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Abstrakt

Bakalarska prace se zabyva systémem vzdélavani koncernu spole¢nosti E.ON. Na
zaklad¢ dotaznikového Setfeni, které zjiStovalo stav sledované problematiky,
odhaluje oblasti, které lze zménit a tim pfispét ke zvysSeni efektivity vzdélavani
zaméstnancl spole¢nosti. Prace je cilena na fizeni lidskych zdroji jako soucasti

prace personalistd, ale i liniovych manazera.

Klicova slova: personalista, rozvoj a vzdélavani zaméstnanct,, dotaznik, metody

vzdélavani, koucink

Abstract

The bachelor thesis deals with the system of education in the company E.ON. Based
on a questionnaire survey, which tries to assess the situation related to this issue, the
paper detects the areas which could be changed and thus contribute to improving the
efficiency of employee education in the company. The paper is aimed at human
resources management as a responsibility of not only human resources managers, but

also line managers.

Key words: personnel, development and education employes, questionnaire, methods

of education, coaching
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1. Uvod

Téma bakalatské prace se zabyva rozvojem a vzdélavanim zaméstnancl spolecnosti

E.ON.

V soucasné dobé prochazi spole¢nost neustalymi zménami, at’ jiz ekonomickymi,
politickymi, technologickymi, kulturnimi nebo spole¢enskymi. Cht&ji-li firmy
Vv tomto dynamickém prostiedi uspét a byt konkurenceschopné, musi dbat o rozvoj
nejcennéjSiho zdroje, jaky maji, a tim jsou lidé. To by vSak mélo platit 1 naopak —
pokud chtéji lidé uspét na pracovnim trhu, musi se sami snazit o maximalizaci své

vyuzitelnosti prostfednictvim zvySovani kvalifikace ve svém oboru.

vvvvvv

kterd spada do persondlni prace, je ,rozvoj a vzdélavani zaméstnanci®. V dnesni
dobg je stale Castéji (a je tomu tak spravné) tato ¢innost z vétsi ¢asti v odpovédnosti
vedoucich pracovniki, ktefi védi nejlépe, co jejich tymy potiebuji k tomu, aby se
rozvijely a mohly plnit svoje tkoly. Personalista je zde vedoucimu pracovnikovi
spiSe jako podpora a poradni organ pii vybéru adekvatniho Skoleni a jeho realizaci.

Pravé liniovi manazeti do svych kazdodennich Cinnosti zahrnuji i ty, které se tykaji
fizeni lidskych zdroji. Lezi tedy na jejich bedrech rozhodovani, fizeni mezilidskych

vztahil, motivace 1 participace zaméstnancti na chodu spole¢nosti.



2. Cil prace a metodika

Zde je tfeba zminit, ze ackoliv v ndzvu bakalaiské prace je uvedeno, ze se prace
vztahuje pouze ke spolenosti E.ON Ceska republika s.r.o., tak se timto opravuje
na E.ON jako skupina/ koncern spolecnosti. Je to ztoho divodu, Zze v kazdém
regionalnim stfedisku se nachazi urCity pocet pracovnikti patticich do nékolika
spole¢nosti a je zajimavéjsi zkoumat tento koncern jak celek a nikoliv jen jeho ¢ast,

kterou je E.ON.
Cilem empirické ¢asti je v prvni fadé predstaveni spolecnosti.

Dalsim cilem je popis systému rozvoje a vzdélavani zaméstnanci u této spolecnosti.

Jeho planovani, realizace, kontrola a hodnoceni.

Realizace vyzkumu prostfednictvim dotaznikového Setfeni a rozhovoru

s personalistkou.
Zhodnoceni vysledkl a analyza ziskanych dat.
Navrh na zlepSeni zjiSténych nedostatkli

Dalsim cilem je zjiSténi pomoci dotaznikového Setfeni, jak jsou zaméstnanci

spokojeni s ptistupem firmy ke vzdélavani a rozvoji, metodam, rozsahem a dalsi.



3. Teoreticka ¢ast:

V podstaté vSichni autofi odborné literatury se ztotoziuji s tim, ze pozadavky
na znalosti a dovednosti ¢lovéka v moderni spoleCnosti se neustile méni a ¢lovek,
aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnany, musi své znalosti

a dovednosti neustale prohlubovat a rozsifovat.

Vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti se v moderni spoleCnosti stava
celoZivotnim procesem. A v tomto procesu sehrava stile vétsi roli organizace a ji

organizované vzdélavaci aktivity.

Proto jiz nestaCi tradicni zpusoby vzdélavani pracovniki, ale stile vice jde o
rozvojoveé aktivity zaméfené na formovani SirSiho rejstfiku znalosti a dovednosti.

(Koubek, 20044, s. 237)

3.1. Podnikova strategie

Walker spolu s dalsimi ve své knize uvadi, ze nejvyssi piedstavitelé podniku i
vrcholovi manazefi maji zcela jasna ocCekavani. Dobie fungujici systém ftizeni
pracovniho vykonu musi byt propojen s podnikovymi cili a z jejich hlediska 1
pracovni vykon zvySovat. Uskutecnéni této piedstavy znamena poctivé dodrzovat

nékolik zakladnich principt (Walker, 2003, s. 75):

- Cile stanovené pfi procesu planovani pracovniho vykonu jsou uzce svazany s

podnikovou strategii a podnikovymi cili.

- Cile jsou rozkladany shora doli a souhrn vSech individudlnich cila

predstavuje skute¢ny zdroj sily a energie naplinovani podnikovych strategii.

- Procesy ur¢ovani podnikovych a individualnich cilti jsou propojeny.

Hana Bartonikovd shrnula do jednoduché formulace celou podstatu firemniho
vzdelavani a nemuselo by se uz popisovat dalsi strany papiru: Firemni vzdélavani je
hledani a nasledné odstranovani rozdilu mezi tim, ,,co je*, a tim, ,,co je zZadouci. *
Jak ale zjistit, ,,co je*, jak zjistit, ,,co je Zadouci®, a jak a za pomoci ¢eho dosahnout
zmenSeni, ¢i1 dokonce odstranéni rozdilu mezi témito dvéma stavy? (Bartofikova,

2010, s. 11)

10



3.1.1. Strategické fizeni lidskych zdroji

Armstrong definuje strategicky rozvoj lidskych zdroji jako vytvareni strategii
poskytovani ptilezitosti k uceni, rozvoji a odborného vzdélavani za ucelem zlepseni
vykonu jedince, tym i organizace. Definice podle Harrisonové je, ze strategicky
rozvoj lidskych zdroji je ,rozvoj vyplyvajici z jasné vize o schopnostech a
potencialu lidi, ktery probiha v souladu s celkovym strategickym ramcem daného

podniku‘ (Armstrong, 2002, s.467).

Dle Bartonikové je strategie fizeni lidskych zdroji vychodiskem strategického tizeni
lidskych zdrojt, tedy jiz konkrétni ¢innosti smétujici k napInéni strategickych cild
podniku. Ve strategickém fizeni lidskych zdrojl jde o vzdjemné vztahy mezi fizenim
lidskych zdroji podniku v oblasti zabezpecovani cili podnikové strategie za pomoci

lidi a jejich prostfednictvim. (Bartonikova, 2010, s. 53)

Podobné se k tomu ve své knize vyjadiuje i Vodak s Kuchar¢ikovou (2007, s. 32), a
to ze strategické ftizeni lidskych zdroji zahrnuje takové rozhodnuti a aktivity,
které se tykaji fizeni zaméstnancli na vSech urovnich podniku a jsou zamétfeny
na vytvareni a udrzovani konkurencni vyhody. Je to postupny proces, zabyvajici se

jak cili, tak nastroji.

Strategie fizeni lidskych zdroji se tyka dlouhodobych, obecnych a komplexné
pojatych cili v oblasti potfeby pracovnich sil a zdroji pokryti této potieby i v oblasti
vyuzivani pracovnich sil, hospodaieni s nimi. Jeji nedilnou soucasti jsou predstavy

0 cestach a metodach, jak téchto cilit dosahnout. (Koubek, 2007, s.23)

Strategie nam dava odpoved’ nejen na otazku, ,,ceho* chceme dosahnout (to jsou
spise dlouhodobé cile), ale také ,,jak* toho chceme dosahnout. Teprve od strategie
miizeme odvinout definici vétsiny firemnich procesii a z toho pak nasledné definovat i

potiebné zdroje a zpiisob, jak budou zajistény. (Bartonikova, 2010, s. 13)

3.1.2. Strategie rozvoje a vzdélavani pracovniki

Strategické planovani a rozvoj souvisi ¢asto se zavadénim novych produkti, ptip. se

zvySovanim poctu zaméstnanctl. (Styblo, 2011, s. 436)
Strategie rozvoje a vzdélavani je zavisld na nadfazenych strategiich. Podobné jako
ony je vytvafena na dobu tfi a nékdy az péti let. Rozvoj a vzdélavani pracovnikl je

jeden z podstatnych néstrojii, kterym miizeme ve firmé ¥idit pracovni vykon. Rizeni

11
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Hronik ve své knize termin ,,strategicky staffing®, a to v souvislosti s vysvétlenim
toho, kterym zaméstnancim veénujeme ve strategii rozvoje a vzdélavani nejveétsi

pozornost. (Bartonikova, 2010, s. 53)

Obrazek 1 - Strategicky staffing

Rozvoj,

Vysoka pridand Hotovy clovék vzdélavani,

Hodnota prace s talenty

Nizka pridana Pronajem,
Hodnota Outsourcing docasna

vypomoc

Snadna nahraditelnost Obtizna nahraditelnost

Zdroj: BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani. 2010, s. 54

Jak vyplyva z Hronikova schématu, v rozvoji a vzdélavani pracovnikd vénujeme
hlavni pozornost lidem, ktefi jsou v pozicich, kde mohou ptindset velkou ptidanou
hodnotu, a pfitom jsou obtizné¢ nahraditelni — nejsou béZzn¢ dostupni na trhu prace.
U lidi, ktefi maji pfedpoklady ptindSet velkou ptidanou hodnotu, ale jsou bézné
dostupni na trhu prace. U lidi, ktefi maji pfedpoklady ptindset velkou ptidanou
hodnotu, ale jsou bézné dostupni na trhu prace (napiiklad obchodnici
s rychloobratkovym zbozim), budeme volit jinou strategii. Zde budou mit vzdélavaci

aktivity charakter udrzovaci. (Bartotikova, 2010, s. 54)
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3.2.  Rozvoj znalosti v organizaci

Organizace si uvédomuji, ze odborné¢ vzdélavani ma pro jejich dal§i efektivni a
ziskovou ¢innost zasadni vyznam a ze odpoveédnost spociva na jejich vedeni a fizeni.

(Martin, 2007, s. 374)

Bartak ve své knize vymezil ptehledné hlavni predpoklady rozvoje zaméstnanct

v organizaci (Bartak, 2007, s. 101):
1. Pochopeni a uvédomeéni si naléhavosti rozvoje znalosti
2. Sdilena firemni kultura
3. Strategie ,,ucici se organizace
4. Projekt a plan rozvoje
5. Pripravenost firmy na rozvoj
6. Efektivni vyuzivani nastrojii rozvoje
1. Predpokladané vysledky, jejich uZiti, fixace zmén

8. Priprava na ,,zZivot ve zménach “

3.2.1. Pochopeni a uvédoméni si naléhavosti rozvoje znalosti

Lidské zdroje, jako vychozi bod je stale, siln€ji povazovan za ustiedni konkurencni
velicinu. Je dulezité, aby organizace méla kvalitni zaméstnance a uméla jejich
potencial co nejlépe vyuzivat. Takova role je nanejvyS néaroc¢na: spoluvytvaieni
vyzaduje vili (motivaci) a umeéni (kvalifikaci) na strané zaméstnanct. (Kasper;

Mayerhofer, 2005, s. 446)

Naléhavost potieby rozvoje znalosti zaméstnanct je skute¢nost, kterou si organizace
obvykle uvédomuje na zdkladé znalosti trhu, konkurenéniho prostfedi, identifikace
kritickych mist a novych podnikovych ptilezitosti. V disledku toho je dalSim krokem
vytvofeni piedstavy nutnych a potfebnych zmén a cilena snaha pro tyto zmény ziskat
manazery 1 fadové zaméstnance, vyuZzit jejich potencidlu k prosazeni a realizaci
zmén. Z persondlniho pohledu jde o formulaci naroéné vyzvy, kterd posili zaujeti
zaméestnanct pro firemni zdméry. Vstficnost vedeni, schopnost a ochota brat v uvahu

ocekavani a potfeby zaméstnanci, zde hraje dulezitou roli. (Bartdk, 2007, s. 101)

13



3.2.2. Sdilena firemni kultura

Firemni kultura predstavuje primeét firemni filozofie, firemni vize a hodnot do

rozvojové orientace firmy a jejich zaméstnancil.

Firemni kultura se tak stava zdrojem motivace zaméstnancii, jejich spokojenosti s
atmosférou ve firmé a zakladem pro typické vzorce ndzorii, hodnot, osvojenych
zpuisobii zvladani riznych situact, jejich mysleni, chovani a jednani. (Bartak, 2007,

5. 102-103)

3.2.3. Strategie ,,ufici se organizace*

Armstrong ve své knize charakterizuje ucCici se organizaci dle Sengeho jako
organizaci, ,.kde lidé soustavné rozsituji své schopnosti vytvaret vysledky, které si
opravdové preji, kde jsou péstovany nové a expanzivni zpiisoby mysleni, kde se
svobodné¢ formuluji a stanovuji kolektivni aspirace, a kde se lidé soustavné uci, jak se

ucit spolecné®.

