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Uvod

Tématem diplomové prace je Vzdélavani a rozvoj pracovnikd v podniku jako
konkuren¢ni vyhoda. Aby byly organizace schopny pruzné reagovat na meénici
se pozadavky trhu, musi vénovat zvySenou pozornost rozvoji svych lidskych zdrojh.
Pravé lidské zdroje, pracovnici, tvofi tu Cast podniku, ktera je schopna se rozvijet,
kreativné myslet, podnécovat a uskute¢tiovat zmény. Proto jsou pracovnici jednim

z ojedinélych zdroju trvalé konkurenéni vyhody.

Zvolené téma bude zpracovano ve spole¢nosti Doosan Skoda Power s.r.o., kterd
povazuje své pracovniky za zaklad svého tuspéchu, a proto jejich rozvoji vénuje
zvySenou pozornost. Potfebu vzdélavani arozvoje ma spolecnost zakotvenou
jiz ve své hlavni strategii, strategii ,,2G*, ktera spoéiva v zavislosti rdstu spole¢nosti

na ristu individualnim, tedy rstu pracovniki.

Hlavnim cilem prace je analyzovat a zhodnotit souCasny stav vzdélavani a rozvoje
pracovnikll ve spole¢nosti Doosan Skoda Power s.r.0. a navrhnout pfipadnd opatfeni

a doporuceni, jez by mohla vést k jeho zlepseni.

Diplomova prace bude ¢lenéna do dvou hlavnich ¢asti, a to do c¢asti teoretické
a praktické. Teoreticka cast bude zpracovana na zakladé reSerSe odborné literatury
a bude se skladat ze tri kapitol. V prvni kapitole budou vymezeny zéakladni pojmy,
jez s tématem diplomové préce souvisi. Konkrétné se bude jednat o pojmy lidské zdroje,
konkuren¢ni vyhoda, personalni prace, fizeni lidskych zdroji, personalni strategie
a personalni politika. Druha kapitola bude vénovana vzd€lavani a rozvoji pracovnikt
v podniku. Bude obsahovat vymezeni vzdélavani arozvoje, formovani pracovnich
schopnosti, efektivitu vzdélavani a rozvoje, pristupy ke vzdélavani a rozvoji a proces
systematického vzdélavani. Posledni kapitola teoretické ¢asti bude zaméfena na shrnuti

klicovych poznatkil z ptedchozich kapitol.

Prakticka cast diplomové prace bude obsahovat celkem ¢tyti kapitoly. Prvni kapitola
se bude zabyvat piedstavenim spole¢nosti Doosan Skoda Power s.r.0. V druhé kapitole
bude podrobné popsan proces vzdélavani a rozvoje pracovniki ve spole¢nosti. V tieti
kapitole bude provedeno vyzkumné Setieni. Vystupy z vyzkumného Setfeni budou
na konci kapitoly shrnuty. Na zaklad¢ analyzovani a zhodnoceni soucasného stavu

vzdélavani a rozvoje avystupi z vyzkumného Setfeni budou navrhnuta konkrétni
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opatfeni a doporuceni, jeZ by mohla soucasny stav vzdélavani a rozvoje pracovniki
ve spole¢nosti zlepsit. Navrhovana opatieni a doporuceni budou pfedmétem posledni

kapitoly.

Prakticka ¢ast diplomové prace bude zpracovana na zaklad¢é analyzovani vice zdroja.
K pfedstaveni spole¢nosti budou vyuzity jeji webové stranky, interni dokumenty
a vyroéni zpravy. Zatimco k analyzovani a zhodnoceni soucasného stavu vzdélavani
a rozvoje pracovniki ve spole¢nosti budou realizovany interni rozhovory a rovnéz bude
uskute¢néno i dotaznikového Setfeni. Na zaklad¢ internich rozhovori budou ziskany
hlubsi informace o soufasném stavu procesu vzdélavani a rozvoje, zatimco
prostiednictvim dotaznikového Setfeni budou zjistény pohledy a nazory zaméstnanci

na soucasny stav vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti, V nizZ pracuji.
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1 Zakladni pojmy

