Vodak a Kuchar¢ikova, (2011).

Metody vzdélavani pii vykonu prace (na pracovisti) — popis nékterych metod

Instruktai pri vykonu prdace - jedna se o nejcastéji pouZivanou metodou. Jde vlastné
0 nejjednodussi zplsob obvykle jednordzového zéacviku nového, popi. méné zkuSeného
pracovnika, pfi némz zkuSeny pracovnik ¢i bezprostfedni nadfizeny piedvede pracovni
postup a vzdélavany pracovnik si pozorovanim a napodobovanim tento pracovni postup

osvoji pii plnéni svych vlastnich pracovnich tkolt (Koubek, 2007).

Vyhody: Metoda umoziuje rychly zacvik a vytvaii pozitivni vztah spoluprace mezi
pracovniky navzajem ¢i mezi vzdéladvanym pracovnikem a jeho bezprostfednim
nadfizenym. Nevyhody: Umoziuje zacvik spiSe u jednodussich nebo dil¢ich pracovnich
postupl, jde obvykle o jednorazové, kratkodobé pulsobeni, vzd€lavani probihd casto

V hluéném a rusivém pracovnim prostiedi a pod tlakem pracovnich tkoli (Koubek, 2007).

Koucovani (Coaching) - je metoda zalozena na vztahu dvou lidi a pouziva se k rozvoji
individualnich dovednosti, znalosti a postojt. ,,Koucovani je nejefektivnéjsi, jestlize se
miize uskutecnovat neformalné, jako soucdast normalniho procesu rizeni nebo vedeni tymu *

(Armstrong, 2002).
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Obvyklym ramcem, ktery koucové pouzivaji je dle Armstronga (2002) tzv. GROW model:

»G*“ (goal) je cil kouCovani — ten je tiecba vyjadfit v konkrétnich méfitelnych

(posuzovatelnych) pozadavcich, které reprezentuji smysluplny krok k budoucimu rozvoji.

»R* (reality) znamena drzet se skute¢nosti — jde o proces vytvofeni pokud mozno tplného

popisu toho, co se koucovana osoba potiebuje naucit.
O (option generation) — jde o rozpoznani tolika feSeni a aktivit, kolik je jen mozné.

»W¢ (wrapping up) — shrnuti informaci ke kterému dochazi, kdyz koul zjisti, Ze

je koucovany jedinec odhodlan k akci.

Vyhody: Vzdélavany pracovnik je soustavné informovan o hodnoceni své prace, metoda
umoznuje uzkou oboustrannou spolupraci vzdélavaného se vzdélavatelem (bezprostiednim
nadfizenym), zlepSuje komunikaci mezi nimi a vytvaii prostor pro stanoveni cili pracovni
kariéry pracovnika. Nevyhody: Formovani pracovnich schopnosti probihd pod tlakem
pracovnich ukold, ¢asto v hlu¢ném a ruSivém prostfedi a mize byt dosti rozkouskované,

nesoustavné (Koubek, 2007).

Mentoring - je metoda pouzivajici specialné vybranych a $kolenych jedinct, ktefi vedou

CNT3

aradi, ¢imz pomahaji rozvijet kariéru svych ,,chranénci®, kteti jsou jim ptidéleni. Podle
jinych autorti i na zaklad¢ praktického provadéni mentoringu nejde obvykle o ptidélovani
mentortl, ale o to, Ze si pracovnik svého mentora sam voli z lidi, kterych si pro jejich
odborné a lidské vlastnosti vazi. Uvedena skute¢nost vnasi do vzdélavani vyraznéjsi prvek
participace vzdélavaného pracovnika a odliSuje mentoring od koucovani, kdy praveé kouc
je pracovnikovi piidélen. Uelem mentoringu je dopliiovat udeni se pii vykonu prace,
které je vzdy nejlep$im zpisobem osvojovani si konkrétnich znalosti a dovednosti, které
pfislusny zaméstnanec potiebuje. Mentoring rovnéZ doplituje formalni vzdélavani tim,
Ze nabizi vzdélavanému individualni vedeni od zkuSeného manazera nebo odbornika, ktery

je dobfe informovany o organizaci (Armstrong, 2002).
Dle Vodaka a Kucharc¢ikové (2011) mentoti poskytuji svéfenym pracovnikiim nasledujici:
» Radu, jak vypracovat program svého sebevzdélavani, nebo smlouvu o vzdélavani.

= VsSeobecnou pomoc s programem vzdélavani.
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* Vedeni vtom, jak dosahnout nezbytnych znalosti a dovednosti, potfebnych pro

vykon nové prace.

» Radu v tom, jak zvladnout v§echny administrativni, odborné ¢i mezilidské problémy,

s nimiz se jedinec setkava, zvlasté pak v ranych fazich své kariéry.
» Koucovani tykajici se specifickych dovednosti.

= Pomoc v zélezitostech projekti — nikoliv to, aby je pro své svéfence vypracovavali,

ale aby je spravnym zpiisobem orientovali, tj. poméhat lidem, aby si sami pomohli.

Pfi mentoringu neexistuje zadny standardni postup. Obvykle méa vSak mentor jednoho
nebo vice svétenct a dostava se mu velmi povsechnych informaci, aby mohl vykonavat

vyse uvedené funkce.

Vyhody: metoda do procesu formovani pracovnich schopnosti pracovnika vnasi prvek jeho
vlastni iniciativy, uvédomélé volby vzoru a neformalni vztah. Je proto hodnocena
ptiznivéji nez coaching. Nevyhody: Obdobné jako u coachingu, a kromé toho existuje
nebezpec¢i volby nevhodného mentora. Mentor by mél byt zkuSeny odbornik a osobnost,
ale je otazkou, do jaké miry je schopen nepfili§ zkuseny pracovnik rozpoznat, kdo by pro
néj mel byt efektivnim mentorem. V nékterych ptipadech pak dava prednost spise nékomu,
kdo ma urcitou moc a miize mu pomoci v kariéfe, nez nékomu, kdo je opravdu odbornik

a mize mu pomoci v rozvoji (Koubek, 2007).

Counselling - patii k nejnovéjsim metodam formovani pracovnich schopnosti pracovnikii.
Jedna se o vzajemné konzultovani a vzajemné ovliviiovani, které pfekonava jednosmérnost

vztahu mezi vzdélavanym a vzdélavatelem, podiizenym a nadtizenym (Koubek, 2007).

Vyhody: Vzdé&lavany pracovnik vnaSi do vztahu svou aktivitu a iniciativu tim, Ze
se vyjadiuje ke vSem problémim své prace, pfedklada vlastni navrhy feSeni problému
a mezi nim a vzdélavatelem vznika zpétna vazba poskytujici ndméty pro obohacovani stylu
vedeni pracovnikli. Vzdélavatel (nadfizeny) si tak zaroven sam formuje a provétuje své
pracovni schopnosti, pfedevsim v oblasti prace s lidmi. Nevyhody: VéEtsi ¢asova narocnost
metody, vzdélavani se tak mize dostat do urcitého rozporu s plnénim béznych pracovnich
ukoll pracovisté. Néktefi vedouci pracovnici nebo vzdélavatelé¢ piijimaji tuto metodu

S jistou nelibosti a nediivérou (Koubek, 2007).
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Asistovani - je tradicni a Casto pouzivand metoda formovani pracovnich schopnosti
pracovnika. Vzdélavany pracovnik je ptidélen jako pomocnik ke zkusenému pracovnikovi,
pomaha mu pfi plnéni tkoll a uci se od n¢j pracovnim postupim. Postupné se podili na
praci stale vétsi mirou a samostatnéji, nez ziska takové znalosti a dovednosti, Ze je schopen
vykonévat praci zcela samostatné. Metoda se pouziva nejen pii vzdélavani pro manudlni
zamestnani, ale 1 pfi vychoveé vedoucich pracovnikt a specialistii, a to zejména tam, kde si

osvojeni zadoucich pracovnich schopnosti vyzaduje delsi dobu (Armstrong, 2002).

Vyhodou je dlraz na praktickou stranku vzdélavani a soustavné pisobeni. Nevyhodou
Casto byva to, ze vzdélavany se mize naucit i nékterym nepftili§ vhodnym pracovnim
navykum, informace mu plynou z jednoho zdroje a napodobovani vzdélavatele mize

oslabovat vlastni tvarci pfistup i nadani délat véci jinak (Koubek, 2007).

Rotace prdace - Cilem rotace prace je rozSifovat zkuSenosti lidi tim, ze budou postupné
pracovat na riznych pracovnich mistech nebo v riznych utvarech organizace coz vyzaduje
dimyslné naplanovani a pribéznou kontrolu. Pokud nebude ¢innost peclivé naplanovana,
muze jit o netcinnou a frustrujici metodu ziskévani dostate¢nych znalosti a dovednosti.
Uspé&snost této metody zavisi na zpracovani programu, ktery stanovuje, co by se mél
pracovnik v kazdém utvaru nebo na kazdém pracovnim misté naucit. Musi rovnéz
existovat vhodna osoba, kterd dohlédne na to, aby vzd€lavajici se osoby mély ty spravné
pracovni zaZitky nebo pftileZitosti se ucit, a musi byt rovnéz feceno, jakym zplisobem se
budou provétovat pokroky v uceni. Vhodnym zplsobem je zadat ucicim se osobam

seznam otazek kK zodpovézeni (Armstrong, 2002).

Vyhody: Pracovnik si rozsifuje své schopnosti a zkuSenosti, poznava komplexnégji pracovni
postupy a ukoly organizace. Rozviji se tak flexibilita jeho pracovni sily a schopnost vidét
problémy organizace komplexnéji a ve vzajemné provazanosti. Zaroven si on sam i jeho
nadfizeni testuji jeho schopnosti a priority. Metoda prispiva k celkové flexibilité
organizace. Nevyhody: Pracovnik nemusi v n¢které pracovni funkci uspét, coz mize podryt

jeho sebevédomi a odrazit se v hodnoceni jeho zplsobilosti nadfizenymi (Koubek, 2007).
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Metody vzdélavani mimo pracovisté — popis nékterych metod

Piednaska - je metodou vzd€lavani s malou ¢i zadnou participaci vzdélavanych,
s vyjimkou zavérecné casti, kterd byva vénovana otazkdm a odpovédim. Pouziva se
Kk pfenaseni informaci k poslucha¢im a vyznacuje se tim, Ze prednasSejici ma pod svou
kontrolou jak obsahovou, tak ¢asovou strukturu prednasky. V zajmu maximalni efektivity
by piednaska neméla byt delsi nez 4 minut; nesmi obsahovat piili§ mnoho informaci;
prednasejici se musi snazit usnadnit zapamatovani informaci pomoci vhodnych vizuélnich
pomucek a musi jasné ukazat, co se musi udé¢lat pro praktické vyuziti prednaSené latky

(Armstrong, 2002).
Vyhody: Rychlost pfenosu informace a nenadro¢nost na podminky (vybaveni).

Nevyhody: Jde o jednostranny tok informaci pasivné pfijimanych ucastniky vzdélavani

(Koubek, 2007).

PiednadSka spojena s diskusi - je méné formalni prednaSka pro malou skupinu,
nepresahujici 20 lidi, se spoustou casu vénovaného diskusi. Vedeni lidi k aktivni ucasti
a povzbuzovani jejich zdjmu znamend, Ze si lidé uchovaji vice poznatkil, nez je tomu
u obycejné prednasky, ale pokud nebude diskuse peclivé fizena, mohou v ni dominovat

vrow

vyfecnéjsi a sebevédoméjsi ¢lenové skupiny (Armstrong, 2002).

Vvhody: Béhem diskuse se objevuji napady a feSeni problémi a ucastnici jsou stimulovani
k aktivité. Nevvhody: Akce musi byt jiz dikladnéji organiza¢né pfipravena a vhodnym

zpusobem moderovana (Koubek, 2007).

Demonstrovadni (nazorné vyucovdni) - je metoda, pii niz se lidem fika a ukazuje, jak maji
délat svou praci, a okamzit¢ se jim umozni, aby si to sami zkusili. Je to jedna
Z nejpouzivanéjsich a také nejzneuzivangjSich metod vzdélavani. Posilovani navykd nebo
zpétna vazba mohou byt dobré, jestlize nadfizeny, vzdé€lavatel nebo zkuSeny kolega
metodu uplatiiuji vhodnym zptisobem, jasné sdéluji a ukazuji, jaké vysledky byly dosazeny
a jak lze praci zlepsit (Armstrong, 2002).

Vyhody: Utastnici vzd&lavani si zkouseji svou dovednost v bezpetném prostiedi bez rizik
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Nevyhody: Obvykle jsou podminky ve vzd€lavacim zafizeni a na skute¢ném pracovisti

rozdilné, na zavadu je i uréita schemati¢nost vyuky (Koubek, 2007).

Piipadova studie - je historie nebo popis néjaké udalosti nebo fady okolnosti, které
vzdélavajici se osoby analyzuji, aby odhalily pfi¢iny problému a vypracovaly jeho feSeni.
Ptipadové studie se pouzivaji hlavné v kurzech pro manazery a vedouci tymd, protoze jsou
zalozeny na presvédCeni, ze manazerské schopnosti a znalosti I1ze nejlépe ziskat a rozvijet
prostiednictvim zkoumani skutecnych udalosti a diskusi o nich. Nebezpeci ptipadovych
studii spoCivd vtom, Ze je ucastnici Casto vnimaji jako néco, co neodpovida jejich
pottebam, a to dokonce i v ptipad¢, kdyz pripadové studie vychazeji ze skutecnosti. Jejich
analyza je tudiz povrchni a situace je nerealistickd. Je tkolem vzd¢lavatele vyhnout se
tomuto nebezpe¢i tim, Ze nedovoli ucastnikim, aby piipadové studie odbyvali
nedomyslenymi poznamkami a vénovali se jim povrchné. Vzdélavatelé poté predevsim

museji vyuzit kazdou moznost ke zdiiraznéni podstaty véci (Armstrong, 2002).

Brainstorming — jedna se o dal§i variantu ptipadové studie, kdy skupina ucastnikl
vzdélavani je vyzvana, aby kazdy znich navrhl (Gstné nebo pisemné) zplsob feSeni
zadaného problému. Po piedlozeni navrhi je usporadana diskuse o navrhovanych fesSenich

a hledé se optimalni navrh ¢i optimalni kombinace navrhti (Koubek, 2007).

Vyhody: Velmi ucinnd metoda piindsejici nové napady a alternativni piistup k feSeni
problémi. Podporuje kreativni mysSleni. Nevyhody: Vysoké naroky na piipravu
I vzd€lavatele (Koubek, 2007).

Uceni se hrou ¢i pohybovymi aktivitami (outdoor learning) - probihd pomoci
nejriznéjSich typt pohybovych aktivit: horské turistiky, kanoistiky, prizkumu jeskyni,
¢i riznych her. Spociva v tom, Ze Ui€astnici plsobici v tymech museji pod urcitym tlakem
provadet pohybové aktivity, o nichZ zhola nic nevédi. Smyslem je to, Ze tyto testy jsou
urcitymi piiklady ¢i obdobami podnéti nebo vyzev, s nimiz se lidé museji setkavat pii
préci, ale jejichZ nezndma povaha znamend, Ze se mohou vice poucit o tom, jak funguji

pod tlakem jako vedouci, nebo ¢lenové tymu (Armstrong, 2002).