Jind definice dle Wicka a Leona je, ze ucici se organizace je takova, kterd se
soustavné zlepSuje rychlym vytvaienim a zdokonalovanim schopnosti potiebnych

pro budouci uspésnost. (Armstrong, 2002, s. 472)

Podle Bartdka (Bartak, 2007, s. 103) jde o cilevédomé usili smétujici k ndvratnosti
investic vlozenych do rozvoje lidi a zahrnujici stanoveni osobnich cild, plany
osobniho rozvoje, u€eni a tréninku, plan rozvoje kariéry, fizeni vykonu a rozvoje
pozadovanych zptsobilosti. A celkové tedy piedstavuje soustavné usili vedouci ke
zhodnoceni lidského kapitalu a jeho dalsimu zdokonalovani. Jde tedy piedevsim o
systétmové mysleni, osobni mistrovstvi, mentalni modely, sdilené vize (akceptace
firemni vize na zakladé¢ osobni vize zaméstnance), tymové uceni, davéru,

angazovanost, tvotivost, flexibilitu a adaptabilitu zaméstnancil.

3.2.3.1.  Ucici se organizace a zvladani zmén

Organizace se pokouSeji zvladnout pomoci novych manaZerskych koncepci nové
vyzvy, vzniklé internacionalizaci trhu, konkuren¢nim tlakem, objemnym nasazenim
techniky, zkracenym Zivotnim cyklem vyrobku atd. Tyto koncepce se zamétuji ve
své podstaté na zménu strategickych zaméfeni, organizacnich struktur, vykonovych

procesu a role zaméstnanct. (Kasper; Mayerhofer, 2005, s. 446)
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Jak pise Bartak (Bartdk, 2007, s. 43): zmény jako takové nejsou ni¢im novym. (Jiz

419

Ovidius ve svych Proménach tiké, ze ,,Cas je zhouba véci®, nasi predkové védeli, ze
Zivot je zména a ze ,,Casy se meéni a lidé s nimi*.) Co vSak nové je, je permanentnost,
dynamika, rostouci frekvence, komplexnost a doslova globalizace zmén ve stale
tvrdSich podminkéch rozsifujici se a prohlubujici se konkurence. Moderni trzni
ekonomika je — at’ chceme, nebo ne — ekonomickou turbulenci. Neexistuje nic

pevného, neménného, stalého, status guo patii minulosti.

3.2.3.2. Nezaménitelna uloha rozvijeni lidského potencialu

V moderni spolecnosti se vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti stava
celoZivotnim procesem. A v tomto procese sehrava stale vétsi roli organizace a ji
organizované vzdélavaci aktivity. Zakladem UspéSnosti je flexibilita a ptipravenost
na zmény. Flexibilitu vSak vytvafeni flexibilni lidé, ktefi jsou nejen piipraveni na
zménu, ale zménu akceptuji a podporuji ji. Proto se zdkonité¢ péce o formovani
pracovnich schopnosti pracovnikii organizace v soucCasné dobé stavd ziejmé

nejdilezitéjSim ukolem persondlni prace. (Koubek, 2007, s. 252)

Bartakova jiz znama tridda je vlastné specifikaci pro pfipravu zaméstnancli na
zmény: ,,chtit“ — ,,umét*“ — ,,;moci*. Organizace myslici na budoucnost, chape tuto

triddu v jednot¢ a smétuje k ,,ucici se organizaci* (Bartak, 2007, s. 49):

., Chtit* predpokladad akceptaci a sdileni firemni filosofie, vize, firemnich hodnot,
vyraznou motivaci, aktivitu, spolupodnikatelské pristupy — energetizovany

zamestnanec prijima zmenu jako sanci, kterou chce vyuZit.

, Umet* predpoklada aktivni vzdélavani a sebevzdélavani kazdého zameéstnance
V souladu se soucasnymi i anticipovanymi budoucimi potirebami praxe.

,Moci* predpoklada takovou firemni organizaci a takovy zpiisob rizeni firmy, ktery
umozni zaméstnanci ,,délat spravné véci*, vybirat nejvhodnéjsi varianty reseni ne
pouze otrocky ,,délat véci spravné‘ bez ohledu na jejich smysl a praktické vyuziti a

zhodnoceni.

3.2.4. Projekt a plan rozvoje

Pfi tvorbé projektu neni mozné se zaméfit pouze na tidaje tykajici se organizace, ale
Vv kazdém piipadé je velmi diileZité a prospésné znat profesné kvalifikaéni strukturu

pracovnich zdroji na trhu. Dale je nutné brat v ivahu i dosavadni zkuSenosti a
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pozadavky vedouci pracovniki v souvislosti s budoucimi potiebami organizace

kladenych na lidské zdroje. (Koubek, 2007, s. 263)

Cile procesu planovani museji byt konkrétni v tom, ceho ma byt dosazeno a jak toho
ma byt dosazeno, museji zajistit, aby potreby vzdélavani a vzdélavaci akce byly
dulezité, museji uvadet casovy plan, odpovédnost za vzdélavani a museji take zajistit,
abych vzdeélavaci aktivity byla y pro prislusného jedince podnétné a pritazlive.

(Armstrong, 2002, s. 520)

Projekt rozvoje ptfedstavuje ty Cinnosti, které jsou cilen¢ zaméfeny na dosazeni
zadoucich zmén v rozvoji zaméstnancl. Projekt musi obsahovat (Bartak, 2007, s.

104):

- pfesné definované konkrétni cile

- specifikace vazby a hranice na okoli,
- piesné vymezené vystupy,

- specifikace pfinosu,

- termin zahajeni,

- termin ukonceni,

- vymezeni akceptacnich kritérii

a nasleduje proces realizace:

- situacni analyza (Zmapovani, kde jsme nyni),

- formulace cili (Kam se chceme dostat),

- definice postupu, alokace zdroji (Jak se tam dostaneme),

- kontrola postupu, zpétna vazba (sméfujeme skutecné tam, kam chceme?).

3.2.5. Pripravenost firmy na rozvoj

Ptipravenost firmy na zmény po vécné strance piedpoklada procesni orientaci, novou
koncepci pritbéhu a skladby podnikovych procesii a odstranovani organizacné
fidicich aj. ptekdzek zmén. Dale je zde ptfedpoklad zavedeni systému fizeni
na zéklad¢ vykonnostnich cili a rozpocti, provazani vykonnostnich cilli se stimulaci
a motivaci pracovnikil, sladéni pravomoci a odpovédnosti, jejich pfesouvani ,,dola®,
tam, kde jsou tukoly realizovany, zkracovani rozhodovacich cast, tvorba systému

komplex technicko-organizacnich opatieni vychazejicich z podnikové strategie
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orientované na zakaznika a zamétenych na optimalizaci klicovych procest, lepsi
vyuzivani zdrojt, zkracovani pribéznych ¢asl, Gspory v nakladech a odstranovani
ptekazek zmén a duplicitnich ¢innosti. (Bartak, 2007, s. 106)

Rozvoj lidskych zdrojit predstavuje vyznamny prispévek k uspésnému dosahovani cilit
organizace, a Ze investice do néj prospivaji vSem strandm zainteresovanym na
organizaci. Organizace jako takova uznava potrebu investovat do vzdélavani a

rozvoje a poskytovat vhodné prileZitosti a zarizeni potrebné k uceni a vzdélavani,

hlavni odpovédnost za rozvoj zistdava na jedinci. (Armstrong, 2002, s. 468)
3.2.6. Efektivni vyuzZivani nastroji rozvoje
Efektivni vyuzivani nastroju zmén se opird o strategii, organizaci, systém a procesy

orientované na cile, funkce a vysledky, vyhodnocované prostrednictvim zpétné vazby.

(Bartak, 2007, s. 108)

3.2.7. Predpokladané vysledky, jejich uziti a fixace zmén

Zaziti pozitivnich vysledkl do procesu vede mimo jiné k:
- diferencovanému rozvoji kvalifikace zaméstnanct
- pfipravenost zaméstnancl na ,,Zivot ve zménach*

- sdileni zmény (zmén) zaméstnanci - upeviovani presvédCeni firemni
vetejnosti, Ze firma dosahuje lepSich vysledkl, vyssi produktivity prace a

lepsi konkurenceschopnosti.
- adalsi

Tyto hodnoty predstavuji trvaly prinos pro nasledny Zivot firmy ve zméndach, kdy
Jjedinou jistotou se stavd jistota zmeny.

(Bartak, 2007, s. 111)

3.2.8. Priprava organizace na ,,Zivot ve zménach*

Podstata uspéchu je v kvalitnim vyb&ru a pfijimani zaméstnancti schopnych
pozitivné pfijimat zmény jako nové vyzvy (osobnosti flexibilnich, kreativnich,
samostatnych, kompetentnich a odpovédnych) v persondlnich rezervach. Efektivni
vzdélavani spociva v fizené a ucelné diferencované priichodné kvalifikaéni ptiprave

(od vzorovych skupinovych programii az po individudlni programy kvalifikacniho
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rozvoje jednotlivych pracovnikill) se zietelem na osvojovani teoretickych poznatkli a

ziskavani praktickych zkuSenosti a se zavadénim zmén. (Bartdk, 2007, s. 112)

Soucasny trend moderniho fizeni lidskych zdroji zdirraziluje pottebu vytvareni
pracovnich ukold a pracovnich mist ,,na miru“ schopnostem a preferencim kazdého
pracovnika, a tim i optimalni vyuzivani jeho pracovnich schopnosti. V zajmu
zlepSovani pracovniho vykonu, ale i v zajmu zvySovani spokojenosti kazdého
prcovnika s kvalitou pracovniho Zivota se zarovei klade diiraz na soustavné rozvijeni
jeho pracovnich schopnosti. Rozvijeni pracovnich schopnosti se pak stale vice
povazuje za soucast pracovnich ukoli pracovnika, za slozku jeho vykonu, a jako
takové se stava predmétem hodnoceni pracovniho vykonu, odménovani a kontroly.

(Koubek, 2004b, s. 17)
3.3. Planovani vzdélavani v ramci hodnoticich rozhovoru

vvvvv

managementu. Jsou odsouhlaseny v prubéhu hodnoticich rozhovorti a nasledné

posuzovana moznost realizace. (Armstrong, 1998, s. 177)

Podobné¢ jako Armstrong se k dané véci vyjadiuje ve své knize i Pilatfova (Pilafova,
2008, s. 59). Plan rozvoje v ramci hodnoticich rozhovoru se osvédcil, jako velmi
efektivni. Tato forma planovani se jevi, jako idealni zdroj informaci pro planovani

dlouhodobého rozvoje a vyhodnocovani dlouhodobych trendu.

V ramci téchto rozhovora ptipadné samostatného planu zvySovani kvalifikace musi
byt zaznamenany pozadavky a potfeby dalSiho vzdélavani, ze kterych bude patrné

nasledujici informace (Martin, 2007, s. 378):
1. Potieby rlstu v oblasti personalnich dovednosti a ekonomickych znalosti.

2. SpiSe u starSich zaméstnancli — uvést jméno nebo postaveni. U mladSich

zaméstnancu pak uvést pocet a konkrétni pracovni zafazeni.

3. Druh pozadovaného vycviku a zplsob =zajiSténi, popt. také piedbézné

stanoveni pozadované Urovnég, kterou by mélo byt vycvikem dosaZeno.

4. Casovy interval pozadovaného vycviku.
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3.4. Metody vzdélavani

Koubek ve své knize vymezuje dvé zakladni skupiny metod (Koubek, 2004, s. 250-
257) (Vodak, 2007, s. 97):

1. Metody vzdélavani na pracovisti (on the job), na konkrétnim pracovnim
misté, pfi vykondvani béznych pracovnich povinnosti, které jsou vhodnéjsi u
vzdelavani de€lnikt. Patii sem napiiklad: instruktdz pfi vykonu, rotace prace (cross

training), koucovani (coaching) nebo mentorovani (mentoring).

2. Metody vzdélavani mimo pracovisté (off the job) jsou vhodné€j$i u vzdélavani
manazeri a specialisti. K takovym patii: prednaska, demonstrace, koucovani,
samostudium, workshop, brainstorming, diskuse, semindf, piipadova studie, hrani
roli, ur¢eni akci, manaZerské hry, bzucici skupiny, diagnosticko-vycvikovy program

(assesment centr).

Kombinaci vice metod dosahneme vyssi efektivity vzdélavani. Nejcastéji jsou
vyuzivany piednasky, seminaie, modernéjsi a u€inngjsi jsou vsak tzv. ,,participativni
metody®, které predpoladaji vysokou miru aktivity ucastnikii v u¢ebnim procesu.
Tyto jsou uréeny pouze pro mensi skupiny ucastnikli, ale jejich vyhodou je, ze
podporuji lepsi zapamatovani naucené latky. Jedné se o soucasné moderni vzdélavaci
metody a jednu z nich piedstavuje trénink, z angl. ,training“. Podstatou je tedy
aktivni procviCovani, prozitek a Casto smétovani k uceni typu ,,learning by doeing®.
(Vodak, 2007, s. 97)

3.4.1. Seminar
Asi nejvhodnéjsi formalni metodou je semindf, ktery na rozdil od klasické metody ve
formé pfednasky umoznuje, respektive vyzaduje aktivitu Skolenych osob. Je ve své
podstaté cviceni zaméfené ciln¢ k prodiskutovani a nalezeni feSeni urcitého
problému. Seminaf neni tréninkem dovednosti, 1 kdyz se seminarni formy v riizné
upravé pouzivaji v $ir§Sim smyslu v bézné vzdélavaci praxi i1 k tomuto ucelu.