V této kapitole budou vymezeny zakladni pojmy souvisejici se vzdélavanim a rozvojem

pracovniki v organizacich.
1.1 Lidské zdroje

Kazda organizace vlastni ur€ité zdroje. Jednim ze zdrojii jsou pravé zdroje lidské.
Pojmem lidské zdroje jsou oznaCovani lid¢, kterymi ptislusnd organizace disponuje,
a ktefi napomahaji organizaci dosahovat jejich strategickych cili. Lidské zdroje jsou
stejné nezbytné jako naptiklad zdroje finan¢ni, materidlni a informacni. Je jim vSak
ptikladan daleko vétsi vyznam, protoze pravé lidské zdroje rozhoduji o zabezpe€ovani,

rozdélovani, vyuZivani a rozvoji zdrojt ostatnich. (Sikyt, 2012)

Hendry (2011) vymezuje lidské zdroje jako cennd aktiva organizaci, kterd mohou byt
obohacovéna prostfednictvim investic do vzdélavani. Vlivem jejich zanedbani by stejné
jako u fyzickych aktiv, jakou jsou naptiklad vyrobni stroje, mohlo dojit ke zhorSeni

jejich kvality.

Bartak (2007) a Sikyt (2012) uvadéji, ze lidské zdroje predstavuji nejcennéjsi zdroj
anejveétsi bohatstvi, jez organizace vlastni (jejich dovednosti, znalosti, cit, rozum
avile). Lze je tedy pokladat za kli¢c k uspéchu vSech organizaci. Proto jsou
pro organizaci nezbytni schopni a motivovani lidé, jejichz schopnosti a motivace
ovliviyji jejich vykon, ktery ma vliv na vykon celé organizace. Dvotakova a kol. (2012)
navic dodavaji, ze pracovnici, né¢kdy oznacovani jako lidské zdroje, jsou zaroven

zdrojem budoucich hodnot.

Dle Vodaka & Kucharc¢ikové (2011) reprezentuji lidské zdroje tu sloZzku podniku, ktera
je schopna se ucit, kreativné myslet, podnécovat, inovovat a uskutec¢iiovat zmény,

a tim budovat pfidanou hodnotu spole¢nosti.

V pracovnim procesu jsou lidské zdroje nositeli lidského kapitalu a potencialu. Rozdil
mezi lidskym kapitdlem a potencidlem spociva v tom, Ze lidsky kapital vlastni vSichni
lidé, a to bez ohledu na to, zda jsou nebo nejsou zafazeni do pracovniho procesu.
Zatimco lidsky potencial je spojen s cilevédomym podnécovanim schopnosti

v ¢innostech, které smétuji k rozvoji podniku. (Vodak & Kuchar¢ikova, 2011)
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Pojem lidsky kapitdl je mozné vymezit jako komplex vrozenych a ziskanych
schopnosti, motivace, dovednosti, navyki, védomosti a zkusenosti, jimiz lidé disponuji.

(Mazouch & Fischer, 2011; Vodak & Kuchar¢ikova, 2011)

Efektivni vyuZivani lidského potencidlu je povazovano za vychozi podminku
pro uspésné fungovani jakékoliv organizace. Organizace by mély z divodu vlastniho
rozvoje usilovat o vyuzivani svych lidskych zdroji, a to zplsobem, ktery povede
k napliovani jejich cili. Jednim z cilt, ktery by mél byt sdilen napfi¢ celou organizaci,
je prosperita a rozvoj firmy. Na problematiku lidskych zdroji se musi pohlizet jako
na neoddélitelnou soucast fidicich aktivit, jeZ jsou uskutectiovany na vSech trovnich

fizeni. (Veber, 2017)

Chybny, nevhodny a neodborny postoj k vyuzivani a rozvoji lidského potencidlu mutize
zapiic¢init velké ztraty. Dokonce i rozvratit pozici organizace na trhu. Proto
Bartak (2007) upozoriiuje na ¢asté nadhodnocovani vyznamu tvrdych faktort fizeni
a naopak podcenovani vyznamu faktordi mékkych. Nutny je vSak komplexni pohled
na systém podnikového fizeni.