Vyhody: uceni probihd zibavnou formou a cilenym zdokonalovanim pracovnich
schopnosti. Nevyhody: naro€nost na piipravu, nechut’ ucastnikii zapojit se do pohybovych

aktivit (Koubek, 2007).
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Metody vzdélavani pouZivané jak pri vykonu prace, tak mimo pracovisté

Vzdélavani pomoci pocitacii (e-learning) - je formou individualizovaného vzdélavani se,
a jako takové je projevem vzdélavaci technologie. Vyuziva schopnosti pocitace pomahat
pti soustavném formovani kvalifikace a pti rekvalifikaci lidi, tykajici se novych procest
a postupt. Rovnéz hraje dilezitou ulohu pfi ,,distanénim vzdélavani v oblasti odborného
vzdé€lavani. Pocitate lze dle Armstronga (2002) pii vzdélavani pouzit nasledujicim

zpusobem:

» Simulovat skute¢nou situaci tak, aby se vzdélavané osoby mohly ucit tim, Ze néco
délaji. Naptiklad techniky Ize Skolit pro odstraiovani poruch a opravy elektronickych
obvodu tak, ze se divaji na schémata obvodi na obrazovce a pouzivaji svételné pero

k méfeni napéti v riznych bodech obvodi.

» Poskytovat barevna schémata a obrazky a umoznovat interakci mezi vzdélavanym

a informaci uvedenou na obrazovce.
=  Meéfit vykon vzdélavajicich se osob pomoci pfedem definovanych kritérii.
= Zabezpecovat pro vzdélavajici se osoby testy nebo cviceni.

Video - zatimco tisténé slovo ma jako médium omezené moznosti, schopnost videa
prezentovat informace vizudln¢ predstavuje zna¢nou pomoc pii vzdélavani vSude tam, kde
je nedostatek dobrych vzdé€lavateli. Vzdélavani je efektivnéjsi, je-li doplnéno vedenim
n&jakého vzdélavatele, ktery zabezpeCuje, aby pasivni povaha divani se na obrazovku
vyustila do aktivniho uceni se. S pomoci kamer mize video poskytnout okamzitou zpétnou
vazbu, zejména pii vzdélavani v takovych interaktivnich dovednostech, jako je vedeni
rozhovoru, konzultovani, prodej, fizeni schiizi a instruovani (Armstrong, 2002).

Interaktivni video - je zaloZeno na splynuti dvou vyznamnych vzdélavacich technologii
(vzdélavani pomoci pocitaci a videa), jejichz kombinace znamena, Ze vysledny efekt
je vétsi nez soucet efektti obou Casti. Interaktivni video je individualistické, interaktivni

a umoziuje volbu. Dle Armstronga (2002) se jedna o drazsi zalezitost, ale plyne z ni

znaény uzitek v fadé¢ riznych aplikaci, napiiklad:

» Pii distancnim vzdélavani - kdy vzdélavajici se osoby jsou rozptylené v prostoru.
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» Kdyz maji vzdélavajici se osoby problémy s ucenim - je pro né obtizné absorbovat
informace z velkych bloka textu. Protoze program interaktivniho videa je peclivé
vytvofen na zakladé dukladné analyzy ukoli a dovednosti a odpovida zéaroven
pozadavklim teorie uceni, pfedstavuje efektivni zptisob pomoci lidem, ktefi z n¢j

budou Cerpat a pouzivat slozité instrukce.

» Tam, kde jsou dilezité interpersonalni dovednosti - interaktivni video je mnohem
lepsi pro zlepSovani takovych interpersondlnich dovednosti, jako je vedeni
rozhovorti, jednani se zakazniky, konzultovani nebo feSeni problému lidi, nez

tiskoviny nebo vzdélavani pomoci pocitaca.

» Tam, kde Cas vzdélavani je rozhodujici - interaktivni video mize zkratit dobu

potiebnou k dosazeni cilti vzdélavani.

Multimedidlni vzdélavani - pouziva fady médii, véetné¢ audia, videa, textu, grafiky,
fotografie a animace, které jsou vzajemné propojeny, aby vytvorily interaktivni program,
ktery pak zprostiedkovava osobni pocita¢. Multimedidlni program je tedy bohaty
Z hlediska prezentace a vyuziva Sirokou Skélu pfistupll ke vzdélavani, které se navzijem
podporuji. Vzdélavajici se osoby ziskavaji rychlou zpétnou vazbu a mohou pracovat svym
vlastnim tempem, ¢imz se zvysuje soustiedéni a mira uchovani informaci. Multimedidlni
vzdélavani je velmi vhodné ke vzdélavani lidi zaméfenému na procedury a procesy, kde
soucasti pozadavki kladenych na vzdélani jsou piizplsobeni, rutina, postupy, metody,
smérnice a jejich dodrzovani. Je také vhodné pro osvojeni si ,,mékkych dovednosti*
v fizeni lidi a zvladani mezilidskych vztaht, pficemz k procviceni a rozvoji pozadovanych

dovednosti 1ze pouzit scénai a hrani roli (Armstrong, 2002; Vodak a Kucharéikova, 2011).

3.2.6 Zodpovédnost za vzdélavani zaméstnanci a uloha
personalniho utvaru

Vzdélavani pii vykonu prace mohou zabezpeCovat manazefi, vedouci tymi,
spolupracovnici nebo mentofi - spolupracovnici, ktefi jsou specidlné¢ povereni vést, radit
apeCovat o vzdelavajici se osoby. Vzdélavani mimo pracovisté mohou zabezpecovat
¢lenoveé utvaru vzdélavani, externich vzdélavacich a vycvikovych zafizeni nebo jini

vzdélavatelé — konzultanti pro vzdélavani nebo hostujici lektofi.
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Liniovi manazeti by méli byt rovnéz, a to pokud mozno co nejvice, zapojeni do
vzdélavaciho procesu, nebot’ mohou vnést do kurzt realitu, usnadnit aplikaci naucené latky
na pracovisti (to je vzdy obtizny problém) a zdlraznit tak svou hlavni odpovédnost

za vzdélavani (Armstrong, 2002).

Vedouci pracovnici vSech trovni museji soustavné zkoumat nejen to, zda jejich
podiizeni vyhovuji kvalifikatnim pozadavkiim pracovnich mist, ale museji soustavné
sledovat pracovni vykon a pracovni chovani svych podfizenych. Pravé oni jsou
rozhodujicim cinitelem v procesu identifikace potieby vzdélavani. Rozhoduji o tom, kdo
aVvjaké oblasti by mél byt vzdélavan, podle ukold svého pracovisté spolurozhoduji
0 ¢asovém umisténi vzdélavani a jsou konzultovani i pfi vybéru nejvhodnéjsSich metod

vzdélavani (Koubek, 2007).

3.3 HODNOCENI EFEKTIVNOSTI PODNIKOVEHO

VZDELAVANI

Vyhodnocovani efektivnosti vzdélavani je posledni a zaroven velmi dilezitou
soucasti vzdélavaciho procesu vymezeného podnikem. Jednd se o komplexni proces
pokousejici se méfit celkové piinosy a néklady vzd€lavaciho programu. Poptavka po
vyhodnocovani vzdélavacich programii roste. Nékteré podniky se snazi hledat moznosti
vyhodnocovani svych rozvojovych programt, i kdyZ zjist'uji, Ze to neni jednoduché. Pfed
rozhodnutim, zda se vyhodnocovani bude skuteéné realizovat ¢i ne, je vhodné, aby si
lektofi a manaZefi polozili n€kolik otazek o negativech a pozitivech vyhodnocovani - jaka
jsou, na co je tteba déavat si pii vyhodnocovani pozor, jaké jsou naklady vyhodnocovani,
kdy vyhodnocovaci proces realizovat, jaké jsou subjekty tohoto procesu, jaka kritéria byla
stanovena pro vyhodnocovani a které modely vyhodnocovéani vzdélavaciho procesu je
mozné pouzit. ,,Jestlize podnik neumi spravné mérit vykonnost zaméstnancii v jejich praci
pred vzdeélavanim, nebude schopen urcit dopady, které vzdélavani mélo na jejich

vykonnost“ (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011, s. 129).

Jiz ve fazi planovani vzdélavani se museji vytvofit zéklady a kritéria pro hodnoceni
kazdé kategorie vzdélavani. Soucasné¢ je tieba zvazit, jaké informace potiebné pro

hodnoceni kurzii je tieba ziskat a analyzovat (Armstrong, 2002).
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Zakladnim vychodiskem vyhodnocovani je jasna pozice ohledné toho, ¢eho se chce
vzdélavanim dosahnout. S tim se pak bude porovnavat uspéSnost rozvojovych aktivit.
Vzdy je mozné najit néjaké porovnani (benchmarking), s nimz se budou srovnavat
dosazené vysledky vzdé€lavani, zvlasté je-li jasno v tom, co to znamena pro uUspéch
podniku. Jednim z dilezitych ptredpoklad uspésnosti této faze vzdélavaciho procesu je
planovani vyhodnocovani uz v dob¢ stanovovani cilti. Musi se tedy stat soucasti hned prvni
faze vzdélavaciho procesu — faze stanoveni a analyzy vzdélavacich potfeb. Znamena to, ze
cile vzdélavani by mély byt vzajemné propojeny s cili podniku, tj. kaskddovani cilii

(Vodak a Kucharc¢ikova, 2011).

Obrazek €. 04: Princip kaskadovani cila

POSLANI PODNIKU
dlvod, pro¢ podnik existuje

'

STRATEGIE A STRATEGICKY PLAN
dlouhodobé cile k dosaZeni poslani a naplnéni vize

v

AKCNI PLAN
Casové kratsi cile k dosaZeni strategickych cilt

v

PLAN ORGANIZACNI JEDNOTKY
cile akéniho planu pro jednotlivé ¢asti podniku

v

INDIVIDUALN{ PLAN
ukoly a cile jednotlivce v podniku

Zdroj: Vodak a Kucharé¢ikova, 2011, s. 132 - vlastni zpracovani

V souvislosti s kaskadovanim cill je podstatné, jakym zpisobem spolu maji byt cile
propojeny. Zde se jako velmi vhodny nastroj ukazuje metodika Balanced Scorecard
se zabudovanym principem kauzality. Rovnéz piistup za pomoci kompetenci pomaha urcit,
zda vzdé¢lavaci cile jsou vsouladu scili podniku. Vodak a Kucharéikova (2011)

na kompetence pohliZi jako na zdroje a schopnosti potfebné k dosaZeni jeho cila.
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» Kompetence vztahujici se k danému pracovnimu mistu — tykaji se vyvazenosti

dovednosti, postoju a znalosti potfebnych pro vykon daného mista v podniku.

» Individudlni kompetence — piredstavuji dovednosti, postoje a znalosti, které lidé

potiebuji, aby podavali efektivni vykon na riznych mistech v podniku.

Tam, kde je takovy ramec kompetenci jasny, se snadnéji stanovuji ucebni cile
a vzdélavaci aktivity a je mnohem snadnéj$i propojovat tyto cile vzdélavacich aktivit
s cili podniku. Spravny cil na kazdé urovni, at’ se tyka uceni nebo ne, musi byt specificky,

meéfitelny, domluveny, realisticky a ¢asove urceny.

Slovo méfitelny navadi ke kvantitativnimu pohledu. Casto viak jsme postaveni pied
ukol, jak meéfit postoje k zdkazniklim, kvalitu prezentace u klienta apod., coZ jsou

predevsim kvalitativni pohledy (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011).
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4. APLIKACNI CAST - PRAKTICKA CAST PRACE

4.1 CHARAKTERISTIKA ZKOUMANEHO PODNIKU

Skupina CEZ je integrovanym energetickym koncernem pusobicim v fadé zemi
stfedni a jihovychodni Evropy s ustfedim v Ceské republice. Jeji hlavni pfedmét podnikani
tvoii vyroba, rozvod a obchod s elektrickou i tepelnou energii a tézba uhli. S akciemi
matefské spole¢nosti CEZ, a. s. se obchoduje v Praze, v Némecku a ve Varavé, kde jsou
i viznamnou soucasti burzovnich indexd. Nejvétsim akcionafem spolenosti je Ceské
republika. Skupina CEZ aktivné funguje kromé Ceské republiky také v Polsku, Bulharsku,
Rumunsku, Turecku, na Slovensku a v Mad’arsku. Jedna se o unikatni ¢eskou firmu, ktera
fidi tuzemské i zahrani¢ni spole¢nosti a celkové zaméstnava priblizné 27 000 lidi. Svou
trzni kapitalizaci 225 miliard K& se CEZ, a. s. béhem minulych let stal jednou z nejvétsich

firem v celém tomto regionu (CEZ, a. s. 2016 — interni dokumenty).
Poslani

Primarnim poslanim je byt spolehlivym a vyhleddvanym partnerem naSich zdkaznikt
v dodavkach energii i dalSich sluzeb. Soucasné¢ chceme dale napliiovat jedinec¢nou roli
prospésného lidra ve spolecnosti a v zemi. Jako kli¢ovy hrac ceské energetiky a prumyslu
chceme byt naddle oporou statu pii zajisStovani energetické bezpecnosti a stability, ale také
motorem trvalého rozvoje a technologického pokroku, na némz se svymi investicemi

podilime.

Vize spolecnosti a strategie

PfindSet inovace pro feSeni energetickych potieb a ptispivat k vyssi kvalité Zivota
Vv celé zemi zejména podporou vetfejné prospésnych cill, tzkou spolupraci s obcemi, mésty

i kraji, jakoz i dislednym prosazovanim principi udrzitelného rozvoje.

Strategie Skupiny CEZ je postavena na tfech pilitich:

1. Patfit k nejlepSim v provozu tradi¢ni energetiky a aktivné reagovat na vyzvy 21. stoleti.
2. Nabizet zdkaznikim Sirokou Skalu sluzeb zamétenych na jejich energetické potieby.

3. Posilit a konsolidovat pozici v regionu stfedni Evropy.
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Politika Skupiny CEZ

Politika je jednim z vrcholovych dokument fizeni, stanovuje zdvazky vrcholového
vedeni k zajisténi nezbytnych zdroji a k efektivnimu fizeni ve vSech oblastech, na druhé

stran¢ ale také urcuje rdmec pro zapojeni vSech zaméstnancii pii plnéni strategickych cilt.

4.1.1 Profil spoleénosti CEZ Distribuce, a. s.
Pro realizaci praktické &asti prace byla vybrana spole¢nost CEZ Distribuce, a. s.,

ve které bude vyzkum provadén.

CEZ Distribuce, a. s., je ¢lenem Skupiny CEZ. Do obchodniho rejstiiku byla zapsana
dne 1. fijna 2010 a ptisobi na izemi krajii Kralovéhradeckého, Pardubického, Libereckého,
Plzeiiského, Karlovarského, Usteckého, Stiedogeského, Olomouckého, Moravskoslezského
a castecné v kraji Zlinském a Vysoc¢ina. Hlavnim poslanim spolecnosti je distribuce
elektrické energie fyzickym a pravnickym osobam a stalé zvySovani kvality a spolehlivosti
dodavky vSem odbératelim. Spolecnost dale zajistuje odpoveédnou roli spravce aktiv
distribu¢ni soustavy. Dotaznikové Setfeni bylo provadéno v odboru Sprava namétenych
dat, ve kterém pracuje ke dni 1. 10. 2017 celkem 86 zamé&stnancti. Odbor tvoii tfi oddéleni,
ktera zajist'uji veskeré ¢innosti souvisejici s provadénim odectl vSech odbérateld a vyrobceil
na distribuénim uzemi provozovatele distribuéni soustavy CEZ Distribuce. Taktéz provadi
zpracovani namétfenych dat v informacnich systémech, stanoveni ndhradnich hodnot
propoCtem spotfeby, administraci procesu zmény dodavatele, fteSeni reklamaci
a technickych zélezitosti u odbérnych mist dle terminii danych legislativou. Déle poskytuje

soucinnost v ramci projektovych aktivit a pfi tvorbé metodickych postupli v této oblasti.