Nejvyznamnéjsi ¢asti je diskuse. (Styblo, 2011, s. 458)

3.4.2. Cviceni a skupinova reSeni pripadi
Tato forma cviceni slouzi Kupevinovani znalosti pfislusné latky na zaklade
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prezentace ndzorti a stanovisek. VéEtSinou se téma nebo problém voli na zakladé
skupinového vybéru ucastnikl z oblasti podnikovych problémi. Cviceni se kona na
pracovisti pii feSeni konkrétnich problému. Je proto nutné nejen znat postup, ale

umét ho i realizovat. (Styblo, 2011, s. 459)

3.4.3. Koudink

V dnesni dobé je v mnoha podnicich popularné uplatiiovanou metodou mimo i
behem pracovniho procesu koucink (coaching). Je to v podstaté motivujici vychovné
vzdélavaci spoluprace kouce a jeho svétence. Podstatou metody je rozvoj osobnosti
koucovaného pracovnika po vSech strankach, zvySeni efektivity a vykonnosti ve

vSech jeho aktivitach. (Styblo, 2011, s. 460)

Koucovani prinasi pozitivni vysledky zejména proto, Ze vytvari mezi koucem a
koucovanym vztah vzdjemné podpory a pouziva specifické prostredky a styl
komunikace. Koucovany neziskava fakta od kouce, ale s pomoci kouce je sam naléza.
Prvorady je samozijemé cil, kterym je lepsi vykon. To, co nas zajima je, jak tohoto

cile co nejlépe dosahnout. (Whitmore, 2005, s. 17)

3.4.4. Mentoring

Podobna forma jako koucink je dal§i metodu Skoleni ,,on the job*, kterda ma
s koucinkem dost spole¢ného, a to je forma ,,patrondtu®, prostfednictvim radce,
mentora, tedy mentoring (termin b&’né uZzivany v zapadni literatufe). Ukolem
mentora je sledovat pfi praci svého svéfence, rozpoznat jeho silné a slabé stranky,
taktnimi radami ho motivovat k takovému chovani a vykonu, ktery poklada v jeho
piipadé za optimalni.

Ptednosti této formy na rozdil od koucinku je hlavné, Ze je zaloZena na neformdlnim

osobnim vztahu radce a jeho svéfence.

(Styblo, 2011, s. 463)

3.4.5. Tymové tceni se ze zkuSenosti
Patrn€ nejhodnotnéjsi formou neformélniho vzdélavani je tymové uceni se ze
zkuSenosti, coZ ptedstavuje neformdlné¢ organizované skupiny sdilejici spolec¢né

ukoly nebo zajmy. Tato setkani jsou vysoce neformélni a kazdy pokus o jejich

zformalizovani kon¢i drtivym nelGspéchem. Piedstavuji jakasi stinova vzdélavaci
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stiediska, ve kterych jsou projednavany spletit¢ a zajimavé problémy a kterymi
protékaji napady. Dochazi k nému tehdy, kdyz k tomu vhodné prosttedi. (Walker,
2003, s. 99)

3.5. Motivace zaméstnancu

Motivace K praci (pracovni motivaci) rozumime ten aspekt motivace lidského
chovani, ktery je spojen s vykonem pracovni ¢innosti, se zastavanim urcité pracovni
pozice a S vwkonem ji odpovidajici pracovni role, tj. s plnénim pracovnich ukoli.
Pracovni motivace vyjadiuje pristup clovéka k prdaci, ke konkrétnim pracovnim
ukolium, tj. vyjadruje konkrétni podobu jeho pracovni ochoty. (Bedrnova, Novy
2004, s. 262)

Donelly ve své knize piSe pievzatou definici motivace od Berelsona a Steinera, Ze
wmotivace “ je definovana jako vsechny vnitini hnaci sily clovéka, napr. prani, touhy,
usili apod. ... Je to vnitrni stav dusSe clovéka, ktery jej aktivuje nebo uvadi do pohybu.

(Donelly, 1997, s. 366)

3.5.1. Motivaéni teorie

Aby manaZzeti mohli lépe pochopit to, pro¢ se lidé chovaji tak, jak se chovaji,
existuje mnoho teorii motivace. Zadna ovsem neposkytuje univerzalné piijatelné

vysvétleni lidského chovani.

Donelly rozliSuje teorie na dvé nejcastéji diskutované skupiny teorii, a to teorie
zaméfené na obsah a teorie zaméfené na proces. ,,Teorie zaméiené na obsah ““ se
snazi rozpoznat to, co je v jedinci nebo v pracovnim prostfedi a co vyvolava a
udrzuje urCité chovani. Tj., co lidi motivuje, pfesnéji feceno, jaké jednotlivé
skute¢nosti lidi motivuji.

Druha skupina ,.teorie zaméfené na proces se snazi vysvétlit a popsat proces toho,
jak je chovani vyvolavéno, fizeno, udrzovano a nakonec ukonceno. Teorie zaméiené
na proces se predevS§im pokouSeji definovat hlavni proménné, nezbytné pro
vysvétleni volby (napf. Mél bych pracovat piln€?), usili (napt. Jak pilné potiebuji
pracovat?) a vytrvalosti (napf. Jak dlouho musim udrzovat toto tempo?).

Ptikladem takové teorie zaméfené na obsah je Maslowova teorie.

(Donelly, 1997, s. 370)
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3.5.2. Motivace, Maslowova pyramida

Motivace zaméstnancii k pracovni ¢innosti potazmo k vzdélavani a rozvoji ma
jednoduché opodstatnéni, a to je uspokojovani potfeb. Na vrcholu hierarchické
struktury potteb Maslowovy pyramidy se nachazi potieba seberealizace. Tato
potieba se u ¢lovéka objevuje, kdyz uspokoji své zakladni potieby, potiebu respektu
ze strany druhych lidi a potfebu sebeticty — a neni tudiz hnan kuptedu potitebou
prokazovat své kvality, at’ uz sobé, nebo druhym lidem. Maslow mluvi v této
souvislosti o seberealizaci a zdaraznuje, ze jde o proces, ktery nema hranic.

(Whitmore, 2005, s. 116)

Obrazek 2 - Maslowova pyramida

Seberealizace

sebeucta

respekt druhych lidi

prislusnost ke skupiné

obydli a bezpeci

potrava a voda

Zdroj: WHITMORE, John. Koucovani. 2005, s. 116

Jestlize chceme, aby lidé byli skutecné vykonni, musi se u nich vytvofit vnitini

motivace. (Whitmore, 2005, s. 114-115)

Dle Armstronga zvySuje motivaci takové vedeni lidi, které¢ uvadi smér, povzbuzuje a
stimuluje k dosahovani cilii a poskytuje podporu pracovnikim v jejich usili splnit
cile a viibec zlepSovat pracovni vykon. (Armstrong, 2002, s. 171)

Zatimco Paretovo pravidlo (nebo pravidlo 80 ku 20) je méritkem , nékolika

diilezitych a zbytku bezvyznamnych*“, pravidlo Johna Adaira (50 na 50) Fika, Ze:
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- 50 % motivace pochdzi z 0S0by a

- Dalsich 50 % z okoll, jez ji obklopuje (obzvlasteé ze stylu vedeni, ve kterym

se V nem setka).

vvvvvv v

Bohuzel lidské chovaini a to, co rozhoduje nebo spousti je mnohem sloZitéjsi nez

., teorie cukuru a bice“, ktera bere v uvahu pouze vnéjsi stimuly. ,,Cukr (odména

nebo podnét) a ,,bic* strachu z nasledkii se zabyvaji pouze dvéma ,, motivy*, které

nas vedou k urcitym cinum. Téchto ,,motivii” je vSak ve skutecnosti mnohem vice!

(Adair, 2005, s. 93)

3.5.3. Faktory ovliviiujici motivacni strategii

Vedle negativnich faktort, kterym je tfeba se vyhnout, je cela fada pozitivnich

faktorti, které mohou byt pouzity k aktivnimu posileni motivaénich pociti (Forsyth,

2009, stranky 31-41):

1.

2.

6.

7.

Uspéch — potéseni ze splnéného tkolu, dosazeni néceho,

Uznani — uspéch je velmi dulezity a ptredstavuje nejveétsi cast celkového

pracovniho uspokojeni,

Ocenéni formou odmény — hmatatelnd odména, at” uz finan¢ni nebo jinou

formou,

Napli prace — snaha o to, aby pracovni napln doty¢ného uspokojovala a byla

pro zaméstnance, ktery ji vykondva smysluplné a zajimava,

Odpoveédnost — vétsina lidi ma rada zodpovédnost — mit néco, co je ,,jejich®,
pruzkum prokazal, ze vloZzenim zodpovédnosti do rukou zameéstnance, si
zaméstnanec prace vice vazi a je peclivéjsi,

Moznost kariérniho postupu — V ramci dané organizace

MozZnost rastu — postup z jednoho zaméstnani do lepSiho

At uz se jedna o kohokoliv a jakoukoliv pracovni pozici, soubor vSech vySe

uvedenych faktortt musi fungovat.
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3.5.4. Kontrola spravnosti motivace

Podobné jako Forsyth se na motivaci zaméstnanct diva ve své knize i Adair, ktery
rikd, ze pokud chcete zajistit, aby jednotlivci byli neustale motivovani, méli byste

kontrolovat, zda je dodrzovano téchto pét klicovych prvka (Adair, 2005, s. 98):

1. Pocit, ze jsou ve své praci uspésni a ze velkou mérou prispéli ke splnéni cilt

tymu.
2. Pracovni tkoly jsou podnétné a naro¢né s velkou davkou zodpoveédnosti.
3. Usp&sny vykon je adekvatng ocenén.
4. Kontrolu nad delegovanymi povinnostmi.

5. Pocit, ze se diky ziskanym zkuSenostem a povinnostem dale rozviji.

3.6. Techniky marketingového vyzkumu

Pfedmétem techniky marketingového vyzkumu je konkrétni zptisob sbéru primarnich
dat, umoznujici evidovat vyskyt jevii 1 chovani lidi, ale také zjistit jejich nazory,
postoje a motivy. Jednou ze tii technik vyzkumu vedle ,,pozorovani*

a ,.experimentu’ je ,,dotazovani“. (Kozel, 2006, s. 80) (Foret, 2006, s. 25)

3.6.1. Dotazovani

Tento postup patii k nerozsitenéjSim z marketingového vyzkumu. Uskuteciiuje se
pomoci nastroji (dotaznikli, zdznamovych archii) a vhodné zvolené komunikace
vyzkumnika s nositeli informaci — dotazovanym (respondentem). Tento kontakt
muze byt ,piimy*, ,,bezprostfedni® jako je tomu v piipadé pisemného zodpovidani

na$ich otazek, nebo naopak ,,zprosttedkovany tazatelem®. (Foret, 2006, s. 25)

Zvoleni vhodné techniky (dotaznik, iterview, tel. dotazovani) zavisi zejména
na povaze zjiStovanych informaci a na jejich potfebném rozsahu, charakteru
respondenttl, na ¢asovych a finanénich moznostech. Kozel ve své knize dodava jeste
ctvrty typ dotazovani, a to elektronické dotazovani. Kazd4 z uvedenych technik ma
své vyhody a nevyhody, které je tieba zvazit. V praktickém vuziti se jednotlivé
techniky navzdjem kombinuji a nelze obecné ficit, kterd je nejvhodnéjsi (Foret, 2006,

s. 40) (Kozel, 2006, s. 81)
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3.6.1.1. Dotaznik

Dle Foreta by dotaznik mé¢l vyhovovat dvéma hlavnim pozadavkim (Foret, 2006,
S. 26-37):

1)

2)

,Utelové technickym®, tj takové sestaveni a formulovani otazek, aby mohl

dotazovany co nejpiesnéji odpovidat na to, co nds zajima,
,Psychologickym®, tj. vytvofeni podminek, prostiedi, okolnosti, které by co
nejvice pomahaly tomu, aby se tento ukol zdal snadny, ptfijemny, Zadouci,

chtény. Jde o to, aby respondent odpovidal stru¢né a pravdive.

Tyto pozadavky by mohly byt naplnény nésledujicimi ¢tyfmi strankami:

1)

2)

3)

4)

»Celkovym dojmem dotazniku®, ktery musi na prvni pohled upoutat svoji
grafickou upravou. Velmi dulezitd je prvni stranka spolu s ivodnim textem,

délka dotazniku, sled otazek,

»Formulaci jednotlivych otdzek, musi byt jednoznacné a srozumitelné, plati
totiz zasada, Ze cim konkrétnéji se ptame, tim konkrétnéjsi a jasnéjsi
dostaneme odpoved, ,validita® otazek (tzn. ze se skuteCné ptame na to, co
chceme a pottebujeme zjistit), reliabilita (tzn. nakolik zGstdva otazka
spolehlivou a stale platnou pfi dalSich opakovanim, zda piinasi stejné
vysledky), uzivanim eufenismi (tj. takovych opisnych vyjadieni, ktera
zeslabuji negativni hodnoceni spojena s nékterymi formulacemi),

,, Typem otdzek “, dva zékladni typy — oteviené (volné, nestandardizované) a

tzv. uzaviené (standardizované, tizené), pfipadné kombinace — polooteviené

(polouzaviené),

»Manipulaci s dotaznikem®, jedna se ptedev§im o distribuci (rozddvéani) a
navratu (sbéru) dotaznikli v terénu. Nejbéznéjs$i je rozeslani postou,

elektronicky nebo osobni predani.

3.6.1.2.  Osobni rozhovor — interview

Je to standardizované rozhovor tazatele pouze s jednim respondentem. Tazatel Cte

otazky, ptipadné i varianty odpovédi, jak je naformuloval vyzkumnik.

Nevyhody - dosah (tzn. oproti dotazniku, nizky pocet respondentll), standardnost

dotazniku, tazatel ovliviiuje, at’ chce nebo nechce respondenta, Casové i1 financné
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naro¢né, zachovava méné anonymity nez dotaznik, zavislé na ochot¢ respondenta.