Organizace musi v ramci své ¢innosti zkvalitiovat vlastni pracovni potencial, budovat

pozitivni postoj pracovnikd k praci a motivovat je k vysokému vykonu. (Veber, 2017)

Jednim ze zplisobtl, jak se organizace miize odlisit od své konkurence, je zaméstnavani
schopnych a motivovanych lidi. Ti, pokud uméji a chtéji, mohou organizaci opatfit

trvalou konkurenéni vyhodu, a tedy dlouhodobou prosperitu. (Sikyf, 2012)

Pokud je organizace schopna zuzitkovat svlij socialni a znalostni kapital, dokaze
efektivné uplatnit znalosti a dovednosti svych lidi a prosadit se v podminkich

konkurence. (Bartak, 2007)
1.2 Konkurenc¢ni vyhoda

Konkurenéni vyhodu tvofi vSe, v ¢em organizace vynikd. Pfedstavuje jakysi nastroj
slouzici k vytvareni hodnoty, prostfednictvim které se organizace odlisi od ostatnich

firem. (Magretta, 2012)

Spociva v pochopeni podstaty specifické a unikatni hodnoty, kterou organizace

produkuji za i¢elem zvyhodnéni urc€itych skupin zakaznikii. (Huggins & Izushi, 2011)
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Podle Kotlera & Kellera (2018) tkvi konkuren¢ni vyhoda ve schopnosti organizace

vykondvat véci zplisobem, jimZ konkurence nedokéze.

S konkuren¢ni vyhodou tizce souvisi pojem konkuren¢ni rivalita. Konkuren¢ni rivalitu
lze oznalit za vytrvaly proces nepietrzit¢ puasobici na schopnost firmy objevovat

a uchovavat si konkuren¢ni vyhodu. (Magretta, 2012)

Nenapodobitelnym zdrojem trvalé konkurenéni vyhody jsou dle Sikyfe (2016) schopni
a motivovani pracovnici. Walker (2003) navic dodava, Ze vyznamna je i jejich

angazovanost, kterou si zaméstnanci urcuji do podstatné miry sami.

Proto je dulezity zpsob zachazeni s lidskymi zdroji v organizacich, od kterého se dale

odviji ptistup pracovnikl k inovacim a hledani novych feseni. (Folwarczna, 2010)

Pfedpokladem tuspéchu pii zdolavani problému a vyzev, jez s konkurenceschopnosti
souvisi, jsou v¢etné lidskych zdroju i ttvary, které se jimi zabyvaji. Od personalnich
postupt a persondlnich Cinnosti je vyzadovano, aby vedly ku prospéchu podnikani.
Soucasna podoba konkurence si zadd nové zplsoby mysleni, a to hlavné¢ v oblasti
lidskych zdrojt. Pravé postupy v oblasti lidskych zdrojl jsou témi, na néz by se mélo

pohliZet jako na dalsi zdroje konkurencni vyhody. (Ulrich, 2009)

Konkurenceschopnost organizacim zajistuji jejich inovace. Inovace odliSuji produkty
a sluzby od konkurence a d¢laji je unikatnimi. Mezi Sifitele inovaci patii hlavné lidé,
kteti jsou schopni reagovat na zmény a orientovat se v nich. (Dvotakova a kol., 2012;

Styblo, 2010)

Flexibilitu organizaci tvoii flexibilni lidé, ktefi jsou na zménu pfipraveni, akceptuji
a podporuji ji. Uplatiiované strategie v organizacich by mély byt orientovany na praci
S lidskymi zdroji. To znamend, Ze museji identifikovat, podporovat a rozvijet

své zaméstnance smérem ke zménam. (Mértlova, 2014; Styblo, 2010)

Je dulezité, aby organizace své lidské zdroje zhodnocovaly prostiednictvim investic
do vzdélavani a rozvoje. Prostfednictvim vzdélavani a rozvoje rozSifuji jejich
schopnosti, zvysuji jejich motivaci a zlepSuji jejich celkovou pfipravenost reagovat
nazmény. Na zaklad¢ pfipravenosti reagovat na zmény a vyuZivani zmén
jako ptileZitosti mohou organizace ziskat vyraznou konkurenéni vyhodu. (Siky¥, 2012;
Vodak & Kucharcikova, 2011)
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Aby organizace pochopily nutnost rozvoje svych zaméstnanci, musi znat trh,
konkurenéni prostredi, kriticka mista a podnikatelské ptileZitosti. Dale je nutné definice
potiebnych zmén a snaha téchto zmén prostfednictvim potencidlu zaméstnanct
dosahnout. Nezbytnou podminkou je i vstficné vedeni, které bude brat v ivahu mozné

potfeby a ofekavani svych zaméstnancu. (Bartak, 2007)