J o4

Divize Personalistika odpovida za strategii fizeni lidskych zdrojt a vytvari koncepci
lidskych zdroji pro celou skupinu CEZ. Provadi planovani a optimalizaci podtu
zaméstnancu a zdroji s nimi souvisejicich, fidi vztahy se zaméstnanci i s odbory zejména
za ucelem uzavieni Kolektivni smlouvy a vydani Pracovniho fadu. Zajist'uje nabor, vybér
a adaptaci zaméstnancd, jejich odbornou pfipravu a rozvoj k podani pozadovaného
vykonu, vcetné¢ personalné¢ administrativnich cinnosti souvisejicich s poskytovanim

persondlnich sluzeb.
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4.2 VZDELAVANI A ROZVOJ ZAMESTNANCU V PODNIKU

4.2.1 Rozhovor se specialisty z oddéleni lidskych zdroju
Za ucelem Zzjisténi soucasného stavu v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancii
v podniku nejprve prob&hl osobni rozhovor se specialisty z tutvaru lidskych zdroju.
Byl zjistovan systém a moznosti vzdélavani zaméstnanct, strategické cile v oblasti fizeni
arozvoje lidskych zdroji, metody vzd€lavani, monitoring a hodnoceni kvality
vzdé€lavacich programt, vyvoj zaméstnanosti a investice do vzdélavani v podniku.
Rozhovor probihal v zasedaci mistnosti personalniho oddéleni na zakladé piedem

ptipravenych otazek a trval pfiblizné dvé hodiny.

l. Systém a moznosti vzdélavani zaméstnancu

CEZ Distribuce, a. s., si je pIné védoma vyznamu lidského potencialu pii realizaci
svych zaméra, zvySovani kvality svého podnikani a zkvalithovani poskytovanych sluzeb.
Z tohoto divodu vénuje velkou pozornost vybéru svych zaméstnancu, jejich dalSimu
profesionalnimu rozvoji i vytvareni ptiznivého pracovniho prostiedi.

Ve spole¢nosti CEZ Distribuce, a. s. existuje celd fada vzdélavacich moznosti, které
muzete vyuzit ke svému rozvoji nebo k rozvoji svych podtizenych a tim snaze dosahovat

nastavenych cilii. Rozvoj zaméstnance v zasadé mizeme rozdélit do tii kategorii:
1. Rozvoj p7i praci

V této kategorii maji své misto prakticky vSichni zaméstnanci. Jednd se o staly
a pfirozeny proces uceni pfi vykonu prace. Patii sem napiiklad prace na novych tkolech,
kdy se zaméstnanec u¢i novym postupiim, formam a metoddm formou konzultace se
zkuSenéjSimi zaméstnanci, vymeénou zkuSenosti, atp. Tento typ rozvoje necerpa prostredky

na rozvoj zamestnancu.
2. Seberozvoj

Zamé&stnanec se muiZze sam podilet na svém rozvoji aktivnim vyuzivanim
rozvojovych nastroju, které mu davame Kk dispozici. Jedna se naptiklad o vyuZzivani
e-learningovych kurzt, interniho koucovani, knihovny rozvoje lidskych zdroju a klubu

anglického jazyka.
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3. Vzdelavaci kurzy a skolent

Pro konkrétni specificky rozvoj odborného ¢i osobnostniho zaméteni zaméstnanec
muze vyuzit Sirokou nabidku z palety moznosti vzdélavani. Sem patii naptiklad oteviené
kurzy, seminare a kurzy vytvorené na miru konkrétni rozvojové potieb¢. Tento typ rozvoje
jiz Cerpa prostfedky z rozpoctu na Skoleni a je potfeba volbu konkrétnich typl kurzi

a Skoleni vzdy zvazovat i ve vazbé na rozpocet.

1. Strategické cile v oblasti fizeni a rozvoje lidskych zdroju

= vytvofit personalni nastroje podporujici vykonové orientovanou firemni kulturu,

= zabezpecit personalni potiebu (planovanou i neplanovanou) zaméstnancii pro volna
nebo nove vznikla pracovni mista,

= piipravit lidské zdroje pro ménici se potteby Skupiny CEZ,

» udrzovat a rozvijet profesni znalosti a dovednosti zaméstnanci,

* naplnit pozadavky na dané pracovni misto pomoci ndboru, vybéru a adaptaci
uchazect z interniho a externiho trhu prace,

= zabezpecit proces odborné ptipravy a ziskani kvalifikace zaméstnanct,

» podporovat prohlubovani, ptipadné zvySovani kvalifikace zaméstnance,

= zabezpecit rozvojové programy pro skupiny zaméstnancil,

= urcit priority a postupy v feSeni personalnich ¢innosti,

Rozvoj lidskych zdroji je trvaly a systematicky proces s cilem zajistit takovou
pracovni zpusobilost zaméstnancti, kterd je nezbytnd pro efektivni dlouhodoby vykon
jejich aktudlnich 1 potencidlnich pracovnich ¢innosti. Soucasti tohoto procesu je 1 fizeni
kariéry zaméstnanct. V prohlubovani kvalifikace jde o prubézné dopliiovani, kterym
seneméni jeji podstata, a které umoziluje zaméstnanci vykon sjednané prace.
Za prohlubovani se povazuje téZ jeji udrZzovani a obnovovani. ZvySovanim kvalifikace
se rozumi zména hodnoty kvalifikace, poptipad¢ jeji ziskdni nebo rozsifeni. Jednad se
0 studium, vzdélavani, Skoleni, nebo jinou formu pfipravy k dosazeni vy$siho stupné
vzdélani, jestlize jsou v souladu s potfebou zaméstnavatele. Klademe diraz na zvySovani

odborné znalosti svych zaméstnanctli, jimz poskytujeme veskeré zazemi pro jejich dalsi

rozvoj prostiednictvim vzdélavacich aktivit a umoznénim studia.
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Ve vSech regionech vytvari spole¢nost pracovni prilezitosti, novym zaméstnanciim
dava Sanci ziskavat zkuSenosti v daném oboru a je vyhledavanym zaméstnavatelem.
Vysoce ohodnocuje aktivitu, nadstandardni vykony a zodpovédnost a umi je 1 finan¢né
ocenit. Spolecnost pfispiva na penzijni a zivotni pojisténi i na stravovani zaméstnanct,
poskytuje jim tyden dovolené nad zakonny narok a dle pracovni funkce dalsi benefity.
Vroce 2016 probihaly vzd¢lavaci programy s cilem podpofit individualni rozvoj
zamé&stnancl @ mimo jiné pokracoval i program interniho a mezifiremniho mentoringu, do
n¢hoz se spolecnost zapojila minuly rok. V roce 2015 probéhl program manazerského
rustu pro TOP management a konala se manazerskd akademie zaméfend na stfedni a vyssi

management.

Ve spole¢nosti CEZ Distribuce a. s. jsou predepsané kvalifikaéni pozadavky
na zpusobilost zaméstnance pro vykon Cinnosti. RozliSuji se dva druhy kvalifikac¢nich
pozadavku (z funkce a na planované misto). Kvalifikacni pozadavky z funkce jsou
definovany v popisu funkce a jsou povinné. O stanoveni rozhoduje zpracovatel popisu
funkce a do informacniho systému se propisi automaticky. Kvalifika¢ni pozadavky na
planované misto jsou definovany na zaklad¢ rozhodnuti vedouciho, a do informacniho
systétmu jsou doplnény individualné. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl organizac¢né
zajiStuje Utvar rozvoje lidskych zdroji na zakladé kvalifikaénich pozadavkl a v souladu
s vycvikovymi programy. Utvar rozvoje lidskych zdrojti informuje vedouciho zaméstnance
o kon¢icich platnostech kvalifikaci podtizenych zaméstnancii formou kvartalnich report.
Soucasné zasila pozvanku na Skoleni vedoucimu zaméstnanci, ktery =zajisti ucast
podiizeného zaméstnance. Skoleni provadi $kolitel dle vycvikového programu a je
ukonceno ovéfenim znalosti Uc€astnikii zplisobem stanovenym vycvikovym programem.
Pokud zaméstnanec nevyhovél pii ovéfovani znalosti, informuje utvar rozvoje lidskych
zdrojii vedouciho zaméstnance, ktery zajisti, ze zaméstnanec neni povérovan ¢innostmi,
pro néZ neni odborné zplsobily, a to do doby uspésného ovéfeni znalosti a opétovného
ziskani odpovidajici odborné zpusobilosti. Odborna zpusobilost bez kvalifika¢niho
pozadavku prohlubuje a udrzuje znalosti zaméstnance pro vykon cCinnosti na daném
pracovnim misté a nema kvalifikaéni pozadavek evidovany v informac¢nim systému. Jedna
se o Skoleni zprostiedkovand formou seminait, kurzi a konferenci, kde nemusi byt

provedeno ukonceni kurzu ovéfovanim znalosti. Ucastnik, popfipadé jeho vedouci
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zaméstnanec, vybira rozvojovou aktivitu (véetné terminu a mista konani) z vefejné nabidky

nebo dle doporuceni utvaru rozvoje lidskych zdroji.

III. Metody vzdélavani a identifikace vzdélavacich potieb

Rozvojové programy v oblasti mékkych dovednosti (tzv. soft skills)

Rozvojovym programem v této oblasti mtize byt trénink, Skoleni, workshop, seminaf,
nebo kurz v oblasti mékkych dovednosti, jez pomaha pochopit sebe i ostatni a zkvalitiiuje
spolupraci s druhymi lidmi. Naptiklad komunikace, vedeni lidi, rozhodovani, projektové

fizeni, orientace na zakaznika, sebefizeni a podobn¢.

Rozvojové aktivity jsou zajiStovany na zaklad¢ identifikované rozvojové potieby
u jednotlived nebo skupiny nadifizenym. Vedouci zaméstnanci navrhuji rozvojové aktivity
zaméstnancim fizeného Utvaru a komunikuji s nimi jejich rozvoj ve vazbé na cile
a pracovni tkoly Utvaru v souladu s poslanim a cili podniku. Pfi volbé zohlednuji jiz
zameéstnanci absolvované programy, moznost uplatnéni novych znalosti a dovednosti

Vv praxi a planované finan¢ni prostfedky ur¢ené v daném roce na vzdélavani zameéstnancu.
Rozvojové programy na miru

Pozadavek na rozvojové programy meékkych dovednosti na miru je realizovan
v odivodnénych ptipadech, kdy je identifikovana naléhava potfeba rozvoje zaméstnanct
vV daném utvaru. Napiiklad se milZe jednat o potfebu zmény pracovniho chovéni
U zameéstnancl v Utvaru ve vazbé na strategii spolecnosti, organiza¢ni zmény, principy

firemni kultury a nové projekty.
Rozvojovy program z verejné nabidky vzdélavacich spolecnosti

Z vetfejné nabidky vzdé€lavacich spolecnosti lze vybrat a realizovat rozvojovy
program pouze s ohledem na planované finan¢ni prostfedky, nebo jedna-li se o rozvojovy
program, ktery neni soucasti nabidky rozvojovych programii mékkych dovednosti.

Rozvoj s vyuzitim e-learningu

E-learningové kurzy jsou zaméstnanciim volné k dispozici ve vzdélavaci aplikaci
iTutor a lze taktéz vyuzit Selflearning — online vzdélavaci sluzbu, ktera pomaha zvysovat

Vasi hodnotu v rdmci organizace, kolektivu, rodiny i trhu prace. Umoziuje snadno a rychle
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sledovat nejnovéjsi trendy v oblasti profesniho i osobniho rozvoje a stimuluje Véas k lep$im

vysledkim.
Koucovani

Rozvojovy program koucovéani je nadstandardni individudlni rozvojova aktivita,
kterd je urCena piedevSim manazerim k podpoie jejich profesniho rozvoje, vyssi
vykonnosti, vyuziti jejich potencidlu a sladéni jejich osobnich cili s cili spolecnosti.
Koucovani zaméstnancii je mozné realizovat pouze v piipad€, ze vedouci zaméstnanec
navrhne koucovani podiizenému zaméstnanci jako individudlni nadstandardni rozvojovy
program na zékladé identifikované potieby. Ve spole¢nosti CEZ Distribuce, a. s.

je kou¢ovani rozdéleno na nékolik trovni:

Koucovani trovent 1 — ur€eno pro stiedni management, experty a specialisty, limit
max. 10x 60 min. sezeni/rocné v nasledujicich 12 mésicich od zadani koucovani (avodni

sezeni se do celkového poctu nezapocitava).

Koucovani troven 2 — urceno pro vys$i management, limit max. 20x 60 min.
sezeni/rocn€ v nasledujicich 12 mésicich od zadani koucovani (ivodni sezeni se do

celkového poctu nezapocitava).

Koucovani v jazyce anglickém — uréeno pro strategicky management, predstavenstvo

a zamé&stnance hovoftici v anglickém jazyce.
Rozvojova diagnostika

Diagnostické néstroje poskytuji obrazek o konkrétnich kompetencich jednotlivce
¢i skupiny. Diagnostika ukazuje jak silné stranky, tak i rozvojové oblasti a poskytuje
zaklad pro definovani intenzity a sméru potiebného rozvoje. V této kategorii u nas
pouzivame tzv. Sociomapovani, Hoganova psychodiagnostiku a 360° zpétnou vazbu.
Sociomapovani je nastroj pro tymovou diagnostiku, fizeni a rozvoj tymu. Pomaha zlepsit
efektivitu tymové spoluprace, otevien¢ diskutovat problematickéd témata a planovat jejich
feSeni, umoziuje sledovat vyvoj a rozvoj tymu. Vysledkem sociomapovani je jednoduchy
obrazek (mapa), ktery zobrazuje vztahy v tymu metaforou krajiny a umoziiuje okamzity

rozbor situace a dohodu na dal$im postupu.
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Testy Hoganovy psychodiagnostiky je vhodné vyuzit pro rozvoj klicovych talent
a hodnoceni jejich potencidlu, snizeni fluktuace a zvySovani produktivity diky najimani

spravnych lidi.

360° zpétna vazba je velmi efektivni nastroj fizeni a rozvoje lidi. Jedna se o proces,
V némz zaméstnanci dostavaji diivérnou anonymni zpétnou vazbu od lidi, s nimiz pracuji,
tedy od svych nadfizenych, kolegl, a podiizenych. Termin ,,360° odkazuje ke kruhu
hodnotitelti, v jehoz stifedu hodnoceny stoji. 360° zpétnd vazba také =zahrnuje
sebehodnoceni a v nékterych piipadech zpétnou vazbu z externich zdroji, jako jsou

zakaznici, dodavatelé nebo jini ucastnici pracovnich vztaha.
Jazykova vyuka

Jazykova vyuka je ve Skupiné CEZ poskytovana zaméstnanclim, u nichZ je nutné
zajistit posun v jazykové urovni z konkrétnich pracovnich divodd. Je mozné vyuzit

pravidelnou vyuku ¢i kurz na miru s konkrétnim zamétenim.
Rekvalifikace

Rekvalifikace poskytuji odchazejicim zaméstnancim podporu pro jejich novou

profesni drahu. Jedna se o zvyseni ¢i prohloubeni pracovni kvalifikace.
Studium SOU, SS, VS a ostatni

Studium umoZziuje zvySeni ¢i prohloubeni kvalifikace s ohledem na stavajici

¢1 budouci pracovni zatfazeni zaméstnance.
Mentoring

Mentoring je individudlni rozvojova aktivita, ktera podporuje osobni a profesni
rozvoj, rozviji potencidl, odpovédnost a motivaci zaméstnancii, rozsifuje socialni kontakty,
otevird prostor pro nové myslenky, pohledy a inspirace. Jedna se o pfedavani znalosti

a zkuSenosti formou neformalnich rozhovoru.
Seberozvojové produkty

Rozvojové sluzby a produkty, které zaméstnanciim ddvaji moznost se samostatné
vzdélavat v tématech dle vlastniho vybéru a €asovych moznosti. Prostfednictvim interni
knihovny nabizime vS§em zaméstnanciim pfistup k aktudlni rozvojové literature.
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Taktéz je moznost zaregistrovat se do klubu anglického jazyka, coz je webova
sluzba, kterda umoznuje zlstat v kontaktu s cizim jazykem a dale rozvijet dosazenou

uroven. Nabizi ¢lanky z anglicky psanych médii, videa, podcasty a dal$i materialy.