Vyhody — snadné zpracovani, ptizpisobivost, mizeme ho vhodné spojovat s dalsi

technikou marketingového. vyzkumu, a to ,, pozorovani®.
(Foret, 2006, s. 38) (Kozel, 2006, s. 81)

RozliSujeme ,,standardizovany rozhovor®, ktery je pfedem pfipraven, piesné otazky,
potadi a formulace otazek véetné ptipadnych predepsanych variant odpovédi. Dale
pak ,nestandardizovanych rozhovor* (nestrukturovany, volny) a "skupinovy

rozhovor". (Foret, 2006, s. 39-40)

3.6.1.3. Telefonické dotazovani

Vyhodou této techniky je rychlost, cena, anonymita respondenta, umoziuje kdykoli
opakovat dotazovani, pokud nebyl respondent zastizen, lze upfesnit dotazy.
Nevyhodou pak, ze vybavenost telefonem jesté neni stoprocentni a potfeba strucnosti
rozhovoru oproti rozhovoru pii osobnim setkani.

(Foret, 20086, s. 40) (Kozel,2006, s. 81)

3.6.1.4. Elektronické dotazovani

Mezi vyhody této metody patii: rychlost, nizké néklady, adresnost, moznost vyuzit
pomiicek a dobrého grafického zpracovani, respondent ma dostatek Casu na

zpracovani a v neposledni fadé je vyhodou snadné vyhodnocovani.

Nevyhodami je pak nizka navratnost a divéryhodnost ziskanych dat. (Kozel, 20086,
s. 81)

3.7. Shrnuti teoretické casti

V podstaté vSechny organizace se shoduji na tom, ze pokud chtéji byt na trhu
konkurenceschopni a drzet krok s ostatnimi organizacemi nebo jeSté lépe — patfit
mezi nejlepsi, pak musi také mit co nejlepsi jeden z hlavnich zdroja, a to je lidsky
kapital.

Podnikova strategie je propojena se strategii fizeni lidskych zdroju a ta je jiz
konkrétni cinnosti k naplnéni podnikovych cild. Tato dil¢i strategie se tyka
dlouhodobého planovani potfeby pracovnich sil, mnoZstvim zdroji k pokryti této

potteby a nedilnou soucasti jsou i néstroje a metody, jak dosdhnout uspokojeni této
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potieby. Rozvoj a vzdélavani je jednim z néstroji k naplnéni této strategie.

Rozvoj a vzdélavani je soustavna ¢innost, kterou zdokonalujeme sviij lidsky kapital a
¢inime ho konkurenceschopny. Je ulohou managementu ziskat zaméstnance pro
sdileni spole¢nych cilti a motivovat zaméstnance k tomu, aby jejich snaha se rozvijet
a vzde¢lavat byla co nejefektivnéjsi a tim se podilet nejen na uspésnosti organizace na

trhu, ale i Cinit 1 sebe samymi zadanéjSimi na trhu prace.

Mnohé organizace planuji rozvoj a vzdélavani zaméstnancti v ramci hodnoticich
rozhovori a je na vedoucim pracovnikovi, aby spravné¢ odhadl v jakém sméru
arozsahu by se zaméstnanec mél vzdélavat a naplanovat moZnosti realizace véetné
Casového harmonogramu. Existuje mnoho zpisobi — metod, jak vzd¢lavat
zaméstnance. Mezi nejrozSitenéjsi patii bezesporu predndska, seminaf, koucovani,
mentoring atd. Mezi moznosti motivace zaméstnanci pak jist€ patfi mozZnost
dosaZzeni uspéchu, uznani, moznost kariérniho postupu, odména nebo pohybliva
slozka mzdy. Kombinace vSech téchto nastroji a metod je vzdy individualni u

kazdého zaméstnance a nelze ptistupovat stereotypné.

To vSe patii mezi nejdilezitéjsi ukoly managementu organizace - od planovani

vzdélavani, realizace az po naslednou kontrolu. To jak se dafi tyto ukoly plnit

V4

spolec¢nosti E.ON, uz je predmétem empirické ¢asti této prace.
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4. Prakticka ¢ast

4.1. Koncernova spole¢nost E. ON

Koncern E. ON dnes patii Kk nejvétsim energetickym spoleGnostem ve svété.
Z ruznorodého koncernu se postupné proménil v integrovanou spole¢nost dodavajici

svym odbérateliim nejen elektfinu, ale i plyn.

Spolecnost zaméstnava vice nez 85 000 zaméstnanctli, pusobicich po celé Evropé,
v Rusku a v Severni Americe. V roce 2010 dosahoval prodej 93 miliard EUR. Cilem,
ktery si spolecnost dava je vyrabét ,.CistSi a lepsi energii” vSude, kde pusobi. (E.ON,

koncern-e.on)

Obrazek 3 - Cistsi a lepsi energie

Investice
Méné kapitalu,
vy3Si hodnota

Performance
Efektivita &
efektivni
organizace

Evropa
Zostrené &
synergetické
uspofradani

Zdroj: http://www.eon.cz/cs/o-spolecnosti/portret-skupiny-e-on/koncern-e-on.shtmi

Mimo Evropu
Cileny rust

Nova strategie spoleCnosti je roz$ifit podnikani, transformace z evropského
dodavatele energii na globalniho poskytovatele specializovanych energetickych

feSeni a byt prospe$nd svym zaméstnanciim, zdkaznikiim i akciondiim.
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Tabulka 1 - Strategie E.ON

Dosud

V budoucnosti

Integrace pies stupné tvorby
hodnot

Orientace na konkurenc¢ni

obchody

Koncentrace na Evropu

Cileny rust mimo Evropu

Jednotlivé programy efektivity

Trvale udrzitelna kultura vykoni

Kapitalové narocné

ZaloZeno na kompetenci

Zdroj:http://www.eon.cz/cs/o-spolecnosti/portret-skupiny-e-on/koncern-e-on.shtmi

Sidlo koncernu je v Diisseldorfu. Je tvofen dvéma skupinami, a to ,,globalnimi
jednotkami* (podle funkce) a ,regiondlnimi jednotkami® (podle zem¢). Pét
globalnich jednotek fidi vyrobni portfolio, obchodovani s energiemi, projekty
investicni vystavby a inovacnich technologii a podnikdni v oblasti zemniho plynu
V globdlnim méfitku. Dvanact regiondlnich jednotek fidi maloobchodni transakce,

regionalni energetické sit¢ a vyrobné — distribu¢ni aktivity v Evrop¢.

V Rusku se spolecnost angazuje rovnéz ve vyrobé elektrické energie a navic iV
oblasti velkoobchodniho marketingu elekttiny. Tato zem& ma pro spolecnost zvlastni

vyznam.

Vznikla nova jednotka E.ON International Energy, pomoci které rozsituje spole¢nost
podnikani za hranice Evropy. Vyuzitim odbornych znalosti v oblasti vyroby energie
z konvenénich a obnovitelnych zdroju v regionech, v nichz poptavka po energiich

prudce roste.

(E.ON, cile spole¢nosti )
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Obrazek 4 - Struktura spolecnosti
BDvanact

regionalnich
jednotek

S lokalne
organizovanymi

aktivitami

a strukturou

WG Iobalni
a lokalni
business
jednotky

Finanéni

investice

Rusko -
specialni

zaméfeni

Zdroj:http://www.eon.cz/cs/o-spolecnosti/portret-skupiny-e-on/koncern-e-

on/struktura.shtml

4.1.1 Skupina E.ON v Ceské republice

Skupina E.ON na Ceském trhu plsobi od roku 1998. Dodava elektiinu 1,2 mil.
zakaznikll a zemnim plynem zéasobuje vice nez 220.000 zdkaznikli, a to prevazné
v jiznich Cechéach a na jizni Moravé.

E.ON Ceska republika, s.r.o.

Koordinace aftizeni aktivit skupiny. Zodpovédnost za realizaci strategickych

rozhodnuti v Ceské republice.
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E.ON Energie, a.s.

Zodpoveédnost za oblast obchodovani s elektrickou energii a zemnim plynem na

¢eském trhu.
E.ON Distribuce, a.s.

Spréava distribuéni soustavy elektrické energie na uzemi jizni Moravy a jiznich Cech.

Udrzeni a rozvoj distribuéni soustavy zemniho plynu na tzemi jiznich Cech.
E.ON Trend s.r.o.

Vyroba elektfiny a vyroba a rozvod tepla, to jsou hlavni aktivity, které ma ve skupiné

E.ON v Ceské republice na starosti spoleénost E.ON Trend, s.r.0.
E.ON Servisni, s.r.o.

Specialni servisni sluzby v oblasti distribuce elektiiny a plynu, piredev§im vystavba,

provoz a udrzba energetickych zatizeni. (E.ON, skupina e.on)

Tabulka 2 - Historie ptisobeni v Ceské republice

1994 Zisk 1. akcie VCP

1999-2001 | Ziskani komunalnich akeii

2001 ZaloZeni spole¢nosti E.ON Czech Holding AG

2003 Pievzeti majoritnich podilti akcii IME a JCE

2005 Unbundling > zaloZeni novych spole¢nosti

2006 Pievzeti podili v plynarenstvi (JCP, PP)

2007 Integrace JCP do skupiny E.ON

2008 Zahajeni operativni ¢innosti vyrobni spole¢nosti E.ON Trend
2010 Zahéajeni operativni ¢innosti servisni spole¢nosti E.ON Servisni

Zdroj:http://www.eon.cz/cs/o-spolecnosti/portret-skupiny-e-on/skupina-e-on-v-

cr.shtml
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4.1.2 Lidské zdroje

V dusledku globalizace, demografickych zmén a s tim spojené zmény v pracovnim

prostiedi je energeticka skupina E.ON stavéna pted stale nové vyzvy.

Presvédéeni, Ze motivace, spokojenost a piiméiené pracovni prostiedi jsou dulezité
k tomu, aby ziskali nové pracovniky, je divodem, pro¢ se spole¢nost stala zadoucim
zamestnavatelem. Spole¢nost vytvofila pro své zaméstnance vynikajici podminky
prace, piiméfené odménovani, rozsahlé sociadlni vyhody a vysoké bezpecnostni

standardy.

Koncern spolupracuje s deseti fakultami technickych a ekonomickych vysokych
Skol. Tato podpora vysokym Skolam piinasi mimo kontaktu s védeckym rozvojem

také moznost ziskat kvalitni, vysokoskolsky vzdélané odborniky.

E.ON podporuje také pét stiednich Skol. Ve dvou z nich (Hluboka a Sokolnice)
probiha projekt Montérsky dorost. Jedna se o opakujici se tiilety program, po jehoz
uspéSném ukonceni se vybrani ucni stanou kvalitn€ pfipravenymi zameéstnanci

spolecnosti.

Soucasti pristupu spole¢nosti ke svym zaméstnancim je i péce o zdravi a podpora
aktivniho pfistupu pracovnikii k dosazeni zdravého zivotniho stylu. Preventivni
prohlidky, oc¢kovani, ptispévky na lazenské pobyty — to vSe patii k opatifenim, ktera
hraji dualezitou roli v pé¢i o zdravi zaméstnanci. Kazdy zaméstnanec ma rocné
k dispozici finan¢ni prostfedky v tzv. socialnim fondu, které lze vyuzit pro hrazeni

nadstandardni zdravotni péce a relaxace.
(E.ON, pracovni misto)

4.1.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci je velmi vyznamnou ¢innosti a prochdzi neustalym
vyvojem ve snaze neustdlého zlepSovani. Rozvojovy plan je sestaven ve spolupraci
vedouciho a zaméstnance a piredchazi mu stanoveni cili a vykonil pro dalsi rok.
V ramci ro¢nich hodnoticich rozhovorii stanovi vedouci pracovnik spolu se
zaméstnancem cile a vykony pro nadchazejici rok. Spole¢né pak zpracuji do konce
biezna rozvojovy plan. Rozvojové plany je mozné zpracovavat pouze elektronicky,
prostiednictvim aplikace Skoleni na Intranetu. Za zaméstnance, kteii nemaji do
aplikace Skoleni piistup nebo nemaji po¢itag, zpracovava rozvojovy plan v aplikaci
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Skoleni jejich vedouci.

Pracovnik si mlze rozvojovy plan pfipravit pied hodnoticim rozhovorem. Pokud

s nim vedouci souhlasi, mize ho v pribéhu rozhovoru schvalit a ulozit.

Aplikace Skoleni je dostupna na Intranetu v sekci Aplikace. Zde jsou ke stazeni také
podrobné uzivatelské prirucky a eLearningovy vyukovy kurz. Aplikace Skoleni
umoznuje fulltextové vyhledavani vSech Skoleni a rozvojovych aktivit uvedenych v
tomto tisténém katalogu Skoleni. Mnozstvi Skoleni, které se zaméstnanci doporucuje
je 2 az 3 za rok z diivodu efektivnosti téchto skoleni, ktery spo¢iva v tom, ze neni
dalezita kvantita, ale kvalita. Zaméstnanec by si mél byt schopen vsttebat ziskané

védomosti a snaZit se je implementovat do své ¢innosti.

Jsou to predev§im zaméstnanci a liniovi manazefi, ktetfi jsou zodpovédni za svij
rozvoj. Vytvofenim servisniho stfediska v némeckém Berlin¢ a zavedenim on-line
portalu Academy Online je V soucasnosti kladen vétsi diiraz na samoobsluhu pfi
vybéru a ptihlaSovani se na vzdélavani aktivity. V soucasné dobé¢ je velmi
podporovan model 70:20:10, kdy 70% vzdélavani zaméstnance probihd pii praci,
20% ucenim se od druhych a pouze 10% rozvoje by mélo pfedstavovat formalni

vzdélavani. Viz koncernovy popis modelu poskytnuty personalnim oddélenim:

70-20-10 Model

70% - Learning from on-the-job experiences

. Broadening scope or responsibility in individual working area
. Working in projects in own field of responsibility or in cross-functional areas
. Testing/using new methods, tools and/or technologies after finding them in

books/articles or in the internet

. Being a mentor in self-organized mentoring

Networking

20% - Learning from interaction with others

. Reflecting feedback from others (e.g. after interactions in meetings or
workshops)

. Mentoring in the role as mentee in self-organized mentoring

. Coaching (only available for specific target group)
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. 360 degree feedback (only available for specific target group)

10% - ‘Formal’ Learning

. ‘Formal’ classroom/virtual training courses or programs
. ‘Formal’ e-Learning tools
. Self-study (e.g. reading articles/books)

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct spolecnosti E. ON lze rozd¢lit do n€kolika oblasti:

,Zakonna Skoleni“ — vSechna zakonna Skoleni jsou zaméstnancim zajiSténa v
potiebném rozsahu a periodicité. Tato Skoleni je mozno dale rozdé€lit na interni a

externi.