Je v8ak zapotiebi, aby lidé, ktefi jsou nositeli odbornych znalosti, dovednosti
a schopnosti, mé¢li pozitivni vztah k praci a byli si védomi dtlezitosti vlastniho osobniho
a profesniho rozvoje. Pravé tvofivi a pruzni lidé, ktefi umi pracovat, ucit se a reagovat
na zmény trhu, dopliuji potfebné vlastnosti dnesSnich organizaci. (Dvofakova a kol.,

2012)
1.3 Personalistika, personalni prace

Pojem personalistika, nékdy personalni prace, ptredstavuje v organizaci Usek, ktery
se zabyva vs§im, co souvisi s clovékem v pracovnim procesu. Zaméiuje se tedy na jeho
ziskavani, utvareni, fungovani, vyuzivani, zajistovani a propojovani veskerych jeho
¢innosti, stejné tak jeho vysledkt, schopnosti a chovani, ale i na jeho vztah k samotné
praci, spolecnosti, kolegim a vSem dal§im osobam, s nimiz pfichdzi do kontaktu.

(Koubek, 2015)

Sikyt (2016) definuje personalistiku, persondlni praci, jako oblast fizeni organizace
zameétujici se na fizeni a vedeni lidi. Vzhledem k dilezitosti lidskych zdroja ji oznacuje
za nejvyznamnéjsi okruh v fizeni organizace.

Dle Koubka (2015) a Meértlové (2014) lze personalistiku chépat 1 jako ¢ast
administrativy, kterd je nedilnou soucasti kazdé organizace, a kterd se orientuje
na zamé&stnance a jejich zdlezitosti. Predstavuje jakysi nastroj slouzici ke zvySovani
vykonnosti, konkurenceschopnosti a celkové ispésnosti organizace.

Jednim ze zékladnich kol personalistiky je zajistovat organizaci dostatek schopnych
a motivovanych pracovniki, ktefi organizaci pomohou dosahovat jejich strategickych
cilt. (Sikyt, 2012)

Jako dalsi ukoly personalistiky jsou uvadény:

= zlepSovani kvality pracovniho Zivota;

= zvySovani produktivity;
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= zvySovani spokojenosti pracovnik;
» zlepSovani rozvoje pracovnik;

= zvySovani pfipravenosti na zmény. (Koubek, 2015)

Napliovani ukolii personalistiky probiha za pomoci persondlnich ¢innosti. Svého
uspéchu organizace dosahuji pochopenim nutnosti souladu mezi strategii, strukturou

a systémem personalnich &innosti. (Sikyt, 2012)

Do persondlnich ¢innosti patfi vytvafeni a analyza pracovnich mist, persondlni
planovani, ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikt, hodnoceni pracovniho vykonu,
rozmistovani a zatazovani pracovnikli, ukoncovani pracovniho poméru, odménovani
a motivovani pracovnikl, vzdélavani pracovnikil, zajistovani pracovnich vztahl, péce
0 pracovniky, zajiStovani personalniho informacniho systému, provadéni prizkumu
trhu prace, zdravotni péfe o pracovniky, dodrzovani zakonti v oblasti prace
a zaméstnavani pracovnikii. Dale se do nich fadi 1 poradenstvi, které je poskytovano
manazerim a zameéstnancim. Persondlni c¢innosti jsou nékdy oznacovany jako
personalni sluzby, a to v ptipadé€, pokud je personalni Gtvar povazovan za subjekt

zajistujici pozadavky a potfeby zaméstnancti. (Dvotakova a kol., 2012; Koubek, 2015)

Cile a zasady jednotlivych personalnich ¢innosti by mély byt vzajemné zkoordinovany,
propojeny a mély by se vzajemné podporovat. Systém persondlnich ¢innosti ma vliv
na vykon pracovniki, ktery ma pro zménu vliv na vykon organizace. (Koubek, 2015;
Sikyt, 2016)

Dle Dvotrakové a kol. (2012) a Koubka (2015) se personalistikou v organizacich
zabyvaji vedouci zaméstnanci. Ve vétSich organizacich, které zaméstnavaji veétsi pocty
zaméstnanct, jsou na feSeni problematiky personalistiky vytvafeny personalni utvary,

pfipadné najimany poskytovatelé personalnich sluzeb.