IVV. Monitoring kurz, adaptace a hodnoceni kvality vzdélavacich programua

Monitoring e-learningovych kurzii neni v podniku provadén, ale informacni systém
nam umoziuje monitorovat splnéni povinnych kvalifikacnich pozadavkii na daném
pracovnim misté. Soucasti adaptacniho procesu je orientacni faze, béhem které
se zaméstnanec seznami s novym pracovistém, se spolupracovniky, se strategii spole¢nosti,
S jeji firemni kulturou, resp. zdsadami zadouciho chovani. Zaméstnanec ziskd rdmcové

informace o spolecnosti a o jejich vrcholovych manazerech.

Po ukonceni vzdélavaci aktivity provadi vedouci pracovnik na zaklad¢ rozhovoru se
zaméstnancem vyhodnoceni kvality vzdélavaciho programu. Zamétuje se na prubéh kurzu,
probiranou oblast a co se pracovnik naucil. V pfipadé pozitivnich/negativnich ohlasi
vedouci pracovnik spolupracuje s Gtvarem rozvoje lidskych zdroji a fesi vhodnost kurzu

pro dal$i zaméstnance, pfizpusobeni témat, nebo pfipadnou vyménu lektora.

V. Vyvoij zaméstnanosti a investice do vzdélavani

Nasledujici obrazek vystihuje vyvoj zaméstnanosti ve spoleénosti CEZ Distribuce,

a. s. v letech 2014 — 2016 véetné nastupi do podniku a vystupti z podniku.

Obrazek ¢. 05: Vyvoj zaméstnanosti v podniku
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Zdroj: Vyroéni zpravy 2015 — 2017, vlastni zpracovani
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K 31. 12. 2014 zaméstnavala spole¢nost CEZ Distribuce 1228 osob. Do spole¢nosti
nastoupilo 42 zaméstnanci a odeSlo zni 52 zaméstnancid. V roce 2015 v podniku
pracovalo 1470 osob, do spole¢nosti nastoupilo 59 zaméstnanci a odeSlo zni
53 zaméstnanci. Ke dni 31. 12. 2016 zaméstnavala spole¢nost CEZ Distribuce 2640 osob.
Do spole¢nosti nastoupilo 236 zaméstnancii a odeslo z ni 91 zaméstnancti. Pro doplnéni
uvadim, e vroce 2015 a 2016 na zakladé faze prob&hlo slouceni spolenosti CEZ
Distribu¢ni sluzby, s. r. 0. se spole¢nosti CEZ Distribuce, a. s. Na obrazku nize je

znazornén vyvoj investic smétujicich do oblasti vzd€lavani za posledni tii roky.

Obrazek €. 06: Objem prostiredkii smérujicich do oblasti vzdélavani a rozvoje
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Zdroj: Vyro¢ni zpravy 2015 — 2017, vlastni zpracovani

V roce 2014 spolecnost investovala do vzdélavacich aktivit a rozvoje svych
zaméstnancl financni prostiedky ve vysi 7,5 mil. K¢ (tj. po pfepocteni na zaméstnance
prumérné 6107 K¢&). V roce 2015 se jednalo o 7,8 mil. K¢, tj. 5306 K& na zaméstnance
a Vvroce 2016 se jednalo o finan¢ni prostfedky ve vysi 7,3 mil. K¢, tj. 2765 K¢ na jednoho
zaméstnance. Ze zjisténych informaci vyplyva, Ze investované financni prostiedky
do rozvoje a vzdélavani v podniku po piepocteni na konkrétniho zaméstnance maji

ve spolecnosti klesajici trend.

50



4.3 ANALYZ@ NAZORU ZAMESTNANCU A VYHODNOCENI
DOTAZNIKU

Za ucelem ziskani dalSich potfebnych informaci byl v podniku realizovan priuzkum
nazori zaméstnanci na soucasny zpusob vzdélavani a rozvoje v podniku pomoci
kvantitativni strukturované metody dotaznikového Setfeni. Prvnich pét otdzek bylo
identifikacnich za Gcelem ziskani zékladni pfedstavy o respondentech. Dalsi otdzky byly

zamé&feny na vzdé¢lavani a rozvoj zaméstnanct v podniku.

Dotaznik obsahoval celkem 23 otazek, které byly z vétSiny uzaviené, a bylo mozné
volit pouze jednu variantu. Dopliujici polooteviené a oteviené otazky byly v dotazniku
pouzity za ucelem zjisténi konkrétnich zalezitosti, které by si zaméstnanci v podniku ptali
zlepsit. Prostiednictvim vedoucich pracovnikti byl dotaznik v tisténé form¢ predan na
piimo podfizené zaméstnance a v domluveném terminu odevzdan k néslednému
zpracovani, ¢imz byla zajisténa jeho maximalni navratnost. Zameéstnanci podniku méli na
vyplnéni dotazniku tfi tydny. Dotaznikového Setfeni se z celkového poctu 86 respondentti
zucastnilo 78 zaméstnanct (osob). Z tohoto poctu nebylo 6 dotazniki kompletné vyplnéno,
a proto nebyly pouZzity k vyhodnoceni. Celkem bylo tedy vyhodnoceno 72 dotazniki, coz
predstavuje témet 84% navratnost. Po analyze Cetnosti odpovédi v relativnim vyjadreni,
bude provedena agregace a zhodnoceni ziskanych dat. Nazory zaméstnanci predstavuji
cenny podklad pro diplomovou praci a umoziuji navrhnout managementu spolecnosti
pfipadné zmény, které povedou ke zlepSeni situace v této oblasti. Statistické vyhodnoceni

bylo provedeno prostiednictvim programu Microsoft Office Excel 2016.

4.3.1 Charakteristika respondenti
Pro ziskani bliz§i predstavy o respondentech byla na zaklad¢ prvni ¢asti dotazniku
zjiStovana v€kova struktura zameéstnancti, pohlavi, nejvyssi dosazené vzdélani, organizacni

zatazeni pracovni pozice a odpracovana doba ve spolecnosti.

Celkem bylo tedy vyhodnoceno 72 tspésné prijatych dotazniki. Z toho 43 dotaznikt
odevzdali muzi a zbylych 29 dotaznikii bylo vyplnéno Zenami. Z procentualniho podilu
respondentl je tedy patrné, ze dotaznikového Setfeni se zucCastnilo ptiblizné 60 % muzh

a 40 % zen.

51



Co se tyce vékové struktury respondenttl, bylo zjisténo, Ze nejvice 0s0b s témet 42 %
se vyskytuje ve veékové skupiné 31 az 40 let, nasledné 32 % ve skupiné 41 az 50 let
a Vv kategorii 51 az 60 let jde zhruba o 12 %. Oproti tomu ve vékové skupiné do 30 let je to
pouze 11 % a nad 61 a vice let se jedna o necela tii procenta respondentt. Z toho vyplyva,
ze nejpocetnéjsi skupinu respondentl tvofi 1idé v tzv. stiednim véku, tedy v rozmezi od 31

do 50-ti let.

Z pruizkumu organiza¢niho zafazeni dle pracovni pozice vyplyva, ze 42 %
respondentll vykondva technickou c¢innost, 28 % provadi administrativni ¢innost,

17 % tvoti specialisté a 14 % vedouci zaméstnanci.

Nasledujici graf (obr. €. 07) znazoriiuje procentualni podil respondentt v podniku dle
nejvyssiho dosazeného vzdélani. Podil sttedoSkolsky vzdélanych zaméstnanci z celkového

poctu respondentt €ini téméi 61 %.

Obrizek €. 07: Porovnani respondenti dle nejvySe dosaZeného vzdélani

s vyucnim listem
3%

vy55i odborné
4%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Pomémé vyznamna ¢ast respondenti konkrétné 32 % ma vysokoskolské vzdélani.
Nejmensi procentudlni zastoupeni tvoii vzdélani s vyucnim listem a vysS$i odborné
vzdélani. Nikdo z respondentii nepracuje v odboru jen se zakladnim vzdélanim.

V posledni identifikani otazce byla zjistovana odpracovana doba ve spolecnosti,

ktera je znazornéna nasledujicim grafickym vyjadienim (obr. ¢. 08).
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Obrazek ¢. 08: Odpracovana doba respondentu v podniku

40% - 32%
| 28%
30% } 22%
20% I
° 89 10%

- i

O% T T T T T T

<nezlrok  1-3 roky 4-7 let 8-11let 12 avicelet

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Nejvice respondentli oznacilo moznost, ze u spolecnosti pracuje 12 a vice let, coz

odpovida podilu 32 %. Druhou pocetni skupinu tvofi kategorie 8 az 11 let v celkovém

zastoupeni 28 %. Tieti skupina obsahuje kategorii 4 az 7 let, ktera piedstavuje 22 %.

Pokud bychom tedy prvni tfi nejvetsi skupiny secetli, je zcela jednoznacné vidét, Ze vétSina

respondentli pracuje ve spolecnosti déle nez 3 roky. Kategorie od jedné do tii let

predstavuje 10 % 0S0b a méné nez jeden rok pracuje v podniku pouze 8 % respondent.

Obrazek €. 09: Reprezentativnost vzorku

Kritérium charakteristika charakteristika

pro porovnani vzorku respondenti celého useku
1) Pohlavi
Yeny | | 40,3%|| | 35,5%
muZi | 59,7% || 64,5%
2) Vékova skupina
do 30let i 11,1%| 14,0%
31-40 let | 41,7% | 39,0%
41-50 let | 31,9% |  36,0%
51-60 let L] 12,5% [ 7,0%
61 a vice let [] 2,8% (1 4,0%
3) Nejvyssi dosaZené vzdélani
s vyucénim listem [| 2,8% |:| 10,4%
stfredoskolské s maturitou 61,1% 62,9%
vyS$Si odborné :| 4,2% :| 3,3%
vysokoskolské | 31,9% | 23,5%
4) Pracovni zafFazeni
administrativni pracovnik (referent) | 27,8% | 31,2%
technicky pracovnik | 41,7% 56,2%
specialista | 16,7% [ ] 6,7%
vedouci pracovnik | 13,9% || 5,9%
5) Odpracovanad doba v podniku
<ne? 1rok ] 8,3% | 6,0%
1-3 roky 9,7% I 14,0%
4-7 let 22,2% I 18,9%
8-11let I 27,8% I 22,0%
12 a vice let | 31,9% | 39,1%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
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Pfi porovnani zdkladni charakteristiky respondentli s charakteristikou vSech
zamé&stnancu useku Sitové sluzby, ve kterém k 31. 12. 2017 pracovalo 1014 osob, lze
navyse uvedeném obrazku spatfovat obdobny prubéh charakteristik, kde odchylka

u jednotlivych kritérii ¢ini nejvyse 15 %.

4.3.2 Problematika vzdélavani a rozvoje v podniku
Druhé ¢ast dotaznikového Setfeni byla zaméfena na vzdé€lavani, rozvoj a hodnoceni
vzdé€lavacich akci z pohledu zaméstnancti podniku. Nasledné byly nazory respondentt
analyzovany a vyhodnoceny za ucelem ziskani dalSich praktickych informaci o sou¢asném

stavu v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancii v podniku.

Obrazek €. 10: Vyznam vzdélavani a rozvoje zaméstnanci pro podnik

60% 54%
50% |
40% 35%
()
30% -
20% | 10%
10% - 1%
qu_—
0% r T T v
velmi dileZity dilezity nedulezity velmi
nedulezity

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Celkem 54 % respondenti povazuje vyznam vzdélavani z pohledu podniku
za velmi dilezity. Téméf 35 % v ném citi patficnou dileZitost a pouze 11 % respondentl
jej vnima jako nedulezitou zélezitost. Prostfednictvim cCtyfstupiiové Skaly dileZitosti
Vv dotazniku byly vysledné odpovédi respondentii preneseny do grafické podoby. Pozitivni
je zjisténi, Ze vétSina zaméstnancu si pln¢ uvédomuje dilezitost vzdélavani a rozvoje, které
ma piimé dopady na podnik. Lidsky kapitél je totiz klicovy faktor uspéchu pfi realizaci

podnikatelskych zdmért.
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Obrazek ¢. 11: Prinos vzdélavacich aktivit pro zaméstnance

50% -
0 40%
40%
30% 22%
18%
20% - 13%
0,
10% - 7%
B
0% T ' . ' . .
zlep3eni kariérni rast zlepSeni  prohlubovéni  vyména nespatruji v
pracovniho financni kvalifikace zkusSenosti  nich zvlastni
vykonu ohodnoceni pfinos

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Z pohledu respondentli je nejvétsi piinos vzdélavacich a rozvojovych aktivit
spatfovan ve zlepSeni pracovniho vykonu. Tuto odpovéd’ oznalilo 40 % zaméstnanci.
Zhruba 20 % respondenti uvedlo, Ze jim pfinaS$i moznosti kariérniho rlstu a zlepSeni
finan¢niho ohodnoceni. Néasledné¢ jsou spatiovany piinosy v prohlubovani kvalifikace
a vyméné zkuSenosti. Nikdo z respondentii se k této otazce nevyjadtil zcela negativng,
z ¢ehoz vyplyva, Ze zaméstnanci si piinosy ve vzdélavacich a rozvojovych aktivitach plné

uvédomuji.

Obrazek ¢. 12: PrileZitosti ke vzdélavani a rozvoji ze strany podniku

60% 51%
50%
40% -
o | 24%
30% ° 19%
20%
0% T : T .
rozhodné ano spiSe ano spiSe ne rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Zvyse uvedeného grafu (obr. ¢. 12) je patrné, ze podnik poskytuje vétSing
dotazanym dostate¢né piilezitosti ke vzdélavacim a rozvojovym aktivitam.

55



Na druhé stran¢ ptiblizné c¢tvrtina respondentii je opacného ndzoru a povazuje
prileZitosti za spiSe nedostacujici. Na zakladé dalSich otazek budou konkrétni ptilezitosti

ke vzdélavani a rozvoji vice analyzovany.

Obrazek €. 13: Motivace ke vzdélavani ze strany vedouciho

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Zklamanim pro m¢ byla odpovéd u otazky ¢. 09, zda zaméstnanci citi, Ze maji
dostate¢nou motivaci pro vzd€lavani a rozvoj ze strany vedouciho. Vice jak polovina
respondentll odpovédéla, ze k motivaci ze strany vedouciho spiSe nedochazi.
Dalsich 12 % respondentli oznacilo, Ze je vedouci pracovnici ke vzdélavani nikterak
nemotivuji. Pozitivné se k této otdzce vyjadtilo pouze 35% respondenttl, z ¢ehoz vyplyva,
ze podniku bude doporuc¢eno, aby se vedouci zamé&stnanci vice angazovali v motivovanosti
zamé&stnancl ke vzdélavani ¢i rozvoji a Vv kone¢ném dusledku tak pfispéli ke zlepSeni

situace Vv této oblasti.