Tabulka 3 - Piehled skoleni povinnych ze zakona pro zaméstnance E.ON

Dalsi

Cetnost $koleni .
informace

Nazev Skoleni

Skolitel

Jerabnik, Jetabnik-obsluhovatel, | 1 den (zakladni), intern
Vazac 1 den (opakovaci 1x za rok)
L . 1 den (zékladni), i
Ktovinofez, §tépkovacd ] externi
1 den (opakovaci 1x za 2 roky) Bezpeénost
a hygiena
pro praci
o 3 dny (zékladni), ) S rucnimi
Motorova pila ; externi | motorovymi
1 den (opakovaci 1x za 2 roky) pilami a
motorovymi
kosami
2 oo 1 den, )
Motorové voziky externi
1 x za rok
1d akladni), Interni,
Obsluha tlakovych nadob en (zakladni), ettt
1 den (opakovaci 1x za 3 roky) externi
o ) . 1 den, Interni,
Ridi¢ motorového vozidla sk. B i
1 x za 2 roky externi
Ridi¢ motorového vozidla sk. C 30 dni (zékladni), . Skoleni a
do 7,5 tuny 1 den (opakovaci 1x za 2 roky) piezkouseni
Ridi¢ motory. Vo.z’idla slf.. (.Zvnad 7.5 | 30 dni (zakladni), ) it
tuny, modré majaky a 1idi¢ z ; externi
povolani 1 den (opakovaci)
Té&zké stavebni stroje 1 x za 2 roky externi
Kabelovy montér 2 dny (1x za 2 roky) externi
Obsluha kovoobrabécich stroju 1 den 1x zarok interni
1d akladni), :
Obsluha montazni ploSiny en (zakla l), interni
1 den (opakovaci 1x za rok)
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Nazev Skoleni

Cetnost $koleni

Skolitel

Dalsi
informace

é)abrsluha rozvodu vzduchu nad 10 1 den, 1x za 3 roky externi
) . 4 dny (zakladni), ;
Prace pod napétim - NN ; externi
4 dny (opakovaci, 1x za 3 roky)
Prace ve vyskach 1den, 1 x zarok interni
Regalovy zakladac 1 den, 1 x zarok interni
. 20 dni (zékladni), Interni,
Svatec¢
3 dny (opakovaci, 1x za 2 roky) externi
, 20 dni (zékladni), externi
Vedouci posunu ;
1 den (opakovaci 1x za rok)
, , 2 dny (zakladni), externi
Izolatér potrubi .
1 den (opakovaci 1x za 3 roky)
Obsluha detekéniho piistroje 1 den externi
Obsluha nizkotlakych kotla 1den, 1x za 5 let externi
Obsluha odorizaéni stanice 1 den, 1x za 2 roky externi
1 den, 1x za 3rok terni
Obsluha vyhledavajiciho pfistroje y extern
- 2 dny (zakladni), externi
Specialista na plynovody z plastu .
1 den (opakovaci 1x za 2 roky)
Strojnik kompresoru 1 den, 1x za 2 roky externi
3d akladni), terni
Vizualni hodnoceni kvality svara ny (zakla n1)’ externt
1 den (opakovaci 1x za 3 roky)
Vyhlaska & 21/79 Sb. - montaza | 4 dny (zékladni), externi
opravy plynovych zafizeni 2 dny (opakovaci 1x za 5 let)
Skoleni ve
e x smyslu
Vyhlaska ¢. 50/78 Sb. Vyhladky &
50/78 Sh.

Zdroj: Intranet E.ON

Spolecnost E.ON spolupracuje s velkou fadou dodavateli Skoleni. Pokud se bude
hovotit o firemnim Katalogu kurzl, tedy uzavienych kurzech pro zaméstnance
spole¢nosti, jednotlivé kurzy jsou vzdy zajistovany stejnym dodavatelem, a to z toho
duvodu, aby nedochazelo k duplicité skolené latky a Skoleni na sebe navazovala.
Pokud jsou v katalogu nadvazné (nadstavbové) kurzy, opét je Skoli tyz dodavatel, jako
zakladni kurz. Katalog kurzl je kazdoro¢né z ¢asti obménovan, vychazi predev§im
ze z4jmu zaméstnanci o jednotlivé kurzy. HR Casto také dostava podnéty pro nova

témata od stavajicich lektori.
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Katalog $koleni obsahuje:

,Odborné kurzy“ — jsou poskytovany zaméstnancim v souvislosti s vykonavanou

pracovni pozici

,Katalogové kurzy“ — firemni nabidka pifedev8im soft skills kurzi, jako jsou
napiiklad kurzy: Asertivity, Sebepoznani — praci s vlastnimi postoji a presvéd¢enimi,
Efektivni vedeni porad a jednani, Etiketa a image v pracovni praxi, Interkulturlni

vztahy,

»wJazykové vzdélavani® — poskytovana vybranym zaméstnanctim dle kvalifika¢nich

ptedpokladii vykonédvané pozice

,E-learningové kurzy“ — Sirokd nabidka bezplatnych* kurzi pfistupna vSem

zaméstnancim v¢. velké nabidky kurzl v cizim jazyce

* Spolecnost E.ON nakoupila tyto kurzy, jejich vyuzivanim nevznikaji dalsi naklady,

pro zaméstnance (jejich oddéleni) jsou tedy bezplatné

4.2. Analyza soucasného stavu rozvoje a vzdélavani zaméstnancu

Pro analyzovani souCasného stavu vzdélavani a rozvoje pracovnikl je pro potieby
této prace zvolena metoda dotazovani. Nejprve pomoci dotazniku mezi zaméstnanci

a poté prostiednictvim rozhovoru s personalistkou.

Dotaznikové Setteni probéhlo v dobé od 15. 11. 2014 do 30. 11. 2014. Po tuto dobu
byly dotazniky umistény na vratnicich arealti spole¢nosti. Celkovy pocet vyplnénych

a vracenych dotazniki je 107.
Dotaznik se sklada z 21 otazek a je zcela anonymni.

Az na otazku na pracovni pozici zaméstnance a nékolik ojedin€lych vyjimek, byly

vSechny otdzky respondenty zodpovézeny.

Na dotaznikové Setfeni navazuje a Uzce stimto Setfenim souvisi rozhovor
s personalistkou Stépankou Bartofiovou ze dne 22. 12. 2015 pomoci néhoZ je analyza

odpovédi z dotazniku doplnéna o zésadni informace.

Pro vytvofeni predstavy o zaméstnanecké struktuie a struktufe odpovidajicich
respondentl je v prvni otazce zkoumano podil muzi a zen. Ze 107 dotazanych bylo
81 (76 %) muzl a 26 (24 %) zen. Tato struktura s pievahou muzi je dana predevsim

technickym zamétfenim organizace. Dle vyjadieni persondlniho oddé¢leni je v celé
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spole¢nosti pomér poctu (27 %)zen k poctu muzi (73%).

B Muzi: 81 (76 %)
m Zeny: 26 (24 %)

75,70%

Graf 1 - Zastoupeni respondentt dle pohlavi
Zdroj: Vlastni prace

Tuto strukturu je zajimavé rozliSit 1 z pohledu ¢lenéni dle pozice, kterou zaméstnanci
zastavaji, a to ,Montéti“, Technicko-hospodarsky pracovnik dale jen ,,THP* a
zameéstnance, kteti povolani nevyplnili — Neidentifikovana skupina zaméstnanct dale
jen ,,NSZ*. Kdy mizeme z dotazniku vycist, Ze vSechny zeny patii do skupiny THP,
ato 26 ze 71 dotédzanych.

Dalsi informaci k vytvofeni povédomi o zaméstnanecké struktuie je otazka na vek
zaméstnancl. Zjisténé hodnoty vypovidaji o tom, Ze v€kova struktura u montéri je
ve vSech skupinach vyrovnand, u THP pfevladd pocet zaméstnancli ve vékoveé
skupin€ mezi 41-50 lety a 51-60 lety. Podobné je tomu i ve skupiné¢ zaméstnancu,
ktefi neuvedli svoje povolani, z ¢ehoz je mozno vyvodit, ze do budoucna se bude
firma patrné potykat s problémem stadrnouci skupiny THP a zvySeny odchod do

duchodu.
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H Celkem
22% 22%
H Montéfi
mTHP

m NSZ

do30tilet: 31-40let:12 41-50let: 41 51-60let:39 61 avice: 1
14 (13,08 %) (11,21%)  (38,32%)  (36,45%) (0,93 %)

Graf 2 - Vékova struktura respondentti
Zdroj: Vlastni prace

Tteti otazka dotazniku zjiStuje nejvysSSi dosazené vzdélani zaméstnancd. Jak je
z grafu ¢. 3 patrné, pievlada ,uplné sttedni odborné vzdélani s maturitou ,,(46 %)
z celku. Dle skupin, které jsou pro potieby této prace vymezeny, tzn. — Montéfi
(46 %), THP (52 %) a u NSZ (28 %) — je procento Vv této kategorii niz8$i. Ve srovnani
S ostatnimi je to dano tim, Ze dotazovani z této skupiny méli nejcastéji ,,stfedni
odborné vzdélani bez maturity* (50 %). Montéti pak v této kategorii meli 28 %, THP
pouze 6 % a zcelku 15 %. Logicky pak vznikaji rozdilné hodnoty V poctech
u kategorie ,,vyucen v oboru®, kdy pievlada pocet ve skupiné Montéra (22 %)
oprotinapt. THP (3 %) a stejné tak, v kategorii ,,vysokoskolského vzdélani®,
kde THP je zastoupeno 20 % a Montéti 0 %.
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Graf 3 - Nejvyssi dosazené vzdélani respondentt
Zdroj: Vlastni prace

Tato otazka byla predmétem i rozhovoru s personalistou a pro srovnani s naSim

vzorkem byl stav k 31. 12. 2014 takovyto:

Tabulka 4 - : Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnanci E. ON

Vzdélani Pocet zaméstnancii vV %
zakladni 7 0,3
sttedni odborné s vyuénim listem 623 26,5
stfedni s maturitou 1081 45,9
vysokoskolské 642 27,3
Celkem 2353 100

Zdroj: Databaze spole¢nosti E. ON
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Posledni otazkou zhlediska struktury zaméstnancii byla otdzka, jak dlouho
zaméstnanec pracuje v organizaci. Jak uz vypovida vékova struktura, tak nejvétsi
Cast zaméstnancti pracuje ve firmé od 16 do 20 let (22 % ze 107 zaméstnancti). Jen o
jednoho méné je v kategorii 31 a vice let (21 % ze 107 zaméstnanct) a dale pokracuji
podobné hodnoty v kategoriich: 21 — 25 let (19 %) a 26 — 30 let (16 %). Poté prichazi
prudky pokles u skupiny 6 — 10 let (7 %) a 11 — 15 let (4 %). V téchto dvou
skupinach prevlada pocet Montér a je vidét to vidét zejména ve srovnani s THP
napt. u kategorii 11 — 15 let, kdy Montéfi v této skupiné€ tvoii 17 % podil a THP zde
ma 0 %. Posledni kategorie je do 5 let (13 %) — zde uz se hodnoty zvySuji a je to
déno skute¢nostmi, ze dost zaméstnancli odchazi do diichodu a také si je patrné
organizace védoma, ze velkému procentu stavajicich zaméstnanci se blizi odchod do

dichodu, tak se snazi vychovat si nové zaméstnance.

33%

dob5tilet: 6-10let: 7 11-15let: 16-20let: 21-25let: 26-30let: 31 avice
14 (13,08 (6,54%) 4(3,74%) 23(21,5 20(18,69 17(15,89 let: 22
%) %) %) %) (20,56 %)

B Celkem m Montéfi THP W NSZ

Graf 4 - Pocet odpracovanych let respondent u spole¢nosti
Zdroj: Vlastni prace

Dalsi otazka byla z dosti velké ¢asti respondenty nevyplnéna a bylo nutné pak tuto
¢ast respondentt v celém vyhodnoceni dotazniku vymezit jako zvlastni skupinu,
protoze nebylo mozné urcit, zda respondent patii do skupiny Montéri nebo THP.
Divodem nevyplnéni je patrné zachovani si co nejvétsi anonymity nebo mozna i jiny
neznamy duvod. Viceméné nam pouze poskytuje konkrétnéjsi informaci o tom, kdo
vlastné na otazky v dotazniku odpovidal a pro dal§i vyhodnocovani nema toto

¢lenéni vE&tsi vyznam.
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NEVYPLNENO 18 (16,82 %) 16,82%
Spravce IT 2 (1,87 %)

Key account manager 1 (0,93 %)
Koordinator elmér.sluzby 1 (0,93 %)
Administrativni pracovnik 7 (6,54 %)
Spravce nemovitosti 3 (2,8 %)
Vedouci oddéleni 4 (3,74 %)
Referent 12 (11,21 %)

Technik 41 (38,32 %)

Montér 18 (16,82 %)

11,21%
,32%

Graf 5 - Piehled dle pracovni pozice respondent
Zdroj: Vlastni prace

Podstatnou a prvni otdzkou k danému tématu, byla otazka, zda zameéstnanec
potiebuje k vykonu své profese néjaké specidlni zkousky. Zde jsou patrné rozdily
zejména mezi montéry a THP, kde Montéfi fikaji v 94 % ANO a u THP potiebuje
zvlastni zkousky asi polovina zaméstnanci - 49 %. U skupiny NSZ je pak sloZeni

podobné jako u montért, tedy 83 % odpovidd ANO a 17 % pak fika NE.