Vytvofené personalni utvary ale nemohou pfevzit veSkeré ukoly, které s fizenim
lidskych zdroju souvisi. Proto fizeni lidskych zdroji zlstane vzdy i zalezitosti kazdého

vedouciho pracovnika. (Veber, 2017)
1.3.1 Vyvojové etapy personalistiky, personalni prace

Kocianova (2012) a Sikyt (2016) uvadgji jako jednotlivé koncepce a vyvojové etapy

personalistiky personalni administrativu, personalni fizeni a fizeni lidskych zdroja.
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V jednotlivych pfistupech a vyvojovych etapach lze vidét, jak se meénil pohled
na vyznam lidi a persondlni praci z hlediska dosazeni Uspéchu organizace. Pribéh

vyvoje znazornuje nasledujici tabulka.

Tabulka 1: Koncepce a vyvojové etapy personalni préace

Personalni administrativa Personalni fizeni Rizeni lidskych zdroji
Obdobi Od desatych az ) Oq é,tyficét}'/ch az ) Od o,sr,ndesétych az )
dvacatych let 20. stoleti | padesatych let 20. stoleti | devadesatych let 20. stoleti
Lidé Pracovni sila Konkurenéni vyhoda Unikéatni bohatstvi
Personalni prace Jak zaméstnavat? Jak vyuZzivat? Jak rozvijet?

Zdroj: Sikyi (2016), zpracovano autorkou

Za veskerymi zménami stoji cela fada faktort. Podle Sikyie (2016) se jednd hlavné
0 rostouci konkurenci a ménici se pozadavky zdkaznikl, které souviseji s globalizaci,
rozvojem informacnich a komunikacnich technologii, a ruSenim bariér volného

obchodu.

Vlivem vyvoje se vzdélavani pracovnikii zacalo povazovat za nezbytné, aby jak samotni
jedinci, tak i1 organizace, dokazali reagovat na veskerd rizika a pfilezitosti, jez jsou
s globalizaci spojovany, a pfedvidat rGstové moznosti spolecnosti. (Dvotdkova a kol.,

2012)

Vzhledem k zaméieni diplomové prace bude vénovana pozornost rovnou tieti etapé,

a to etapé tizeni lidskych zdrojt.
1.4 Rizeni lidskych zdroji

V etapé fizeni lidskych zdroji se stava personalni prace ¢innosti koncepéni, nebo-li

vvvvvv

a poslani organizace. (M¢rtlova, 2014)

Pojem fizeni lidskych zdroji lze vymezit jako strategicky a sjednoceny pfiistup
k ziskavani, vybéru, zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani pracovnikii v organizaci.
Tento pfistup zahrnuje veskeré Cinnosti, které jsou s fizenim zaméstnaneckych vztahii
v organizaci spjaté, a které vedou Kk dosazeni osobnich i organiza¢nich cilu.
(Armstrong & Taylor, 2015; Price, 2011)

Vodak & Kucharcikova (2011) dopliuji, ze se jednd o pfedem promysleny logicky

piistup k fizeni a vedeni lidi, ktery napomahd k dosahovani cili organizace. Pojem
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fizeni lidskych zdroji definuji i jako podnikatelsky orientovanou filozofii, ktera
se vztahuje k fizeni lidi, a jejimz cilem je dosazeni konkuren¢ni vyhody prave

prostiednictvim lidi.

Dle Horvathové (2011) tvoii fizeni lidskych zdroji komplex metodik a rozhodovani,
které maji za ukol fidit a rozvijet lidsky potencidl v organizacich a to tak,
aby organizace dosahovaly svych planovanych kratkodobych, sttednédobych

a dlouhodobych cili.

Koncepci fizeni lidskych zdroji odliSuje od piredchozich koncepci celd ftada

charakteristik, které jsou nasledujici:

* Personalni prace by méla uplatiovat strategicky pfistup, ktery povede
k dosahovani strategickych cilti organizace. M¢la by zvazovat dopady svych
rozhodnuti a byt realizovana v souladu se strategii organizace.

= Zaroven by méla respektovat vnéjsi podminky, které se v prubéhu casu méni.
Jedna se o ekonomické, kulturni, politické, technické, pravni, pfirodni,
technologické, demografické, socialni a dalsi, které souviseji s zivotem lidi
a ¢innostmi organizace.