V navazujici otazce ¢. 10, sméfujici k tomu, zda maji zaméstnanci vytvoren vlastni
rozvojovy plan, ktery by zlepsil silné stranky a ptekonal slabé stranky, odpoveédélo 38 %
respondentl, Ze zadny rozvojovy plan nemaji a 62 % respondenti odpovédélo, ze plan

svého rozvoje v podniku maji vytvoren.
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Obrizek &. 14: Cetnost diskuse o vzdélavacich potiebach zaméstnanci

49%
50%
40% -
30% 22%
17%
20%
7% 6%
10% - - -
O% T T T T T
ANO ANO ANO ANO rocné NE
mésicné kvartalné pllrocné

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Dalsi otazka méla za cil zjistit, jak ¢asto v podniku zaméstnanci diskutuji se svym
nadfizenym o vzdé¢lavacich potfebach. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze téméf
polovina respondentll se o tomto tématu bavi jednou rocné€ a 22 % respondentli oznacilo
pulro¢ni periodicitu. Nasledujici odpovédi byly 17 % mésicné, 7 % kvartalné a pouze 6 %
respondentti odpovédélo, ze se svym vedoucim o téchto zalezitostech nediskutuje — viz
obrazek ¢. 14. Podniku tedy bude doporuceno, aby diskuse o vzdélavacich potiebach

probihala ¢astéji nez jedenkrat rocné pii osobnim hodnoceni zaméstnanci.

Obrazek ¢. 15: Postoj zaméstnancu ke vzdélavacim a rozvojovym kurzim

57%

60% -

50% -

40% -

30% 14%

20%

10% -

0% T T T
osobné je dle doporuceni absolvuji pouze
vyhleddvam vedouciho povinné kurzy

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Nejvice respondentii 57 % vybralo variantu, ze pokud vedouci doporuci podiizenému
néktery kurz ¢i program, jsou ochotni jej absolvovat. Témeét 30 % uvedlo, Ze osobné
vzdélavaci a rozvojové kurzy sami vyhledavaji - pozadaji vedouciho o pftihlaSeni
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do vybraného kurzu ¢i programu. Neceld ¢tvrtina respondentl vybrala variantu, kdy
absolvuji pouze povinné kurzy a osobné vzdélavaci kurzy ¢i programy nevyhleddvaji.
Z mého pohledu je zapotiebi, aby zaméstnanci sami bez zbyteéného odkladu diskutovali
s vedoucimi o konkrétnich vzdélavacich potfebach a necekali pouze na to, ze za nimi

vedouci s timto tématem piijde. Uvedené situace vystihuje vyse uvedeny graf (obr. €. 15).

Obrazek €. 16: Pocet dni vénovany nepovinnym vzdélavacim aktivitam v roce 2017

40% 35%

32%

30% |

20% | 1%

10% 7 .

0%

10% 8%

ménénezl 1-2dny 3-5dni 6-10dni 11 avice dni
den

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Na obrazku ¢. 16 muzeme vidét, ze celkem 67 % respondentli Se vénuje nepovinnym
vzdélavacim a rozvojovym aktivitam 1 az 5 dni ro¢n€. Z toho 35 % oznacilo moznost 1 az
2 dny a 32 % zvolilo moznost 3 az 5 dni. Moznost mén¢ nez jeden den ziskala 15 %, jde
procento, konkrétné 8 % respondentl se vénuje vzdélavacim aktivitam 11 a vice dni, tedy

V priméru jeden den mési¢né.

Obrazek €. 17: Vyhotoveni certifikatu pii GspéSném absolvovani vzdélavaci aktivity

pouze
v nékterych

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
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Vice nez polovinarespondentl, konkrétné 56 %, oznacilo, ze pii Uspésném
absolvovani vzdé¢lavaci nebo rozvojové aktivity neobdrzeli Zadny ucastnicky certifikat.
U 33 % respondentil to bylo pouze v nékterych ptipadech a 11 % jej obdrzelo vzdy, coz

je graficky znazornéno na vyse uvedeném obrazku ¢islo 17.

Nasledujici graf (obr. €. 18) zndzorniuje vliv certifikdtu na motivaci respondentt.

Obrazek €. 18: ZvySeni motivace pii obdrZeni certifikatu

spise ne
7%

rozhodné ne
3%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Celkem 90 % respondentli by motivovalo, pokud by pii GspéSném dokonceni
vzdélavaci aktivity obdrzeli piislusnou certifikaci. Z toho 76 % uvedlo moZnost rozhodné

ano a 14 % spise ano. Ostatni moznost spise ne zvolilo 7 % respondentti, rozhodné ne 3 %.

V nasledujici otdzce bohuzel 83 % respondentli nevédelo o tom, ze Utvar rozvoje
lidskych zdroji zpfistupnil v§em zaméstnanciim aktualni rozvojovou literaturu, kterd
obsahuje témét 900 knih z oblasti osobnostniho, manazerského i1 odborného
rozvoje. Zbylych 17 % respondenti se o této informaci dozvédélo. Ze strany utvaru
rozvoje lidskych zdroji je patificnd snaha podporovat proaktivni sebevzdélavani
zamé&stnanci, ale na druhou stranu je také zapottebi Iépe informovat zaméstnance o novych

aktivitach naptiklad prostfednictvim intranetu, nebo informac¢niho e-mailu.
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Obrazek €. 19: Zpisob vzdélavani zaméstnanct v podniku

60%
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40% |
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20%
10% -
0% . . .
na pracovisti pfi vzdélavani mimo  jak pfi vykonu prace,

vykonu prace pracovisté tak mimo pracovisté

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Z vySe uveden¢ho grafu (obr. ¢. 19) je patrné, Ze zhruba polovina respondentl
preferuje vzdélavani mimo pracovisté, konkrétné se jednd o 53 %. Vzdélavani na
pracovisti pti vykonu prace zvolilo 32 % dotazovanych azbylych 15 % oznacilo

kombinaci obou zpisobi vzdélavani.

Obrazek ¢. 20: Nejznaméjsi metody vzdélavani v podniku
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Z grafického znazornéni (obr. ¢. 20) vypliva, ze téméf vSichni respondenti maji

piehled o prvnich péti metodach vzdélavani, kterymi jsou rizné oteviené kurzy, e-learning,
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rozvojové programy, instruktaz pii vykonu prace a seminare. Zhruba polovina respondentt
tusi, Ze podnik nabizi zaméstnanclim konzultovéni, rotaci prace a jazykovou vyuku. Méné
nez polovina respondentii ma piehled o tom, Ze podnik nabizi multimedialni vzdélavani,
kougovani, mentoring, stinovani a self-learning. Ctyfi respondenti u jiné moznosti doplnili

metodu vzdélavani povetreni ukolem a praci na projektech.

Na otazku, zda se zaméstnanci vroce 2017 tUdastnili vzdélavaci akce nebo
rozvojového programu nad ramec povinné piedepsanych kvalifikaénich pozadavkd,
odpovédélo 63 % respondentl, Ze ANO, jelikoz se ucastnili nékteré vzdélavaci aktivity
a37 % respondenti oznacilo odpovéd NE, protoze se prozatim zaddné dobrovolné

vzdé¢lavaci aktivity netcastnili.

Nasledujici skupina tvrzeni se tykala hodnoceni vzdélavacich akci a rozvojovych
programi v podniku. Respondenti méli klasifikovat jako ve skole pomoci stupnice od
jedné do péti kazdé tvrzeni piislusnou znamkou. Nize uvedeny graf (obr. ¢. 21) souhrnné

znéazornuje vysledné ohodnoceni vzdélavaci akce, které se zaméstnanci naposledy t€astnili.

Obrazek €. 21: Hodnoceni vzdélavacich akei a rozvojovych programi

znamka: ml 2 3 m4 m5

nové znalosti

nové dovednosti

mam inspiraci

uZitecnost

praktické vyuZiti

doporucit ostatnim

spokojenost s lektorem

spokojenost s organizaci

informace k nominaci

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
Pro dokresleni pfedstavy uvadim, Ze pokud bychom secetli hodnoceni znadmek jedna
a dvé, jednad se o pozitivni hodnoceni. Znamku tfi vnimdme jako neutrdlni a Ctyrku

s petkou jako negativni hodnoceni.
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Prvni tvrzeni se tykalo toho, zda se zaméstnanci podniku pii ucastnéni vzdélavacich
akci a rozvojovych programi dozveédé€li néco nového. Ziskani novych znalosti respondenti
hodnoti jako celek pozitivné. Druhé tvrzeni zjisStovalo, zda se b&hem vzdé¢lavacich akci
naucili néco nového a ziskali tim nové dovednosti. Zde to jiz neni tak jednoznacné, ale
vice nez polovina ucastnikl uvedla, ze nové dovednosti ziskala. VéEtSina si ze vzdelavaci
akce odnesla spise inspiraci pro praci na sob¢. Pfesné polovina respondentll povazuje pro
né vzdélavaci akce za uZite¢né, ale pouze 31 % respondentil oznacilo, ze vyuziji ziskané
poznatky v praxi a 45 % oznacilo neutralni odpovéd’. Tvrzeni, zda by vzdélavaci aktivitu
respondenti doporucili ostatnim, ziskalo spiSe neutrdlni hodnoceni. Neptevazuje zde ani
pozitivni ani negativni hodnoceni. To samé plati pro hodnoceni spokojenosti s lektorem,
jeho odbornou trovni a smyslem pro aktivizaci Uc€astnikli. Pfesné polovina respondentl
hodnoti spokojenost s organizaci vzdélavaci aktivity ¢i programu pozitivné. Z posledniho
tvrzeni na zékladé ptevazujiciho pozitivniho hodnoceni Ize usoudit, Ze vétSiné respondentt
byly ptedem adekvatné¢ sdéleny divody jejich nominace do vzdélavaci akce nebo
rozvojového programu.

Nize uvedeny graf (obr. ¢. 22) znédzoriiuje zplsob provadéni hodnoceni kvality

vzdélavacich programd.

Obrazek €. 22: Zpisoby hodnoceni kvality vzdélavacich programu

rozhovor
s Utvarem RLZ
3%

prostfednictvim
hodnoticiho
formulare
7%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Nejcastéjsi odpoveédi na otazku, jakym zptisobem zaméstnanci provadéji hodnoceni
kvality vzdélavaci ¢i rozvojové akce, bylo, Ze hodnoceni je provadéno prostfednictvim

rozhovoru s vedoucim pracovnikem. Konkrétné tuto moznost oznacilo 55 % respondenta.
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Piekvapujicim je zjisténi, Ze na druhém misté s poctem 35 % byla respondenty oznacena
moznost, kdy hodnoceni vzdélavaci akce neni provadéno viibec. Dale nasledovali moZnosti
hodnoceni prostfednictvim hodnoticiho formuléafe a pomoci rozhovoru s ttvarem lidskych
zdroju, ale v téchto ptipadech Slo pouze o jednotky procent. Odpoveéd, ze kvalita
vzdélavaci akce je hodnocena jinym zpusobem, nebyla uvedena nikym z respondentd.
Managementu spole¢nosti bude zcela jist¢ doporuceno, aby se vice zaméfil na zplisob
provadéni hodnoceni kvality vzdélavacich akci. Pokud nebude mit zaméstnavatel piehled
a zpétnou vazbu o realizovanych vzdélavacich aktivitaich, nemtze zjistit, zda jsou pro

zaméstnance smysluplné, ptinosné a zda pokryvaji jejich potieby ¢i cile podniku.

Ptredposledni uzaviend otdzka V dotazniku se tykala celkové spokojenosti
zaméstnancl se vzdé€lavanim a rozvojem v podniku. Vysledna situace je znazornéna

na obr. ¢. 23 v grafické podobg.

Obrazek €. 23: Spokojenost zaméstnancii se vzdélavanim a rozvojem v podniku

0% 46%
40% -
30%
0,
20% = - e
. |
0% T T T T
0-509% 51-80 % 81-90 % 91-100%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

TéméF polovina respondentt, konkrétné 46 %, oznacila interval spokojenosti od 0 do
50 %. Dalsi respondenti jsou prakticky rozlozeni po pfiblizné dvaceti procentech
Vv ostatnich intervalech, jak je patrno z vyse uvedeného grafického znazornéni. Celkove se
tedy jedna o pomérné vyrovnany vysledek, ve kterém je nepatrné vice spokojenych
respondentti v rozmezi od 51 do 100 % oproti t€tm méné spokojenym. Z tohoto divodu lze
konstatovat, Ze spolecnost ma urcité co zlepsovat a méla by se pokusit o zvyseni celkové

spokojenosti s podnikovym vzdélavanim.
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Na predposledni otazku uzce navazovala posledni zcela oteviena otazka v dotazniku,
jejimz ucelem bylo zjistit, které konkrétni zalezitosti, tykajici se vzdélavani a rozvoje
zamé&stnanci V podniku, by si prali zlepSit. Vedoucim pracovnikiim proto bude
doporuceno, aby se zamé&fili na zptistupnéni vétsiho mnozstvi e-learningovych kurzi vsem
zamé&stnanciim, a nepridélovali pfistupy dle konkrétnich pracovnich pozic. K e-learningu
taktéz zazné€ly pripominky, Ze nékteré odkazy v ramci lekci jsou nefunkcni a nelze je pro
uzivatele zobrazit. Zaméstnanci by si dale prali rozsitit nabidku volné otevienych internich
¢i externich kurzl, kterd je dle jejich nazoru spiSe zaméfena pro manazerské pozice.
Vzhledem ke schvalovacim procestim ve spolecnosti je téméf nemozné se do téchto kurzil
ptihlésit, 1 kdyZ by si zaméstnanci radi rozSifovali své znalosti v konkrétnich oblastech,
které souvisi s vykonem jejich Cinnosti. Déle by si zaméstnanci ptali zptehlednit prostredi
intranetu takovym zplsobem, aby potifebné informace ke vzdélavani méli pohromadé,
nikoliv roztfisténé na vice mistech. Nékteré formulafe ke vzdélavani jsou nyni umistény
v personalistice, jiné zase v osobni agend¢ a informace ke kurzim se nachazeji v nabidce

utvaru lidskych zdroja.
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5. ZHODNOCEN’f VYSLEDKU, TVORBA NAVRHU A
DOPORUCENI

Po provedeni analyzy néazorG zaméstnancii a vyhodnoceni dotaznikového Setieni
v podniku bylo zpracovano komplexni zhodnoceni vysledki a predev§im rozpracovany
identifikované problémové oblasti, na které by se mél podnik v nejblizsi dobé vice zaméfit.
Dale byly vytvotfeny konkrétni navrhy a doporuceni pro odstranéni ¢i eliminaci zjisténych

nedostatkd S vazbou na finan¢ni dopady a rozpocet.

Z rozhovoru se specialisty z utvaru rozvoje lidskych zdroji vyplynulo, Ze spole¢nost
CEZ Distribuce, a. s., si je plné védoma vyznamu lidského potencialu pfi realizaci svych
zamért, zvySovani kvality svého podnikani a zkvalithovani poskytovanych sluzeb.
Z tohoto duvodu vénuje velkou pozornost vzdélavani a rozvoji zaméstnancu v podniku,
Klade diraz na zvySovani odborné znalosti svych zaméstnanct, jimz poskytuje veskeré
zazemi pro jejich dal§i rozvoj prostfednictvim ruznych vzdélavacich aktivit, kurzl
aumoznénim studia. Ve spoleCnosti jsou piedepsané kvalifikaéni pozadavky
na zpusobilost zaméstnance pro vykon jeho ¢innosti. Tyto pozadavky jsou definovany
V popisu pracovni funkce, jsou povinné a zaméstnanec je musi periodicky obnovovat.
Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci organizacné zajistuje utvar rozvoje lidskych zdroji
na zéklad¢ kvalifikacnich pozadavkl a v souladu s vycvikovymi programy. Mimo to ma
zaméstnanec moznost prohlubovat a udrzovat Si svoji odbornost prostiednictvim pomérné

Siroké Skaly vzdélavacich a rozvojovych aktivit.