94%

M Celkem
B Montéfi
HTHP
NSz

ANO 66 (61,68 %) NE 39 (36,45 %) NEVIM 2 (1,87 %)

Graf 6 - Struktura respondent z hlediska potieby slozeni specialni zkousky
Zdroj: Vlastni prace

Tato otazka byla polooteviend a respondenti méli moZnost doplnit u odpovédi ANO,
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jaké Skoleni nebo zkousku musi pro vykon svého povolani mit. Tuto moznost
vyuzilo celkem 42 respondentii ze 66 odpovidajicich ANO viz tabulka ¢.2. Jedna se
predevs§im o nutnost mit zkousku z Vyhlasky ¢. 50/78 Sb.

Tabulka 5 - Skoleni nutna k vykonu povolani

Odpoveéd Celkem [Montéti |THP NSZ

pouze ANO 14 (13,08 %) 13% 17% 11% 17%
ANO (Vyhlagka €. 50/78 Sb. ) 46 (42,99 %) 43% 61% 34% 61%
ANO (Vyhlaska ¢. 50/78 Sb., BOZP ) 1 (1,41 %) 1% 0% 1% 0%
ANO (Vyhlaska €. 50/78 Sb., prace PPN 3) 3 (2,80 %) 3% 11% 0% 6%
ANO (Mot.pila, prace PPN 1) 1 (1,41 %) 1% 6% 0% 0%
ANO (Prevence rizik - Osv.dle Zak.309/2006 Sb) 1 (1,41 %) 1% 0% 1% 0%
NE 39 (36,45 %) 36% 6% 49% 17%
NEVIM 2 (1,87 %) 2% 0% 3% 0%

Zdroj: Vlastni prace

Dalsi otazka navazuje na ptedchozi a dotazuje se na nutnost prubézného vzdélavani
k vykonu povolani. ANO odpovida 56 % Montéra, 73 % THP a 100 % skupina NSZ.
NE pak tika 28 % Montéra, 25 % THP a 0 % NSZ. Odpovéd NEVIM uvedlo 17 %
Montérta, 1 % THP a 0 % NSZ.

100%

M Celkem

B Montéfi
THP

B NSz

ANO 80 (75 %) NE 23 (21 %) NEVIM 4 (4%)

Graf 7 - Struktura respondentt dle podminénosti pribézného vzdélavani
Zdroj: Vlastni prace

Jak je jiz vySe uvedeno, tak Skoleni si zaméstnanci planuji v rdmci hodnoticich
rozhovoril s nadfizenym jednou ro¢né. Cilem neni absolvovat co nejvice Skoleni,

ale docilit toho, aby Skoleni byla skutecné zameéstnanci pfinosnd. Idedlni pocet
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Skoleni dle aktualniho trendu je 2 — 3 za rok. Tomuto odpovidaji i zjisténé hodnoty,
kde jasné prevlada pocet zaméstnancu, kteti uvadéji 2 Skoleni (34 %) a 3 Skoleni
(40 %). Pricemz jak je z grafu ¢. 8 patrné, prevlada u Montérti pocet Skoleni 2 a
u THP jsou hodnoty vyrovnangjsi s nejvyssim poctem u kategorie 3 Skoleni za rok.

W v

Tento pocet Skoleni je rovnéz nejCastéjsi u skupiny NSZ, a to 67 %. U moznosti

13
1

,vice Skoleni“ jeden respondent odpovidal ve skupiné Montérti 5 Skoleni a jeden

respondent ve skupin¢ THP dokonce 10 skoleni ro¢né, cemuz lze az tézko uvéfit.

67%

M Celkem

B Montéfi
THP

B NSZ

1 3koleni 20 2 skoleni36 3 3koleni 43 vice Skoleni zadné6
(18,69 %) (33,65 %) (40,19 %) 2 (1,87 %) (5,61 %)

Graf 8 - Pocet $koleni/vzdélavacich kurzi absolvovanych za rok
Zdroj: Vlastni prace

Dalsi otazka byla zacilena na zptisob rozvoje a vzdélavani zaméstnancii. Respondent
mohl z danych 4 moznosti vybrat 1 nebo vice mozZnosti, piipadné napsat jiny zpusob,
ktery preferuje. Vzhledem k tomu, ze 107 respondentli zaskrtlo celkem 165
odpovédi, je zieymé, ze néktefi respondenti vyuzili této moZznosti a vybrali vice
odpovédi. Nejcastéjsi odpovédi byla kombinace ,ucasti na kurzech/Skolenich*
(50 %) a ,,naslechy u kolegti* (36 %), a to jak u Montérq, tak i u THP a NSZ. U THP
je procento u ,,naslechtl u kolegli*“ o néco nizsi (29 %), a to z divodu vyssiho poctu
odpovédi ,,coaching s nadiizenym“(18%). V posledni moznosti mél respondent
moznost napsat jinou nez nabizenou alternativu. Tuto moznost zvolili 3 respondenti,
pfiCemz 1 uvedl ,,podivat se za plot®, 1 ,komunikace S odbornym pracovnikem* a

1 ,,vlastni®.
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H Celkem

B Montéfi

HTHP
mNSZ

Graf 9 - Preferované moznosti rozvoje pracovnich piedpokladi respondentt
Zdroj: Vlastni prace

Desata otazka uz byla zaméfena na motivaci zaméstnanci k rozvoji a jejich pottebu
zvySovani kvalifikace. V této otdzce jsou odpovédi ve vSech tiech skupinach
srovnatelné a pohybuji se kolem 70 %. Nejvétsi potiebu se vzdélavat maji pracovnici
THP (77 %), poté Montéii (61 %) a NSZ (56 %). Z vysledkt vyplyva, ze téméf jedna
tfetina zaméstnanci nema potfebu se vzdélavat ani zvySovat kvalifikaci ve své
profesi, a to uz je prostor pro zlepseni. Podpora rozvoje a vzdélavani je v organizaci
nadstandardni, ale zaroven je zde tfeba fici, ze je tlohou jednotlivych vedoucich,
ktefi za predpokladu respektovani nastavenych pravidel a v ramci rozpoctu svého

oddéleni vedou zaméstnance K jejich rozvoiji.

B Celkem
B Montéfi
W THP
B NSz

ANO 76 (71,03 %) NE 31 (28,97 %)
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Graf 10 - Potieba vzdélavani, zvySovani kvalifikace
Zdroj: Vlastni prace

Na otdzku zda se respondent citi motivovan vedenim ke vzdélavani a rozvoji
odpovidaji zaméstnanci podobné¢ jako v piedchozi otdzce a s predchozi otdzkou
souvisi. V tomto ptipad€ ve spojitosti s motivaci ze strany organizace viz graf ¢. 11.
Hodnoty jsou pfiblizné hodnotam z piedchozi otazky s vyjimkou u skupiny NSZ,
ktera v ptedchozi otdzce odpovidala ANO 56 %, a nyni uvedlo ANO dokonce 83 %

dotazanych z této skupiny. Celkem 34 % zaméstnancu se citi nemotivovani.

M Celkem
W Montéfi
W THP
B NSZ

ANO 71 (66,36 %) NE 36 (33,64 %)

Graf 11 - Hodnoceni motivovanosti ke vzdélavani a ziskavani dovednosti
Zdroj: Vlastni prace

Na otazku, ,,zda povazuji systém vzdélavani za efektivni“ odpovédélo 70 % ,,ANO*
zbyvajici ¢ast si mysli, ze je neefektivni. Z rozhovoru s personalistkou vyplynulo,
7e prestoze je systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancii ve spolecnosti
nadstandardni, tak hodnoceni efektivity Skoleni je pouze castecné a bylo by tieba
do budoucna se na tuto problematiku zaméfit. V soucasné dobé je hodnocena
pouze kvalita kurzi viz nové hodnotici formulare Priloha ¢. 1 — 2. Chybi méteni

efektivity vzdélavani zaméstnancl pro praci jak takovou.
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B Celkem
B Montéfi
W THP
B NSZ

ANO 75 (70,09 %) NE 31 (28,97 %) NEVIM 1 (0,93 %)

Graf 12 - Hodnoceni efektivnosti vzdélavani

Zdroj: Vlastni prace

Jesté vyssich kladnych hodnot bylo dosazeno v odpovédich na otazku, zda firma
dostatecné podporuje rozvoj a vzdélavani zaméstnancl u skupiny Montéfi (78 %),
THP (77 %) a NSZ (83 %). Negativné hodnoti necela pétina zaméstnancu, ktefi citi
podporu jako nedostate¢nou. Divodd mize byt vice. Z rozhovoru s personalistkou
vyplynulo nékolik moznosti takového hodnoceni, z nichz dvé jsou nejpodstatné;si:
jednim muize byt to, Ze mnozi zaméstnanci nemaji srovndni s trhem prace
a podminkami u jinych spole€nosti, pfedev§im menSich spolecnosti, vyrobnich
podnikli apod., a ztraceji tak objektivitu. DalSim divodem milze byt Spatné

koucovani vedoucim pracovnikem.
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H Celkem
B Montéfi
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22% 22% 23% m NSZ

ANO 84 (78,5 %) NE 23 (21,5 %)

Graf 13 - Podpora rozvoje a vzdélavani zaméstnanct
Zdroj: Vlastni prace

V otézce, zda rozvoj pracovnich piedpokladi miize zkvalitnit praci zaméstnanci, Se
odpoveédi mezi skupinami odliSuji. Nejméné kladnych odpovédi je u skupiny Montéti
(50 %), THP (79 %) a skupina NSZ dokonce 100 %. Druha nej€astéjsi odpovéd’ byla
NEVIM, kde tuto moznost zvolilo 7 z 018 montérii (39 %). Ostatni dvé skupiny pak
— THP (16 %) a NSZ (14 %). Sedm respondentii zvolilo odpovéd’ SPISE NE.
Pozitivni je konstatovani, Zze NE nezvolil zadny respondent. Pfesto i zde narazime na
urcitou cast nespokojenych zaméstnanct, ktefti ,,nevi‘ nebo ,,nemaji“ pocit, ze rozvoj
pracovnich predpokladi zkvalitni jejich praci. Odpovéd’ personalisty je v tomto

piipadé totozna s predchozi otazkou.
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B NSZ

0% 0% 0% 0%
ANO 83 NEVIM 17 SPISE NE 7 URCITENE 0 (0
(77,56%) (15,89 %) (6,54 %) %)

Graf 14 - Vliv rozvoje pracovnich pfedpokladi na pracovni vykon
Zdroj: Vlastni prace

V dalsi otdzce je opét znacny rozdil mezi skupinou Montéfi a dal§imi dvéma
skupinami. Kladn¢ odpovida pouze 6 montéri, coz je 33 % =z dotazovanych.
Opacnych hodnot dosahuji skupiny THP (77 %) a NSZ (83 %). Rozvojovy plan je
sestaven ve spolupraci vedouciho pracovnika a zaméstnance a piedchazi mu
stanoveni cilii a vykont pro dalsi rok. Pokud manaZer pro svého zaméstnance zada o
odborny kurz, mél by souviset se stavajici ¢i v pfipadé zmény budouci pracovni
naplni zaméstnance. Pti vybéru z Katalogu kurzii by zaméstnanec a vedouci méli
vychazet z identifikovanych rozvojovych potieb. Z vysledkii je vSak ziejmé,
ze montéti nepovazuji za dilezité, aby s nimi nadiizeny zhodnotil pracovni vykon a
spole¢né naplanoval dalsi rozvoj. Divodem miize byt negativni postoj k nabidce
rozvoje a vzdélavani u spoleCnosti E.ON, piipadn¢ muze odrazet formu planovani
rozvoje ve spolupraci s nadfizenym. Dal§im diivodem muze byt i to, Ze montéfi jsou
hodnoceni za sviij pracovni vykon prubézné a chybi tak zde motivace splnénych cild,
tak jak to maji nastaveno pracovnici THP. Duraz je kladen na $koleni povinna ze
zdkona jejich odbornou zpulsobilost pii praci na zafizeni NN, VN a zcela v této

skupiné chybi rozvoj tzv. m¢kkych dovednosti.
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H Celkem

H Montéfi
THP

B NSZ

ANO 76 (71,03 %) NE 31 (28,97 %)

Graf 15 - Spole¢né hodnoceni pracovniho vykonu a planovani osobniho rozvoje s

vedoucim
Zdroj: Vlastni prace

Nasledujici dvé otazky se tykaji jazykové vyuky a je zajimavé je posuzovat jako
celek. V prvni ¢asti Tabulky ¢. 3 jsou znazornény jednotlivé odpovédi na otazku,
,zda firma umozfiuje zaméstnanci néjakou formou roz$ifit znalosti cizich jazyku
napt. anglictiny/némciny (pokud ano, ktery jazyk a jakou formou)“. V druhé casti
tabulky, kterd je zdmérné umisténa vedle sebe tak, aby bylo vidét, jak respondent
odpoveédél v piedchozi otazce, jsou odpovédi na otazku: ,,zda mu tato forma a rozsah

vzdelavani ciziho jazyku vyhovuje a je dostacujici potazmo piinosny*.

Pouze 23 (18 %) ze 107 respondentit odpovédélo, ze ma jazykovou vyuku — 2 (11 %)
ze skupiny Montéfi, 16 (23 %) z THP a 5 (28 %) ze skupiny NSZ. Je zajimavé
sledovat, jak téchto 23 respondentii odpovidalo Vv nasledujici otdzce, kde ne vSichni
jsou spokojeni s formou vyuky. Vzhledem k tomu, ze vSech 9 nespokojenych
respondentt patii do skupiny THP, je mozné konstatovat, Ze se jedna o nové
zavedenou formu vyuky virtualnich tf¥id. Tato forma vyuky byla zavedena v fijnu
2014 a v dob¢ dotazovani byla tedy v béhu pouze dva mésice, takze je piedcasné
z téchto vysledkli vyvozovat zavéry. Bylo by jisté zajimavé tuto otdzku zkoumat po

del$im ¢asovém odstupu.