Ptrekvapivym zjisténim pro mé bylo, ze v podniku neprobiha sledovani navstévnosti
e-learningovych kurzi. Pfitom pocate¢ni naklady na vytvoreni téchto kurzi byvaji celkem
vysoké. Podnik tedy nasledné nema piehled o tom, které e-learningové kurzy zaméstnanci
nejvice navstévuji a zda je vibec vyuZivaji. Realizovanym dotaznikovym Setfenim
Vv podniku bylo zjisténo, Ze vétSina zaméstnanct si plné¢ uvédomuje dilezitost vzdélavani
arozvoje, které ma ptimé dopady na podnik. Lidsky kapital je totiz kli¢ovy faktor uspéchu
pfi realizaci podnikatelskych zdméri. Z pohledu respondentli je nejvetSi piinos ve
vzdélavacich a rozvojovych aktivitach spatfovan ve zlepSeni jejich pracovniho vykonu.

Tuto odpovéd’ oznacilo 40 % zaméstnanci.
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Zhruba 20 % respondentll uvedlo, ze jim vzdé€lavani pfinaS$i moznosti kariérniho
rastu a lepsi finan¢niho ohodnoceni. Nize jsou zpracovany identifikované problémové
oblasti v podniku véetné doporuceni a navrhovaného feSeni k odstranéni ¢i eliminaci

zjisténych nedostatkd.

Nedostate¢na motivace zaméstnancii ze strany vedoucich pracovniki

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci podniku neciti dostate¢nou
motivaci pro vzd€lavani a rozvoj ze strany vedouciho. Vice jak polovina respondent
odpovédéla, ze k motivaci ze strany vedouciho spiSe nedochézi. Pozitivné se k této otazce
vyjadtilo pouze 35 % respondentl. Z vyse uvedeného vyplyvd, ze management spolecnosti
by se mel vice angazovat v motivaci zaméstnancu ke vzdeélavani ¢i rozvoji a v konecném
disledku tak prispét ke zlepseni situace v této oblasti. Uméni motivovat a vést zaméstnance
k pozadovanym ciliim je obecné povazovino za nejvétsi manazerské ument viibec. Resenim
této situace by mohlo byt i prihlaseni novych vedoucich pracovnikii do kurzu manazerskych
dovednosti, nebo hodnoticich a rozvojovych rozhovorii ¢i programii zabyvajicich se

problematikou ,,jak vést a motivovat své podrizené .

Pri kalkulaci ndkladii na tuto cinnost, bylo vychdzeno z nejvyssi mozné varianty pro
60 vedoucich zaméstnancu v celém useku Sitové sluzby, pricemz v konecnem diisledku
bude zdlezet na poctu skutecné prihlasenych zaméstnancu do kurzu. Prumérnd cena
Skoleni by se méla pohybovat kolem 4000 K¢ na osobu a celkové ndaklady na toto opatreni

by tak nemely presdahnout 240 000 K¢.

Vice neZ tiretina zaméstnanci nema vytvoien rozvojovy plan

V navazujici otdzce sméfujici k tomu, zda maji zaméstnanci s vedoucim dohodnuty
vlastni rozvojovy plan, ktery by zlepsil silné stranky a piekonal slabé stranky, odpovédélo
38 % respondenttl, ze Zadny rozvojovy plan nemaji. Rozvojovy plan by mél navazovat na
hodnoceni pracovniku, kde nadrizeny spolu s hodnocenym dospéji k dohode o rozvoji
a wtvori rozvojove cile a oblasti. Proto bude doporuceno nadrizenym, aby rozvojovy plan
meli vytvoren vsichni zaméstnanci v podniku, a aby byl elektronicky povinné vkladan

ke kvalifikacnim pozadavkim zaméstnance. Drive mel v podniku zodpovédnost za tvorbu
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rozvojového planu specialista rozvoje lidskych zdrojii, coz nebylo uplné efektivni, jelikoz

nebyl tak uzce v kontaktu se zaméstnancem.

Rozvojovy plan je v soucasné dobé vytvaren primo nadiizenym pracovnikem dle
prislusné metodiky utvaru rozvoje lidskych zdrojui v uzké spolupraci s danym
zaméstnancem, coz lze hodnotit pozitivné. Z pohledu zaméstnavatele je motivace
zaméstnancii ma pro podnik priznivé dopady. Pokud chce byt podnik konkurenceschopny
a uspesny, musi vénovat vzdelavani a rozvoji svych zaméstnancii stale vice prostoru. Tento
typ rozvoje necerpa prostredky z rozpoctu na rozvoj zaméstnancii, jelikoz bude zajistovan

primo nadrizenym zaméstnancem.

Nizka diskuse o vzdélavacich potiebach zaméstnanci s nadfizenym

Z dotaznikového Setfeni dale vyplynulo, Ze téméf polovina respondentii diskutuje
s vedoucim o jejich vzdélavacich potiebach jednou ro¢né a 22 % respondentli oznacilo
pulro¢ni periodicitu. Nasledujici odpovédi byly 17 % mésicné, 7 % kvartalné a pouze 6 %

respondentl odpovédélo, Ze se svym vedoucim o téchto zaleZitostech nediskutuje viibec.

Podniku bude na zdaklade vyse uvedenych duvodii z mé strany doporuceno, aby
diskuse o vzdelavacich potiebach probihala v idedlnim pripade pribéiné a rozhodné
casteji nez jedenkrat rocné pri osobnim hodnoceni zaméstnancii. Tento problém by mohl
uzce souviset i s tim, Ze nejvice respondentii 57 %, vybralo variantu, Ze pokud vedouci
doporuci podrizenému nékterou vzdélavaci aktivitu ¢i rozvojovy kurz, jsou ochotni jej
absolvovat. Z mého pohledu je zapotrebi, aby zaméstnanci bez zbytecného odkladu
diskutovali s vedoucimi o konkrétnich vzdélavacich potiebdach a necekali pouze na to, az
za nimi vedouci s timto tématem prijde. Vyssi diferenciace vrocnim hodnoceni
zaméstnancu a zretelnd komunikace ze strany vedoucich pracovnikii by mohla vést
ke zlepseni v této oblasti. Nevhodny pristup, kdy hodnoceni blizko sta procent maji témer
vS§ichni zaméstnanci, nemotivuje ty nejlepsi k udrzeni vysoké vykonnosti a ostatni ke
zlepseni.  Prirealizaci tohoto opatreni nedojde k navyseni financnich nakladii.
Celkova castka urcenda pro osobni ohodnoceni zaméstnanci v oddéleni bude pouze

V diferencovaném pomeéru dle zasluhy rozdélena mezi podrizené zaméstnance.
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Mnoho kurzii bez mozZnosti ziskani mezinarodné uznavanych certifikati

Pro zvySeni motivace zaméstnancii k rozvoji znalosti by dle dotaznikového Setfeni
také ptispélo, pokud by pfi uspésném dokonceni vzdélavaci aktivity obdrzel zaméstnanec
ptislusnou certifikaci, kterou by nasledné mohl uplatnit naptiklad pti kariérnim rastu nebo
pro zvySeni osobni prestize. Spoleénost CEZ Distribuce a. s. napiiklad svym
zaméstnanciim nabizi zna¢nou nabidku pocitacovych kurzi pro zlepseni jejich digitalnich

znalosti a dovednosti.

Podniku bude doporuceno, aby tato nabidka byla vice selektovdana s vazbou na
moznost ziskani ECDL certifikatu (European Computer Driving Licence), coz je
celosvétove rozsireny vzdeélavaci koncept v oblasti pocitacové gramotnosti a digitalnich
dovednosti, ktery je mezindrodné uzndavany a celosvétové procesné standardizovany.
Prinos pro zameéstnavatele je spatrovan zejména Vtom, zZe bude mit ditveéryhodnou
informaci o tom, zda drzitel nékterého z ECDL certifikatii umi smysluplné a efektivne
vyuzivat informacni a komunikacni technologie. Digitdlné gramotné ci kvalifikované
zaméstnance neni nutné dlouho a nakladné ,,dovzdelavat” a mohou se tak ihned efektivné
venovat plnéni svych pracovnich povinnosti. Aktualne neucelné vynalozené financni
naklady na spoustu volitelnych kurzii budou tedy vice zacileny na ty s certifikaci
aV konecném diisledku dojde ke sniZeni dodatecnych financnich nakladii spojenych

S preskolovanim a presunem zaméstnancii na jiné pracovni misto.

Nékteré podnikem nabizené metody vzdélavani zaméstnanci vibec neznaji

K nejznamégjSim metodam vzdélavani, které¢ podnik nabizi, patfi zejména rizné
oteviené kurzy, e-learning, rozvojové programy, instruktdz pfi vykonu prace a seminéfe.
Tyto metody oznalili téméf vSichni respondenti. Zhruba polovina respondenti vi, ze
podnik nabizi zaméstnancim konzultovani, rotaci prace a jazykovou vyuku. Méné nez
polovina respondentti ma piehled o tom, ze jim podnik nabizi multimedialni vzdélavani,

koucovani, mentoring, stinovani a self-learning.

Koucovani je V podniku vnimdno jako nadstandardni individudlni rozvojova
aktivita, ktera je urcena predevsim pro stiedni, vyssi a strategicky management k podpore

jejich profesniho rozvoje a dosazeni vyssi vykonnosti. Z informaci urcenych vedoucim
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pracovnikium mi byla sdélena pozitivni informaci o tom, Ze utvar rozvoje lidskych zdrojii

‘

spusti v tomto roce pilotni provoz tzv. ,, Interniho koucovani“, které bude urceno vsem
zaméstnancum, nikoliv pouze manazerium spolecnosti. Bohuzel tato novinka nebyla smérem
k zaméstnancim prilis komunikovana. Ze strany utvaru rozvoje lidskych zdrojii je citit
patiicna snaha podporovat proaktivni pristup zaméstnancii, ale na druhou stranu je takée
zapotrebi lépe informovat zaméstnance o novych moznostech vzdeélavani napriklad

prostiednictvim intranetu, nebo korpordtniho e-mailu.

Nizka 1roven prizpisobeni naplné vzdélavacich a rozvojovych kurzi pro

zaméstnance vzhledem Kk praktickému vyuziti

Nésledujici skupina tvrzeni byla zaméfena na hodnoceni vzdélavacich akei
arozvojovych programi v podniku. Prvni tvrzeni se tykalo toho, zda se zaméstnanci
podniku pii ucastnéni vzdélavacich akci a rozvojovych programt dozvédéli néco nového.
Ziskani novych znalosti respondenti hodnoti jako celek pozitivn€. Druhé tvrzeni
zjistovalo, zda se béhem vzdélavacich akci naucili néco nového a ziskali tim nové
dovednosti. Zde to jiz neni tak jednoznacné, ale vice nez polovina Gcastnikd uvedla, Ze
nové dovednosti ziskala. VétSina si spiSe ze vzdélavaci akce odnesla inspiraci pro praci
na sobé. Pfesn¢ polovina respondentli povazuje pro né¢ vzdelavaci akce za uzite¢né, ale
pouze 31 % respondentli oznacilo, Ze vyuZziji ziskané poznatky v praxi a 45 % respondentt

oznacilo neutrdlni odpovéd'.

Z vyse uvedeného vyplyva, ze je potieba, aby se dodavatelé vzdeélavani vice zameérili
na pripravu ndplné vzdeélavacich akci pro konkrétni prihlasené zaméstnance z pohledu
Jjejich praktického vyuziti a pripadné, aby jim podnik predem vice specifikoval probirana
témata. Resenim by mohl byt navrzeny dotaznik ocekavani zaméstnance od vzdélavaciho
kurzu, ktery je umisten v priloze diplomové prace. Zaméstnanec by tento dotaznik vyplnil
soucasné pri prihlaseni do konkrétniho vzdélavaciho kurzu. Nedoslo by tedy K navyseni
financniho rozpoctu a v delsim horizontu by mélo toto opatreni mit predevsim pozitivni

dopady na schopnosti a dovednosti zaméstnancii.
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Nedisledné provadéni hodnoceni kvality vzdélavacich akci a rozvojovych programu

Nejcastéjsi zpusob hodnoceni kvality vzd¢lavacich akci je pomoci tzv. fizeného
rozhovoru mezi vedoucim pracovnikem a zaméstnancem. Konkrétné tuto moznost oznacilo
55 % respondentii, coz je vsouladu sinformaci ziskanou z utvaru lidskych zdroju.
Je zde sice zkouman prubéh kurzu, probirana oblast a to, co se pracovnik naucil.
Existuje i metodika, jak v piipadé pozitivnich ¢i negativnich ohlasti vedouci pracovnik
spolupracuje s Gtvarem rozvoje lidskych zdroju a fes$i vhodnost kurzu i pfizptisobeni témat
pro dal$i zaméstnance, ale ztraci se zde jednozna¢né hodnoceni vzdélavaci akce z pohledu
zaméstnance. Kazdy vedouci pracovnik muize vyhodnoceni provést riznym zplisobem
a podstatné véci téz v rozhovoru nemusi vibec zaznit. Vyznamnou roli zde také hraje
pracovni prostfedi a podminky, pfi kterych je hodnoceni provadéno. Navic nejednotna
struktura rozhovoru muize na zaméstnance pusobit pomérné chaoticky a vyzadovat vyssi
Casové naroky. V extrémnim piipadé muze dochazet i k tomu, Ze hodnoceni vzdélavaci
akce nebude viibec provadéno. Bohuzel ma obava, ze hodnoceni kvality vzdélavaci akce
pomoci rozhovoru s vedoucim pracovnikem nemusi byt spravné provadéno, se potvrdila.
Celkem 35 % respondentll oznacilo moznost, ze hodnoceni kvality vzdélavacich akci

vibec neprovadi.

Pokud nebude mit zaméstnavatel prehled a zpétnou vazbu o kvalite realizovanych
vzdelavacich akci, nemiize zjistit, zda jsou pro zaméstnance smysluplné, prinosné a zda
pokryvaji skutecné jejich potieby ci cile podniku. Z toho diivodu bude doporuceno
managementu spolecnosti, aby se vice zaméril na zpusob provadeni hodnoceni kvality
vzdélavacich akci. Jako jednu z cest k zajisténi maximadlni ucinnosti vzdélavacich
a rozvojovych akci navrhuji v podniku zavést hodnotici formular k ziskani zpétné vazby

bezprostiedné po ukonceni vzdéldavaci a rozvojové aktivity nebo s mésicnim odstupem.

Hodnotici formular bude umistén v nové sekci ,, Vzdélavani a odbornost” na
intranetu, kde bude mit ucastnik povinnost po absolvovani kurzu provést hodnoceni kvality
vzdelavaci akce. Pokud by ucastnik neproved! napriklad do jednoho mésice hodnoceni
kurzu, vedouci pracovnik obdrzi tuto informaci a bude spolupracovat se zaméstnancem
za ucelem ziskani dulezité zpétné vazby. Vyznamnou podminkou uspéchu, tj. dosaZeni

objektivnich vysledkit hodnoceni, je uzka spoluprace vedoucich zaméstnancii a garantu
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odbornych oblasti s utvarem rozvoje lidskych zdrojit pri posuzovani prinosu vzdélavacich
a rozvojovych aktivit na pracovni vykon zaméstnancii spolecnosti CEZ Distribuce, a. s.
Vyhodu tohoto rFeseni Ize také spatiovat v tom, ze hodnoceni kvality vzdélavaci akce bude
probihat online zpiisobem dle predem stanovené jednotné formy. Ziskand data
V elektronické podobé bude navic mozné statisticky vyhodnocovat a operativné
se zjisténymi vysledky ddle pracovat. Utvar lidskych zdrojii bude mit moznost ziskané
konkrétni podnety komunikovat s vedoucimi pracovniky a spolupracovat na prizpiisobeni
naplné kurzii primo pro potreby zaméstnancii daného oddéleni. Navrzeny formular
hodnocent kvality vzdélavacich a rozvojovych akci je soucasti prilohy diplomové prace.
Ndklady spojené s realizaci tohoto opatieni budou znamenat predevsim softwarovou
podporu od informacniho oddéleni, které intranet spravuje a je soucasti Skupiny CEZ.
Opatrieni bude realizovano na zdakladeé soucasné ramcove smlouvy, tedy bez financniho

dopadu do rozpoctu podniku.

Podnéty zaméstnancii na zlepSeni vzdélavani a rozvoje v podniku

Posledni otazka v dotazniku byla zcela oteviend a jejim Ucelem bylo zjistit, které
konkrétni zalezitosti, tykajici se vzdélavani a rozvoje v podniku, by si zaméstnanci piali
zlepsit. Ze ziskanych podnétli spole¢nosti doporucuji, aby se vice zaméfila na zptistupnéni
vetsi nabidky e-learningovych kurzli vSem zaméstnanctiim, nikoliv aby provadéla nastaveni
pfistupovych prav dle konkrétni pracovni pozice zaméstnance. Nékteré odkazy v ramci

jednotlivych lekei jsou dle zaméstnancti navic nefunk¢ni a nelze je pro uzivatele zobrazit.

E-learning by meél byt vnimdn jako celkovy proces ziskavani znalosti a moznost uceni
se. V podnikové sfére se jedna o velice dulezZity a vyznamny nastroj v oblasti vzdélavani
arozvoje zaméstnancu. Vzhledem k tomu, Ze je nutné zvladnout rostouci ndroky na
pozadované znalosti zaméstnancii, doporucuji spolecnosti CEZ Distribuce, a. s. vyuZiti
tohoto efektivniho ndstroje ve vétsi mire nez doposud. Prinosy pro spolecnost Ize spatrovat
Vtom, Ze nasi zaméstnanci jsou rozmisténi po celém distribucnim vizemi Skupiny CEZ
ajejich soustiedeéni do jednoho konkrétniho mista je znacné ndkladné. Dalsi vyhody
plynou z toho, zZe e-learningem a multimedidalnim vzdélavanim lze dosahnout stejné vychozi

urovné znalosti @ zaméstnanci si mohou kdykoliv kurz zopakovat.
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Ddale je mozné mit k dispozici kompletni evidenci ¢i monitoring 0 tom, kdo jaky kurz
kdy absolvoval a s jakym vysledkem. Téchto informaci \ze vyuzit k efektivnéjsimu rizeni
lidskych zdroju v organizaci. Jelikoz jiz spolecnost vynalozila pomérné vysoké pocatecni
naklady na vytvoreni téchto vyukovych programii, vyplati se je zpristupnit vetsi skupiné
zameéstnancii nez doposud, protoze se tim zkracuje i doba navratnosti vliozenych financnich

prostiredkii.

Zamgéstnanci by si dale ptali zptehlednit prostedi intranetu takovym zplsobem, aby
informace ke vzdélavani méli pohromadé€, nikoliv roztfisténé na vice mistech.
Bylo ovéfeno, Ze nékteré formulafe ke vzdélavani jsou skute¢né nyni umistény
Vv personalistice, jiné zase v osobni agendé¢ zaméstnance a informace Kk piihlaseni
do rozvojovych programii se nachazeji v nabidce utvaru lidskych zdroja. Identifikovany
problém bude doporucen fesit spolecné s realizaci nové sekce ,,Vzdélavani a odbornost*
Vv prostiedi intranetu, kde budou zaméstnancim umistény veskeré potiebné informace
K rozvojovym programim, k seberozvoji i moznostem vzdélavani, které jim podnik nabizi.
Navrhované opatfeni bude realizovdno na zdkladé¢ soucasné rdmcové smlouvy
s informaénim oddélenim ve Skuping CEZ, tedy bez finanéniho dopadu do rozpoétu
podniku. Zaroven bude v nové sekci provadéno hodnoceni kvality vzdélavacich akci
arozvojovych programu. Pro zvySeni atraktivity vzdélavani a rozvoje v podniku by zde
zamé&stnanci soucasné¢ mohli také nalézt pifinosy plynouci ze vzdélavani, nejCastéjsi
odpovédi na jejich dotazy v této oblasti a aktualni informace o0 nové realizovanych

aktivitach utvaru rozvoje lidskych zdroj.
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6. ZAVER

,, Pokud chce clovek ziistat odbornikem, je nutné se stale ménicim svétem drzet Krok

vzdelavanim po celou dobu své kariéry* (Bélohlavek a kol. 2001).

Podnikové vzdélavani predstavuje jednu z moznosti zvySeni vykonnosti
a konkuren¢ni schopnosti podniku v globalizujicim se prostiedi znalosti ekonomiky.
Casy, kdy nejdilezit&jsim aktivem organizace byl hmotny majetek, jsou nenavratné pryc.
Nékteré podniky dnes nevlastni zddné nemovitosti a zdrojem jejich konkuren¢ni vyhody
se staly pravé znalosti jejich zaméstnancti. Usp&$ni manazZefi si uvédomuji, jakou hodnotu
pro n¢ maji vzdélani zaméstnanci, kteti dokazi tceln¢ spolupracovat, sdilet informace
a rozvijet znalosti potiebné k efektivnimu fungovani v dne$nim globalnim trznim prostredi.
Peter F. Drucker ve svych dilech predpovidal, ze vysoce kvalifikovani lidé budou
V podnikdni mimofaddné Zadani a stile vzacnéj$i. Hovoftil o tom, Zze vzdélavani se stava
klicovym, ba dokonce az jedinym zdrojem konkurenéni vyhody. Uspésné podniky
svétového formatu svym chovanim a dosahovanymi vysledky davaji tomuto klasikovi
managementu za pravdu. Uvédomily si, Ze pokud chtéji dosahovat vynikajicich vysledku
ve finan¢ni oblasti, museji mit nejenom dobré technologie, skv€l¢ interni procesy a péci
0 zékaznika, ale potfebuji rovnéz ziskat kvalifikované pracovniky, talenty, museji je udrzet
a cilené rozvijet jejich védomosti a dovednosti, aby Gspé$né dosahovaly strategickych cilt
svych podnikt. Jde o to, Ze pravé zaméstnanci podniku jsou nositeli myslenek, zkuSenosti,
poznatki a na jejich pfistupu a tvofivosti zavisi ispéch podniku jako celku. Ne vzdy se daji
ziskat ,,hotovi zaméstnanci v té skladbé ¢i mnozstvi a s takovymi védomostmi, znalostmi,
dovednostmi, pfistupem a postoji, jaké podnik pii své kultufe pravé potiebuje.
Potom nastupuje potieba efektivniho rozvoje a vzdélavani zaméstnancli, aby se co

nejrychleji dostali na pozadovanou Groven.

V ptedchozi kapitole bylo zpracovano komplexni zhodnoceni zjisténych vysledk
a podrobné rozpracovany identifikované problémové oblasti, na které by se mél podnik
Vv nejbliz§i dobé vice zaméfit. Ze zjisténych vysledkd byly ve spole¢nosti identifikovany
problémy v nedostate¢né motivaci zaméstnancu ze strany vedoucich pracovnikd, v absenci

rozvojového planu u tfetiny respondentil, v nizké urovni komunikace o vzdélavacich
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potiebach a neznalosti nékterych podnikem nabizenych vzdélavacich metod. V oblasti
hodnoceni efektivity podnikového vzd€lavani je nezbytné se vice zaméfit na piizpisobeni
naplné vzd¢lavacich ¢i rozvojovych kurzi pro zaméstnance vzhledem k jejich praktickému
vyuziti a disledné provadét hodnoceni kvality vzdé€lavacich akci nebo rozvojovych
programu. Z podnéti ziskanych od respondentd také vyplynulo, Ze zaméstnanci podniku
by si prali zpfistupnit nabidku e-learningovych kurzi vSem pracovnikiim ve spole¢nosti,
nikoliv provadét nastaveni piistupovych prav dle konkrétni pracovni pozice. Dalsi podnét
se tykal zptehlednéni prostiedi intranetu takovym zptisobem, aby informace ke vzdélavani

byly umisténé pohromadg, nikoliv roztfisténé na vice mistech.

Nasledné byly managementu spole¢nosti piedlozeny konkrétni navrhy feSeni
problému a doporuéeni, ktera by mohla vést Kk odstranéni ¢i eliminaci zjisténych
nedostatkll a celkoveé tak prispét ke zlepSeni trovné vzdélavani a rozvoje zaméstnancil
v podniku. Prvni navrh sméfoval k vétsi podpofe motivace zaméstnancli ze strany
vedoucich pracovnikl. Nadiizeni by méli pracovniklim vytvaret ke vzdélavani dostate¢né
podminky ve smyslu podpory ve vzdélavani. Zaméstnanci by méli mit jasny cil svého
vzdélavani, jez potfebuji k lepSimu vykonu. Nadtizenym pracovnikiim bylo doporuceno,
aby se vice osobné angazovali v motivaci zaméstnanci ke vzdélavani ¢i rozvoji
a Vv kone¢ném dusledku tak ptispeli ke zlepSeni situace v této oblasti. Mohou téz vyuzit
nabidky ze strany podniku absolvovat vzdéldvaci kurzy zaméfené na manaZerskeé
dovednosti, hodnotici a rozvojové rozhovory, nebo programy zabyvajici se problematikou
jak vést a motivovat své podfizené. Dalsi navrh se tykal toho, aby rozvojovy plan
zaméstnance, byl vedoucim povinné elektronicky vkladan ke sledovanym kvalifika¢nim
pozadavkiim pracovniho mista. Tim bude zajisténo, Ze rozvojovy plén bude vytvotfen
a prubézné¢ modifikovan u vSech zaméstnanci v podniku. Z mého pohledu je také
zapotiebi, aby zaméstnanci sami bez zbytecného odkladu diskutovali s vedoucimi
0 konkrétnich vzdélavacich potfebach a necekali pouze na to, az za nimi vedouci s timto
tématem piijde. Vyssi diferenciace v rocnim hodnoceni zaméstnancli, moznost ziskani
certifikace a zfetelna komunikace ze strany vedoucich pracovnikd by téz mohla pfimét
zaméstnance k zddoucim aktivitam. Déle bylo zjisténo, Ze podnik zaméstnanciim nabizi
pomérn¢ Sirokou nabidku kurzti zaméfenych na pocitacové znalosti a dovednosti.

Bylo vSak doporuceno, aby tato nabidka byla vice selektovana s vazbou na moznost
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ziskani ECDL certifikdtu (European Computer Driving Licence), coz je celosvétove
rozSiteny vzdélavaci koncept v oblasti pocitacové gramotnosti a digitalnich dovednosti,
ktery je mezinarodn€ uznavany a procesn¢ standardizovany. V oblasti hodnoceni efektivity
podnikového vzdélavani doporucuji, aby se dodavatelé vzdélavani vice zaméfili
na ptipravu napln¢ vzdélavacich akci pro konkrétni piihlasené zaméstnance z pohledu
jejich praktického vyuziti a ptipadné, aby jim podnik predem vice specifikoval probirana
témata. Schopnosti dodavateli zohlediiovat specifické potieby UcCastniki vzdélavani
mohou mit na celkovou efektivitu vzd&lavani znaény vliv. ReSenim identifikovaného
problému by mohlo byt pouziti ,.elektronického dotazniku ocekavani zaméstnance
od vzdé¢lavaciho kurzu®, ktery je umistén v piiloze diplomové prace. Nasledujici navrh pro
management podniku se tykal zmény zpisobu hodnoceni kvality vzdélavacich akci
arozvojovych programu. Jako jednu z cest k zajiSténi maximalni ucinnosti vzdélavacich
programti navrhuji v podniku zavést hodnotici formuldir k ziskdni zpétné vazby
bezprosttedné po ukonceni vzdélavaci a rozvojové aktivity nebo s definovanym odstupem.
Hodnotici formular bude umistén v nové sekci ,,Vzd€lavani a odbornost™ na intranetu, kde
bude mit ucastnik povinnost po absolvovani kurzu provést hodnoceni kvality vzdélavaci
akce. Vyhodu tohoto feSeni lze také spatiovat v tom, ze hodnoceni bude probihat online
zpusobem, dle pfedem stanovené jednotné formy. Ziskané data v elektronické podobé bude
navic mozn¢ statisticky vyhodnocovat a operativné se zjisténymi vysledky dale pracovat.
Navrzeny formulaf hodnoceni kvality vzd€lavacich a rozvojovych akei je taktéz soucasti

pfilohy této diplomové préce.

Veskeré podrobnosti K identifikovanym problémiim, véetné navrha feseni za ucelem
odstranéni ¢i eliminace zjisténych nedostatkd, jsou detailné zpracovany Vv kapitole
5. zhodnoceni vysledku, tvorba navrhti a doporuceni. V podniku bylo soucasné zahajeno
jednani s utvarem rozvoje lidskych zdroji ohledné zjisténych vysledkt diplomové prace,
které bude smétovat k pfipravé zmén v dané oblasti. Nasledné budou navrhované upravy

projednany na poradé¢ useku a piedlozeny ¢leniim ptedstavenstva podniku.
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Piiloha A Priivodni dopis, instrukce a dotaznik pro zaméstnance podniku

Privodni dopis
Vazeni zaméstnanci,
ucelem tohoto priizkumu je zjistit va§ nazor na soucasny zpusob vzdélavani a rozvoje
pracovnikii v podniku CEZ Distribuce, a. s. Vase odpovédi budou piedstavovat cenny
podklad pro diplomovou praci, jejimz smyslem je zhodnotit oblast vzdélavani a rozvoje
zamé&stnanct, identifikovat problémy a navrhnout managementu spolecnosti piipadné
zmény, které povedou ke zlepSeni situace v této oblasti. Neexistuji zadné spravné, nebo
Spatné odpovédi, proto jej prosim vyplite tak, aby co nejvice vystihoval va$ nazor.
Dotaznik je zcela anonymni a po statistickém vyhodnoceni ziskanych dat, slouzicich
vyhradné pro potieby mé diplomové prace, budou veskeré tyto materialy skartovany.
Dé&kuji Vam za ochotu a ¢as vénovany vyplnéni tohoto dotazniku, jehoz vyplnéni
trva ptiblizné 10 minut. VE&fim, ze tato investice méla smysl a Vase nazory a postichy
vyuziji k tomu, abychom pomohli efektivnéjSimu nastaveni procesi v oblastech vzdélavani

a rozvoje ve spolecnosti.

Instrukce pro vyplnéni dotazniku

Oznacte, prosim, Vas nazor na tvrzeni uvedené v dotazniku, dle nasledujiciho zptisobu.
= Pokud neni v otdzce uvedena moznost zvoleni vice odpovédi, oznacéte prosim pouze jednu.
= Vami vybranou odpovéd’ prosim oznacte v policku kiizkem X
= Na stupnicich zakrouzkujte odpovéd’, ktera nejvice odpovida vasemu nazoru

= U oteviené otazky dopliite prosim Vasi odpovéd’

Dotaznik pro zaméstnance podniku

IDENTIFIKACNI UDAJE

1) Vase pohlavi
O Zena O muz
2) Vékova skupina

O do 30 let 0O 31-40 0 41-50 0 51-60 0O 61 a vice let



3) Nejvyssi dosazené vzdelani
O zakladni

O s vyucnim listem

O stiedoskolské s maturitou

O vyssi odborné

O vysokoskolské

4) Vase aktualni pracovni zatazeni?