Patrn€ ne vSichni respondenti o jazykovou vyuku maji zajem, protoze 4 respondenti

dokonce odpovédéli, ze jazykovou vyuku nemaji a nésledné¢ v dal§i otdzce
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odpovédéli, Ze jim tato forma vyhovuje, coz je zardzejici.

Tabulka 6 - Jazykova vyuka

Mite jazyk? / Jakou formou? Celkem Montéfi THP  NSZ Vyhovuje Vam tato forma/rozsah? Celkem Montéii THP  NSZ
ANO 8 0 3 5 |>|ANO 8 0 3 5
ANO 4 0 4 0 |-|NE 4 0 4 0
ANO / STANDARDNI KURZ 4 2 2 0 |-{ano 4 2 2 0
ANO / VIRTUALNI KURZ 3 0 3 0 |-|ANO 2 0 2 0
—|NE 1 0 1 0
ANO / NEVHODNOU FORMOU 2 0 2 0 |-|NE 2 0 2 0
ANO / ALE NEVYUZIVAM 2 0 2 0 |-|{NE 2 0 2 0
NE 4 2 2 0 |-{ano 4 2 2 0
NE 75 14 48 13 |-|NE 75 14 48 13
NE 4 0 4 0 |-{ZADNA ODPOVED 4 0 4 0
ZADNA ODPOVED 1 0 1 0 |-|ZADNA ODPOVED 1 0 1 0
CELKEM 107 18 71 18 CELKEM 107 18 71 18

Zdroj: Vlastni prace

Jazykova vyuka je i pfedmétem dotazovani v rozhovoru s personalistou, kde je tato

problematika rozebrana podrobné;i.

Od tijna tohoto roku byla zavedena nova forma vyuky jazyka angli¢tiny-némciny, a
to virtualni jazykové kurzy. Kurzy bézi pomérné kratkou dobu, ale mizete uz v tuto

chvili fici, jak jsou zaméstnanci s touto formou vyuky spokojeni a zda ji vyuZzivaji?

Od fijna 2014 byla zavedena virtualni forma jazykové vyuky prostiednictvim
spole¢nosti Rosetta Stone. Bylo to koncernové rozhodnuti, které E.ON v CR musela
pIn¢ respektovat. Pfed implementaci virtualni jazykové vyuky skupina E.ON Czech
podporovala jazykové vzdélavani zhruba 400 zaméstnanci. Do této nové formy
vyuky se piihlasilo necelych 300 zaméstnanci, z nichz v tuto chvili pfiblizné jedna
tfetina aktivné studuje. Ostatni zaméstnanci, ktefi se do vyuky ptihlasili, zatim vyuku
nezahajili.

Vyuka od spolecnosti Rosetta Stone ma mnoho vyhod. Vyukovy portal nabizi velké
mnozstvi e-learningového obsahu, interaktivnich cviceni, telefonické hovory
a neomezeny piistup do zivych tfid formou webexu (podobné jako napi. skype;
neomezeny pocet zivych tiid v pfipad¢ anglictiny, u némciny je uzsi nabidka) vcetné
lekci s energetickymi tématy tvofenych spole¢nosti E.ON na miru. Soucasti

nepienositelné licence je také moznost pisemné komunikace s lektorem.

Studovat miize zaméstnanec kdykoli a kdekoli. Mnozi studenti si tuto vyuku velmi
chvali. Jini postradaji osobni kontakt s lektorem. Cely systém je zalozen na motivaci

a discipling jednotlivych studentt.

Z nasledujiciho grafu €. 16 je patrné, ze velkd vétSina zaméstnanci je spokojena
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s kvalitou skoleni. ANO odpovida 94 % Montérd, 80 % THP a 94 % NSZ. Pouze 15
zaméstnanci ze 107 dotazovanych odpovédélo, Ze nejsou spokojeni. I pies
skuteCnost, Ze tato statistika je velmi dobra, hodla E.ON v tomto sméru do budoucna

zlepsit systém hodnoceni efektivity Skoleni.

94%  94%

M Celkem

H Montéfi
THP

B NSZ

1% oo 1% oo

ANO 91 (85,05 %) NE 15 (14,02 %) NEVIM 1 (1,4 %)

Graf 16 - Spokojenost respondentt s kvalitou Skoleni na jejich pracovni pozici
Zdroj: Vlastni prace

Na otazku, zda zaméstnanctim piipadaji néktera skoleni zbyte¢na, odpovédélo ANO
pouze 11 zaméstnancu (10 %), z toho 3 ze skupiny Montéfi (17 %), 7 z THP (10 %)
a1l zNSZ (6 %). Tato otazka byla polooteviena a dva respondenti ke své odpovédi
ANO jesté dopsali: ,,8koleni o loajalité k firmé* a ,kromé BOZP vse* — oba ze
skupiny THP. Ostatni, tedy velka vétSina si mysli, Zze zadna Skoleni zbyte¢na nejsou.
Co se tyCe casti negativné odpovidajicich zaméstnancl, tak je zde opét diavod
k zamysleni, zda odpovédni vedouci dobfe pracuji s podiizenymi. Pokud
zaméstnanci povazuji nékterd Skoleni za zbyte¢na z pohledu neuspokojivé kvality

Skoleni, je tfeba, aby svou nespokojenost vyjadiovali pfi hodnoceni daného skoleni.
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94%
89%  89%

%.

H Celkem

H Montéfi
THP

B NSZ

1% 0% 1% 0%
Ay dem

ANO 11 (10,28 %) NE 95 (88,79 %) ZADNA ODP. 1 (0,93
%)

Graf 17 - Hodnoceni uc¢elnosti Skoleni
Zdroj: Vlastni prace

Hodnoty v nasledujicim Grafu ¢. 18 vykazuji, Ze pouha tietina zaméstnancti si mysli,
ze pii zvySeni kvalifikace ma moznost povyseni Ci lepStho mzdového ohodnoceni.
Odpovédi zaméstnanct naznacuji velky prostor pro zlepSeni a opét zde nardzime na
nedostatky v praci vedoucich pracovniki s podiizenymi. Dle sdéleni personalisty
skutecné zaméstnanci E.ON nemaji vZdy moznost né¢jakého povyseni nebo postupu.
Struktura ve spoleCnosti je stabilni a pevnd, takze neni pfili§ moznosti, tak jak tomu
byva v mensich spolecnostech. Pfesto moznost motivace zaméstnanct zde zcela jisté
je. Napf. spravnym vyuzivanim systému ohodnoceni Vrdmci tarifnim stupii a
analytického hodnoceni kazdé pracovni pozice (cilovy tarifni stupen) +

pridéleni/vyplaceni ro¢niho bonusu v ndvaznosti na splnéni nastavenych cila.
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H Celkem
B Montéfi
W THP
B NSZ

ANO 38 (35,51 %) NE 69 (64,49 %)

Graf 18 - Moznost postupu pii zvySeni kvalifikace
Zdroj: Vlastni prace

Posledni otdzka dotazniku byla oteviend. Respondenti zde mohli vyjadfit své
pozadavky tykajici se hlavné vzdélavani ve firmé. Ze 107 dotaznikii pouze 16

respondentli tuto otdzku vyplnilo jinak nez, ze zadné pozadavky nemaji.

NENI VIDITELNA KONCEPCE 1 (0,93 %)

V OBORU STAVEBNICTVi 1 (0,93 %)

SAP, PBI 1 (0,93 %)

ODBORNE IT KURZY 2 (1,87 %)

SKOLENI, VYSSi KVALIFIKACE 1 (0,93 %)
JAZYKOVE, PRAVNI,OBCHODNI 1 (0,93 %)
SKOLENI K SITIM VN A NN 2 (1,87 %)

CIZI JAZYK 7 (6,54 %)

ZADNE 91 (85,05 %)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Graf 19 - Dalsi pozadavky na vzdélavani ve firmé

Zdroj: Vlastni prace
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4.3 Navrhy na zlepSeni systému vzdélavani a rozvoje

Na zaklad¢ vyzkumu a nasledného hodnoceni bylo zjisténo n€kolik oblasti, kde je

potieba néco zmenit, zlepsit nebo zcela zavést nové metody/nastroje.

Prvni oblasti, kde by méla spole¢nost E.ON zapracovat je ,,motivace a podpora
zaméstnancl ke zvySeni zajmu o sebevzdélavani®. V soucasném implementovaném
modelu vzdélavani a rozvoje zaméstnanci 70:20:10, kdy 70 % vzdélavani
zaméstnance probiha pii praci, 20% ucenim se od druhych a pouze 10 % rozvoje by
mélo predstavovat formalni vzdélavani, zcela chybi forma ,,vzdélavani z bezplatnych
zdrojii na internetu®. V soucasnosti je na internetu spousta webovych stranek se
vzdélavacim obsahem zdarma, open source programy, vzdélavaci videa
na youtube.com - napf. Integration Training apod. Pobidkou k rozsifeni stavajiciho
modelu o tuto formu vzdélavani piedstavuje vytvoreni komunika¢ni kampané vedené
napfi¢ firmou, kterad by zaméstnance na tuto moznost ptivedla a to: formou mailingu,
vyvéseni informaci na intranetu, prezentaci natymovych poradach nebo v ramci
hodnoticich pohovoril. Zajem o sebevzdélavani a vzdélavani celkové by pak mél byt
zohlednén ve vysi vyplacené motivacni slozky Vv ramci mzdy, at’ uz pozitivné ¢i

negativne.

Dalsi mozny postup také souvisi s podporou a motivaci zaméstnanct, ale z jiného
hlediska. Z vysledkd vyzkumu vyplyva, Ze 34 % zaméstnanci ,se citi
nemotivovana®, 29 % ,,nemd potfebu se vzdélavat“ a dokonce 64 % si mysli, Ze
,zvysenim své kvalifikace nic neziska“. Spole¢nost by se méla zaméfit na praci
manazerti se svym tymem, vedeni lidi, nastaveni rozvojovych cili v kontextu
pracovnich cili a motivace k splnéni téchto cilii. Toto plnéni by se pak mélo odrazet
ve vysi vyplacené motivacni slozky, coz v tuto chvili mnozi manazefi nevyuzivaji,

tak jak by mé&li a nasledkem toho je demotivace k rozvoji.

Mnozi manazefi se na své pozice dostali z divodu vysoké trovné znalosti daného
oboru, ve kterém jsou bez pochyb specialisti. Ne vzdy vsak tito lidé maji schopnosti
spravné koucovat svilj tym. Vedle riznych manazerskych Skoleni se nabizi moZnost
vyuziti nového trendu, kterym je externi/interni koucovani. V soucasnosti jsou
Vv E.ON pfilezitostné vyuzivani externi koucové, a to vyhradné pro zastupce TOP
Managementu. Co se tyce liniovych manazert, kde je potifeba zlepSeni vice nez

patrna, nabizi se forma ,internitho koucinku“- tedy mit vlastni kouce v fadach
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zaméstnancl, ktefi by rozvijeli a podporovali zdstupce managementu na nizSich
urovnich. Po konzultaci této varianty s personadlnim manazerem, ale spole¢nost o této
varianté¢ neuvazuje ani ted” ani do budoucna. V tuto chvili se spolecnosti jevi

ptijatelnéji navrh ,rozsifeni externiho koucinku na liniové manazery*.
Kalkulace nékladt na externi koucink pro jednoho manazera:

Cena externich kouct, ktefi v E.ON ptisobi nebo ptisobili se pohybuje mezi K¢

3.000,-/hod az K¢ 9.000,-/hod.
Primérna cena za hodinu externiho koucinku je tedy K¢ 6.000,- / hod.

Doporuceny rozsah externiho koucinku, tak aby byl zajisténa efektivnost je 10 sezeni

po 2 hodinach.

Celkova doba tedy 20 hodin

Vypocet:

N =6.000,-x 20 h

N=120.000,-

Priimérné naklady externiho koucinku pro jednoho manaZzera jsou K¢ 120.000,-.

Pocet manazerti, kterych by se externi koucink tykal nelze ur¢it a odviji se od
pozadavki samotnych manazert V zéavislosti na vySi finanCnich prosttedka
poskytnutych organizaci. JelikoZ se jedna o individudlni kouc€ink, neni zde zavislost

na poctu ucastnik.

Tieti navrh se tykd hodnoceni efektivnosti vzd€lavani zameéstnancl. Z vyse
uvedenych odpovédi vyplyva, ze téméf jedna tietina zaméstnancli nepovazuje systém
vzdélavani za efektivni. V soucasnosti spole¢nost hodnoti pouze kvalitu kurz
prostiednictvim formulafd, které vypliuji zaméstnanci. Jednou z moZnosti je, Ze
zaméstnanci tyto formulafe nevyplni dikladné a HR pak nema informaci o ptipadné
nespokojenosti s danym Skolenim. Dal§i moznosti pro¢ zaméstnanci negativngé
hodnoti efektivnost vzdélavani je, Ze nemaji srovnani s tim, jak probiha vzdélavani u
mensich firem nebo vyrobnich podnikli a dostatecné si nepovazuji, jaké maji
moznosti a vysoky standard pracovnich podminek od svého zaméstnavatele. Pravdou
vsak také je, ze se HR spole¢nosti E.ON je si védomo, Ze se nezaméfuje na méfeni

efektivity vzdélavani z pohledu piinosu pro praci zaméstnance. Toto hodnoceni byva
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zpravidla nejobtiznéjsi a pokrylo by celou dalsi bakalaiskou praci. Jen okrajové je
zde mozné navrhnout, aby se spoleCnost zaméfila na vyuziti metody méteni
efektivity. Je mozné postupovat podle riznych modelli, Z nichz asi nejznaméjsi je

Kirkpatricktiv model.
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5. Zavér

Tato bakalafska prace si kladla za cil ucinit analyzu systému vzd€lavani a rozvoje
zaméstnanci spolecnosti E.ON. K splnéni tohoto cile bylo vyuzito metody
dotazovani, a to formou dotazniku mezi zaméstnanci a nasledné d¢asteCné

strukturovany rozhovor s personalistkou.
Z ucinéné analyzy vyplynulo n€¢kolik oblasti, kde je tfeba néco zménit nebo zlepsit.