O administrativni pracovnik (referent)
O technicky pracovnik

O specialista

O vedouci pracovnik

5) Kolik let pracujete ve spole¢nosti CEZ Distribuce, a. s.?

O mén¢ nez lrok
O 1-3

O 4-7

O 8-11

O 12 a vice let

VZDELAVANI A ROZVOJ V PODNIKU

6) Jaky vyznam ma podle Vaseho ndzoru vzdélavani a rozvoj zaméstnanct pro podnik?
Na stupnici zakrouzkujte moznost, kterd nejlépe odpovida Vasemu nazoru.

(1=velmi diilezity, 2=duleZity, 3=nediileZity, 4=velmi nedilezity).

7) Jaky ptinos pro Vas spatiujete ve vzdélavacich aktivitach?

O lepsi finanéni ohodnoceni

O zlepSeni pracovniho vykonu

O prohlubovani mé kvalifikace

O kariérni rtst

O vymeéna zkuSenosti s jinymi pracovniky

O nespatiuji v nich né&jaky zvlastni ptinos



8) Domnivate se, ze Vam podnik poskytuje dostatecné prilezitosti ke vzdélavani
a rozvoji?

O rozhodné ano

O spiSe ano

O spiSe ne

O rozhodné ne

9) Citite, Ze mate dostate¢nou motivaci pro vzdélavani a rozvoj ze strany vedouciho?
O rozhodné ano

O spiSe ano

O spiSe ne

O rozhodné ne

10) Mate v podniku vytvofen rozvojovy plan na nasledujici obdobi?

Oano One
11) Vedete se svym vedoucim diskusi o vasich vzdélavacich potfebach?

0O ANO mési¢né

O ANO kvartalné

O ANO pilro¢né

O ANO ro¢né

O NE

12) Jaky postoj zaujimate ke vzdélavacim a rozvojovym kurziim ¢i programiim ve Vasem
podniku?

O osobné je vyhledavam (pozadam vedouciho o ptihlaseni do kurzu, nebo programu)

O dle doporuéeni vedouciho (pokud to vedouci navrhne, jsem ochoten jej absolvovat)

O absolvuji pouze povinné kurzy (osobné vzdélavaci kurzy ¢i programy nevyhledavam)

13) Kolik pracovnich dni vroce 2017 jste v podniku vénoval/a vzdélavani a rozvoji
nad rdmec predepsanych kvalifikaénim pozadavka?

O méné nez 1 den

01-2

03-5



06-10

0O 11 a vice dni

14) Pokud tspésné¢ absolvujete vybranou vzdélavaci, nebo rozvojovou aktivitu, je na Vase
jméno vyhotoven certifikat?

Oano O ne O pouze v nekterych ptipadech

15) Motivovalo by Vas, pokud byste pii uspésné absolvované vzdélavaci aktivité obdrzeli
certifikat?

O rozhodné ano

O spiSe ano

O spiSe ne

O rozhodné ne

16) Vite o tom, Ze utvar rozvoje lidskych zdroji podporuje princip odbornosti mimo jiné
i zpFistupnénim rozvojové literatury vSem zaméstnanciim podniku?

O ano

O ne

17) Ktery zplsob vzdélavani uptfednostiiujete?

O vzdélavani na pracovisti pfi vykonu prace

O vzdélavani mimo pracoviste

O vzdélavani pouzivané jak pti vykonu prace, tak mimo pracovisteé

18) O kterych metodach vzdélavani vite, Ze je podnik nabizi?
(miZete oznacit jednu i vice moZnosti)

O koucovani O mentoring O konzultovani

O stinovani O rotace prace O instruktaZ pii vykonu prace
O oteviené kurzy O seminafe O rozvojové programy

O self-learning O e-learning O multimedialni vzdélavani

O jazykova vyuka O JINE (UVEA): +e vttt e e



19) Ucastnil/a jste se v roce 2017 vzdélavaci akce, nebo rozvojového programu, nad ramec
povinng predepsanych kvalifika¢nich pozadavka?

O ANO (muzete piejit k otazce Cislo 20)
O NE (piejdéte prosim k otazce ¢islo 22)
20) Jak byste ohodnotil/a vzdé€lavaci akci ¢i rozvojovy program, kterého jste se naposledy

ucastnil/a? Oznamkujte jako ve skole. Zakrouzkujte prislusnou znamku 1 - 5 pro dané
tvrzeni v kazdém radku.

* dozvédél jsem se néco nového (nové znalosti)
= naudil jsem se néco nového (nové dovednosti)
®  mam inspiraci pro praci na sob¢

= povazuji vzdélavaci aktivitu za uzitecnou

» vyuziji ziskané poznatky v praxi

= doporucil bych tuto aktivitu ostatnim

= spokojenost s lektorem (odborna Uroven, aktivizace ucastniki)

= spokojenost s organizaci vzdélavaci aktivity ¢i programem

L i T T = S =
N NN N NN NN
W W W W W W W W w
~ A b B B b B B b
(2T, TS NS B S 2 B & 2 BN & 2 BN S ) B &

= o divodech své nominace jsem byl/a adekvatné informovan/a

21) Jakym zpusobem provadite hodnoceni kvality vzdélavaci ¢i rozvojové akce?

O prostfednictvim rozhovoru s vedoucim

O prostfednictvim rozhovoru s titvarem rozvoje lidskych zdroju
O prostfednictvim hodnoticiho formulate

O hodnoceni neprovadime

O Jinym ZPUSODEM (UVEMLE) . ..ueetntitt ettt ettt ettt et et et ettt et e et et e e eaanes

22) Jak byste celkové procentualné vyjadtil/a Vasi spokojenost se vzdélavanim a rozvojem
zaméstnancl v podniku?

0 0-50% 0O 51-80 % O 81-90% O 91 - 100%

23) Které konkrétni zalezitosti, tykajici se vzdélavani a rozvoje v podniku, byste chtél/a
zlepsit a proc?

Uved'te strucné Vasi odpoved':



Piiloha B Osnova pro rozhovor se specialisty z utvaru rozvoje lidskych zdroji

Za ucelem zjiSténi soucasného stavu v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancii

vV podniku probéhl osobni rozhovor se dvéma specialisty z utvaru lidskych zdrojt.

Byl zjistovéan systém a moznosti vzdélavani zaméstnanctll, vyvoj zaméstnanosti, investice

do vzdélavani, hodnoceni kvality vzd€lavacich akci, firemni kultura, atp. Rozhovor

probihal Vv zasedaci mistnosti personalniho oddé¢leni na zakladé piedem pfipravenych

otazek a trval ptiblizné dveé hodiny.

1)
2)

3)

4)
5)

6)

7)

8)

9)

10)
11)

12)

13)

Jaky vyznam piiklada spole¢nost lidskému potencialu s dopadem na podnik?
Jaké jsou soucasné moznosti vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v podniku?

Které Cinnosti povazujete za kli¢ové s ohledem na rozvoj a strategii fizeni lidskych
zdroju ve spolecnosti?

Jaky vnimate rozdil mezi rozvojem, prohlubovanim a zvySovanim kvalifikace?
Jakym zptisobem motivuje spole¢nost pracovniky ke vzdélavani?

Existuji v podniku povinné vzdélavaci aktivity, nebo je vzdélavani zalozeno na tzv.
principu dobrovolnosti?

Jakym zptisobem probiha organizacni zajisténi odborné zpisobilosti zaméstnancti?

Jaké metody vzdélavani a rozvoje podnik nabizi? Uvedte, prosim, strucnou
charakteristiku a jakym zpiisobem probihé identifikace vzdélavacich potieb?

Existuje v podniku tzv. monitoring e-learningovych kurzi? Naptiklad kolik
zamestnancl za dany rok provedlo néjaky e-learning, o které kurzy se jednalo, atp.?

Mate v podniku zavedeny systém adaptace novych zaméstnanci?
Jakym zpiisobem probih4 hodnoceni kvality vzdélavacich a rozvojovych akei?

Jaky byl vyvoj zaméstnanosti ve spole¢nosti CEZ Distribuce, a. s. v letech 2014
az 2016 véetné nastupt do podniku a vystupt z podniku?

Jaky objem finan¢nich prostiedkt spoleénost CEZ Distribuce, a. s. investovala
za posledni tii1 roky do oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci?



Piiloha C Rozvojovy plan

Rozvojovy plan zaméstnance

Jméno a pfijmeni:

Osobni ¢islo:

Datum
vypracovani:

Sestavte plan osobniho rozvoje a odpovézte na nasledujici otazky:

Kam se chci za obdobi 2 roky dostat? Ceho chci ve svém profesnim rozvoji docilit?
Dopliite 3 az 5 vzdélavacich cili a konkrétni kroky K jejich dosazeni s terminy.

Cil: Kroky k dosazZeni cile: Termin:
Efektivni delegovani tkolfi, predavani - Vymezim si individudln€ s kazdym | 45/791g
Vet zodpovidnosti podfizenym podrlzenyrn_hranlce odpovédnosti
Zodtnd vazb . del gy b d - Budu hranice respektovat a nebudu d407/2018
pétna vazba na mé delegovani bude do ni bez souhlasu druhého 0

pozitivnéjsi (kontrola v 360° ZV, skip
level) zasahovat

e S - Spoluprace s kou¢
Efektivnéjsi podavani zpétné vazby na nggnqréiagfesvf;ll{ii% tzzzg ent st
vykon — davat prostor druhému na ) ovéﬁ}l] i oda k(ﬂe A SVA navesena od 05/2018
sebehodnoceni, vyuzivat koucovaciho fetent rJla l,ﬁu'e g
ptistupu — mén¢ navrhuji fesent, - trénink II)(ouJéovéni ro manaser do 09/2018
nechavam odpoveédnost na druhém, méné ravidelnd zpdtnd VaEba od Y
za n&j vymyslim moznosti, podporuji ho pravidieina zpeta 1 . od 10/2018
otevienymi otazkami podiizenych, zda jim to vyhovuje
Posilovat jistotu ve vyjednani — méné - Stinovani zkusenéjs$im kolegou / od 05/2018
ustupovat, na poradé manazert si dokazu | kouc¢em, vyzaduji zpétnou vazbu na
prosadit sviij pohled na véc a ziskat pro né | své vyjednavani
vétSinu — do konce roku alespon dvakrat - Trénink vyjednavani a argumentace | do 10/2018
Buduji aktivné svou znacku, rozsifuji - .
povédomi 0 mé osob€ v ramci spoleCnosti | ;r;rﬁléli}i(n()mbm brand do 12/2018
— vic se 0 me vi, dostavam Castéji g
pochvaly, umim si o né fict
Podporovat tym ve zvladani zmén, - Trénink Change Management, do 04/2019
pracovat efektivné, odvaha zkouset nové | spoluprace s mentorem
véci, zapojit se aktivné do planovanych - Spoluprace s kouc¢em, definice cilt
pilotnich projektd spolu s tymem — zatahnu je do feSeni | od 05/2019




Piiloha D Dotaznik ofekavani od vzdélavaci akce a programu

Nazev kurzu / programu:

Vazeni Gcastnici,
aby mohl byt kurz, co nejvice prizpisoben Vasim aktudlnim pottebam, odpovézte prosim

na nasledujici otazky, piipadné dopiste své dalsi ndmeéty:

Proc jste se prihlasil/a na tento kurz?

Co ocekavate, ze Vam kurz pfinese?

Popiste, prosim, aspon jednu svou realnou pracovni situaci, tykajici se tématu kurzu, na jejiz
zpisob feseni byste rad/a na kurzu dostal/a zp€tnou vazbu.

Ktera z nastinénych klicovych témat kurzu povazujete za sté€zejni a proc?

Jaké téma byste vV ramci kurzu jesté uvital/a?

Dékujeme Vam za ¢as vénovany odpoveédim.



Piiloha E Hodnoceni kvality vzdélavaci akce a rozvojového programu

CEEEEEE 0 |

U kazdého kritéria / vyroku prosim oznacte to rozmezi hodnot, které nejvice odpovida Vasemu nazoru (rozmezi vyjadruje,
do jaké miry je kritérium naplnéno, resp. se s vyrokem ztotozZriujete). Uvitame, kdyzZ své hodnoceni doplinite slovnim
komentarem - pripominkou, doporuc¢enim, prip. kladnym vyjadrenim.

A. Hodnoceni spokojenosti

1. Spokojenost s obsahem vzdélavaci akce (tj. s programem, probiranymi tématy, jejich navaznosti, rozsahem a s
konkrétnimi poznatky prfedanymi lektorem/instruktorem).

I | 51-80% | |[BI700% |[SiTH00% |

2. Vyuzitelnost ziskanych poznatkt ¢i dovednosti v praxi (ij. lektorem/instruktorem predané informace &i trénované
dovednosti jsou pouzitelné v praxi).

. ____m= s1-80% | |[B1000 |[Gi7H00% |

3. Pouzité priklady, modelové situace mi pomohly pochopit danou tématiku.

I | s1-80% | |[60790% |[S2700%6 |

4. Spokojenost s lektorem/instruktorem (tj. s jeho/jeji odbornou trowni, zpusobem zaujeti pozornosti, zpisobem
motivace a aktivizace uc¢astniku, s poskytovanim zpétné vazby a wuzivanim techniky na podporu probiranych témat).

I | 51-80% | |[BI00% |[6i7H00% |

5. Spokojenost s organizaci vzdélavaci akce (tj. se zajiSténim akce a komunikaci ze strany organizatort ¢i dodavatele
- napf. s pozvankou).

I | 51-80% | |[Bi-000 |[Si7H00% |

6. Spokojenost s mistem konani vzdélavaci akce (ij. lokalitou, u¢ebnou, urowi sluzeb v pfipadé hotelu).

I | s1-s0% [ |[61760%6 |[S1700%6 ]




B. Hodnoceni cila

7. O cilech akce a divodech své nominace jsem byl(a) vedoucim adekvatné informovan(a).

_____________________________Iu s1-s0% [ |[EENEGNN | |

8. Dozvédél jsem se néco nového (nové znalosti).

I | si-s00 | |[HNGO0 | [EHNNOONE |

9. Naucil jsem se délat néco jinak (nové dovednosti).

_________________________Iu s1-e0% | | [HNGONS | IEEENOONE |

10. Doporucil bych tuto vzdélavaci / rozvojovou aktivitu dalsSim.

I | si-eo | [N | |

11. Stanovené cile se podafilo v pribéhu této vzdélavaci / rozvojové aktivity naplnit.

I | s1-s00 | |[ENEONN | [EHNNGORE |

Dékujeme Vam za spolupraci a ochotu wyjadfit své nazory vtomto hodnoceni. Vasimi pfipominkami se budeme zabyvat.

Uéel dokumentu

Swm hodnocenim prispéjete ke zwsSeni kvality vzdélavacich &i rozvojowch aktivit ve spole¢nosti a pomuzZzete tak
zlep$ovat sluzbu poskytovanou nejen Vam, ale i Vasim kolegim. Vase pfipominky mohou pozitivné ouiwnit pfipravu a
organizaci dalSich termint tohoto kurzu, pfip. dalSich kurz( s timto lektorem ¢&i dodavatelem. Souhrnné vystupy budou
reportovany managementu utvaru rozwvoje lidskych zdroja.