Prvni je oblast motivace a podpora zaméstnanct k zajmu vzdélavat se a jejich
uvédoméni v tom, ze jim ziskané védomosti/dovednosti budou pifinosem pi1 plnéni
pracovnich ukoli. Tato uloha je na manazerech a jejich praci se svym tymem.
Z vyzkumu je patrné, ze jsou zde velké nedostatky. Navrh na zlepSeni dané situace je
rozsifeni externiho kouc€inku, ktery nyni vyuzivaji jen vrcholovi manazefti, na liniové
manazery. Liniovi manazefi by se tak méli naucit spravné vést sviij tym — motivovat,
podporovat, rozvijet a mimo jiné i vyuzivat systém hodnoceni zaméstnancu tak, jak

se ma, aby byl pro zaméstnance motivujicim faktorem.

Dalsi prostor pro zlepSeni je stavajici model vzd€lavani, ve kterém zcela chybi forma
»samostatného vzdélavani z internetu®, které je zdarma a volné dostupné. V soucasné
dobé jsou jiz ne€které webové zdroje na vysoké urovni a je skute¢né skoda jich
nevyuzivat. Zde je navrhovana komunika¢ni kampan napfi¢ firmou, kterd by
zaméstnance na tuto moznost upozornila a pobidla je k jejimu vyuziti. Opét je zde

nutné zapojeni liniovych manazert a jejich prace s tymy.

Posledni oblasti, kterd vyzaduje zlepSeni, avSak tato prace nemlze zcela obsahnout
tuto problematiku, je hodnoceni efektivnosti $koleni. Ve spole¢nosti E.ON se
Vv soucasnosti pomoci dotazniki hodnoti pouze kvalita $koleni, ale zcela zde chybi

hodnoceni jaky ma skoleni ptinos pro praci zaméstnance. Hodnoceni v tomto sméru

Vv v

upozornit a navrhnout napf. nejzndméjsi metodu dle Kirkpatrickova modelu.

V souhrnu je mozné konstatovat, ze trovenl vzdélavani a rozvoje zaméstnancl je ve

spole¢nosti E.ON nadstandartni a na vysoké Grovni.

57



6. Seznam pouzitych literarnich zdroju

ADAIR, John. 100 tipii jak Fidit a vést lidi. 1. vydani. Brno: CP Books, 2005. 130 s.
ISBN 80-251-0529-6.

ARMSTRONG, Michael. Managing people: A practical guide for line managers. 1st
ed. London: Kogan Page Limited, 1998. 203 p. ISBN 0 7494-2612 8.

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 8.vydani. Praha: Grada Publishing
a.s., 2002. 856 s. ISBN 80-247-0469-2.

BARTAK, Jan. Vzdéldvdni ve firmé. 1. vydani. Praha: Alfa Publishing, 2007. 162 s.
ISBN 978-80-86851-68-6.

BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani: Strategicky pristup ke vzdélavin
pracovniku. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, 2010. 208 s. ISBN 978-80-247-
2914-5.

BEDRNOVA, Eva; NOVY, Ivan a kolektiv. Psychologie a sociologie Fizeni. 2.
rozsifené vydani. Praha: Management Press, 2004. 586 s. ISBN 80-7261-064-3.

DONELLY, James H., jr.; GIBSON, James L. a IVANCEVICH, John M.
Management. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 1997. 824 s. ISBN 80-7169-
422-3.

FORET, Miroslav; STAVKOVA, Jana a VANOVA, Anna. Marketingovy vyzkum,
Distancni studijni opora. 1. vydani. Havlickiiv Brod: Tiskarny Havlickav Brod, a.s.,

2006. 116 s. ISBN 80-239-7755-5.

FORSYTH, Patrick. Jak motivovat sviij tym. 1. vydani. misto neznamé: Grada
Publishing, a.s., 2009. 98 s. ISBN 978-80-247-2128-6.

KASPER, Helmut a MAYERHOFER, Wolfgang. Persondlni management, Rizeni -
Organizace. 3. vydani. Praha: LINDE nakladatelstvi s.r.o, 2005. 592 s. ISBN 80-
86131-57-2.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zéaklady moderni personalistiky. 3. vydani.
Praha: Management Press, 2004a. 367 s. ISBN 80-7261-033-3.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky.
4. roz8itené vydani. Praha: Management Press, 2007. 399 s. ISBN 978-80-7261-
168-3.

58



KOUBEK, Josef. Rizeni pracovniho vykonu. 1. vydani. Praha: Management Press,
2004b. 209 s. ISBN 80-7261-116-X.

KOZEL, Roman a kolektiv. Moderni marketingovy vyzkum. 1. vydani. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2006. 280 s. ISBN 80-247-0966-X.

MARTIN, David. Personalistika od A do Z. 1. vydani. Brno: Computer Press, a.s.,
2007. 419 s. ISBN 978-80-251-1496-4.

PILAROVA, Irena. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvysovat jejich vykonnost.
1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008. 128 s. ISBN 978-80-247-2042-5.

STYBLO, Jiti; URBAN, Jan a VYSOKAJOVA, Margerita. Meritum Personalistika.
4. vydani. Praha: Wolters Kluwer CR, a.s., 2011. 1008 s. ISBN 978-80-7357-627-1.

VODAK, Josef a KUCHARCIKOVA, Alzbéta. Efektivni vzdélavini zaméstnanci.
1. vydani. Praha: Grada Publishing a.s., 2007. 212 s. ISBN 978-80-247-1904-7.

WALKER, Alfred J. a kolektiv. Moderni persondlni management. 1. vydani. Praha:
Grada Publishing a.s., 2003. 256 s. ISBN 80-247-0449-8.

WHITMORE, John. Koucovdni: Rozvoj ososbnosti a zvysSovini vykonnosti. 2.
rozSitené¢ vydani (dotisk). Praha: Management Press, 2005. 185 s. ISBN 80-7261-
101-1.

Seznam pouzitych elektronickych zdroju

E.ON. www.eon.cz. [Online] [cit.2015-27-02]. Dostupné z: http://www.eon.cz/czs/o-

spole¢nosti/portret-skupiny-e-on/koncern-e-on.shtml.

E.ON. www.eon.cz. [Online] [cit.2015-19-01]. Dostupné z: http://www.eon.cz/cs/o-

spolecnosti/portret-skupiny-e-on/koncern-e-on/cile-spolecnosti.shtml

E.ON. www.eon.cz. [Online] [cit.2015-19-01]. Dostupné z: http://www.eon.cz/cs/o-

spolecnosti/portret-skupiny-e-on/skupina-e-on-v-cr.shtmi

E.ON. www.eon.cz. [Online] [cit.2015-27-02]. Dostupné z: http://www.eon.cz/cs/o-

spolecnosti/spolecenska-odpovednost/pracovni-misto.shtml

59



/. Seznam obrazkii, tabulek a grafi

Seznam obrazka

Obrazek 1 - Strategicky staffing .........cccooiiiiiiiiiii e 12
Obrazek 2 - Maslowova PYramida ...........ceooiveiiieiiieiieiesee e 22
Obrazek 3 - CiSt3i @ 1epSi @NEIIC. .. ..vveceevereeeceeieeeceeieiee e eeesie e 28
Obrazek 4 - Struktura SPOlECNOStL .........uvviiiiiiiice e 30

Seznam tabulek

Tabulka 1 - Strategie E.ON.........ooiiiie i 29
Tabulka 2 - Historie piisobeni v Ceské republice ...........covovueveveveveveeeecerrieeienennae. 31
Tabulka 3 - Piehled skoleni povinnych ze zdkona pro zaméstnance E.ON .............. 34
Tabulka 4 - : Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnanct E. ON.........ccccccovveiiieennnen. 39
Tabulka 5 - Skoleni nutna k vyKonu povolani...........cccovvuererevereverereeecceeeee e 42
Tabulka 6 - JaZYKOVA VYUKA .....vveiiiieiiiieeiiieeciee sttt e e e e 50

Seznam grafi

Graf 1 - Zastoupeni respondentti dle pohlavi 37

Graf 2 - Vékova struktura respondentti 38

Graf 3 - Nejvyssi dosazené vzdélani respondentt 39

Graf 4 - Pocet odpracovanych let respondentd u spole¢nosti 40

Graf 5 - Pichled dle pracovni pozice respondent 41

Graf 6 - Struktura respondentl z hlediska potieby slozeni specialni zkousky 41
Graf 7 - Struktura respondentt dle podminénosti prubézného vzdélavani 42

Graf 8 - Pocet Skoleni/vzdélavacich kurzti absolvovanych za rok 43

Graf 9 - Preferované moznosti rozvoje pracovnich predpokladi respondentii 44
Graf 10 - Potieba vzdélavani, zvySovani kvalifikace 45

Graf 11 - Hodnoceni motivovanosti ke vzdélavani a ziskavani dovednosti 45

Graf 12 - Hodnoceni efektivnosti vzdélavani 46

60



Graf 13 - Podpora rozvoje a vzdélavani zaméstnanct 47
Graf 14 - Vliv rozvoje pracovnich pfedpokladl na pracovni vykon 48

Graf 15 - Spole¢né hodnoceni pracovniho vykonu a planovani osobniho rozvoje s

vedoucim 49

Graf 16 - Spokojenost respondentt s kvalitou $koleni na jejich pracovni pozici 51
Graf 17 - Hodnoceni Géelnosti Skoleni 52

Graf 18 - MozZnost postupu pii zvySeni kvalifikace 53

Graf 19 - Dalsi pozadavky na vzdélavani ve firmé¢ 53

61



8. Prilohy

Seznam priloh

Ptiloha ¢. 1 — Hodnotici formulai — e-learning

Piiloha ¢. 2 — Hodnotici formuldf — u¢ebna

62



eLearning Poznamka: Text v kurzivé se nezobrazi koncovéemu uzivateli

Odpovézte prosim na nize uvedené otazky. Nazory Gcastnikd jsou pro nas velice dulezité, nebot ndm pomohou zlepsit kvalitu nasich sluzeb. Vsechny odpovédi jsou
dobrovolné. Dékujeme vam za projevenou podporu.

E
E o 3
3 S| g | =
sle|®|2] 2
S| B|E|3S| <
s || €| 3| =
Obsah kurzu
1. Popis kurzu v Academy Online a skutecny obsah kurzu se shoduji.
2. Obsah kurzu mohu vyuZit pfi své kazdodenni ¢innosti.
3. Vyhovovalo mi spojeni rliznych vyukovych metod (mezi metody patfi cviceni, zkouseni v praxi, otazky).
4. Doba trvani kurzu odpovida stanovenym cilim skoleni.
Rdmcové podminky
5. Ovladani online kurzu je prehledné a jasné.
6. Online kurz je poutavy.
Celkové hodnoceni
7. S kurzem jsem celkové spokojen/a. ] |
Podpora vedouciho
8. Cile kurzu jsem predem prodiskutoval se svym vedoucim. ‘ Ano ‘ Ne
NiZe uvedené odpovédi nam pomohou zlepsit nabidku vyukovych sluzeb.
Obzvlasté chci pochvalit: Text odpovédi
Mdm nasledujici podnéty ke zlepseni: Text odpovédi
Sdélte nam, zda se vyskytly néjaké problémy s vypocetni technikou: Text odpovédi
Dalsi komentare: Text odpovédi




Ucebna Poznamka: Text v kurzivé se nezobrazi koncovemu uzivateli

Odpovézte prosim na nize uvedené otazky. Nazory ucastnikd jsou pro nas velice dulezité, nebot ndm pomohou zlepsit kvalitu nasich sluzeb. Vsechny odpovédi jsou
dobrovolné. Dékujeme vam za projevenou podporu.

Zcela nesouhlasim

Zcela souhlasim
Nemdam nazor
Nesouhlasim

Souhlasim

Obsah kurzu

1. Popis kurzu v Academy Online a skutecny obsah kurzu se shoduji.

2. Obsah kurzu mohu vyuZit pfi své kazdodenni ¢innosti.

3. Vyhovovalo mi spojeni rliznych vyukovych metod (napf. praktickych cviceni, prace ve skupinach, vykladu, otazek,
dobrého rozprostreni aktivit).

4. Doba trvani kurzu odpovida stanovenym cilim skoleni.

Rdmcové podminky

5. S organizaci kurzu (pozvanka, informace, hotel atd.) jsem spokojen/a.

6. Svybavenim a prostfedim v ucebné jsem spokojen/a.

7. S vyukovymi materidly (pfirucka, online materialy atd.) jsem spokojen/a.

Skolitel

8. Skolitel prokazal profesni zplsobilost a znalosti.

9. Skolitel podal obsah kurzu srozumitelné.

Celkové hodnoceni

10. S kurzem jsem celkové spokojen/a. ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

Podpora vedouciho

11. Cile kurzu jsem predem prodiskutoval se svym vedoucim. ‘ Ano ‘ Ne

NiZe uvedené odpovédi nam pomohou zlepsit nabidku vyukovych sluzeb.

Obzvlasté chci pochvalit: Text odpovédi

Mdam nasledujici podnéty ke zlepseni: Text odpovédi

Sdélte nam, zda se vyskytly néjaké problémy s vypocetni technikou: Text odpovédi

Dalsi komentare: Text odpovédi