» Persondlni prace jiZz neni pouze zaleZitosti specializovanych personalistd,
ale zacina se tykat i vedoucich zaméstnanct. Ti ji uplatiuji ve své kazdodenni
préci, a to na viech stupnich fizeni. (Sikyt, 2012)

= Persondlni prace by méla byt sjednocena se strategiemi a plany organizace.
jejiho fizeni.

* Rozvoji lidskych zdroji je pfikladan ojedinély vyznam, jakozto ndstroji
pro ptipravu na zmény. (Koubek, 2015)

* Pro maximalni motivaci a loajalitu pracovnikii se organizace zacinaji vice
zaobirat kvalitou pracovniho Zivota a spokojenosti svych pracovnikt. (Mértlova,
2014)

=  Velky vyznam zaéina byt piikladan silné organizacni kultufe, ktera se odviji
od vize a stylu vedeni organizace.

= Reditel lidskych zdroji by mél byt souéasti vrcholového vedeni organizace.

(Dvotakova a kol., 2012)
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podminkou je promitnuti podnikové strategie do priorit personalniho Gtvaru
a jeho préace. (Ulrich, 2009)

1.4.1 Strategické Fizeni lidskych zdroju

Strategické fizeni lidskych zdroju piedstavuje specilni pfistup k tvorbé a uplatiiovani
strategie lidskych zdroji. Strategie lidskych zdroji by méla byt sjednocovana s obecnou
strategii organizace, a zaroven by méla vést k naplhovani strategii podnikovych.
(Armstrong & Taylor, 2015; Vodak & Kucharc¢ikova, 2011)

Dle vyse uvadénych autorii (Armstrong & Taylor, 2015; Vodak & Kucharé¢ikova, 2011)
strategické tizeni lidskych zdroji souvisi s pochopenim nutnosti systematictéjSiho
a dlouhodobégjsiho pohledu na fizeni lidskych zdroji, které by mélo podporovat

konkuren¢ni strategii podniku.

Strategické fizeni lidskych zdroju lze chapat i jako vysledek personalni strategie

organizace. (Koubek, 2015)

Vodak & Kucharc¢ikova (2011) uvadeéji, Ze strategické fizeni lidskych zdrojl se zabyva
jak cili, tedy jak by mélo néco v budoucnu vypadat nebo ¢eho by mélo byt dosazeno,
tak i nastroji, pomoci nichz bude mozné cili dosahnout. Jedna se o cile, které jsou

definovany v personalni strategii.

Dulezité je, aby vytvaiené a prosazované zasady, systémy a postupy V fizeni lidskych
zdroji byly Vv harmonii s potiebami organizace, a aby personalist¢ uplatiiovali

strategicky pfistup ve své kazdodenni préci. (Armstrong & Taylor, 2015)
1.5 Personalni strategie a personalni politika

Kocianova (2012), Koubek (2015) a Sikyt (2012) definuji personalni strategii jako
strategii lidskych zdroji, jez je vychodiskem personalistiky organizaci. Prameni
ze strategie organizace a meéla by vymezovat dlouhodobou koncepci fizeni a vedeni
pracovnikl ptislusné organizace. Z komplexné pojaté personalni strategie jsou tvoieny
personalni strategie specifické, jez jsou vztahovany ke konkrétnim personalnim
¢innostem. Jako priklad lze uvést strategii vybéru, strategii hodnoceni, strategii

odménovani nebo strategii vzdélavani. Nutné je, aby konkrétni personélni strategie byly
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vytvafeny a provadény jako systém vedouci k napliiovani obecnych, dlouhodobych

a komplexné& pojatych cilli organizace.

Strategie lidskych zdrojt urcuje, co je zapotiebi ud€lat a zmeénit v oblasti fizeni lidskych
zdrojii, aby veskeré jeji aktivity vedly k dosaZeni jejich cili. Je nezbytné, aby byly
zohlednény jak externi a interni podminky organizace, tak i potfeby a ocekavani
zamé&stnancl. Strategie lidskych zdroji by méla vystihovat zaméry organizace, které
souviseji s politikami a postupy v fizeni lidskych zdroji. Ty jsou vzéjemné propojeny
a hlavné jsou propojeny se strategii organizace. Zahrnovat by méla jak strategické cile,
tak 1 postupy a prostiedky vyuzivané k jejich dosazeni. (Armstrong & Taylor, 2015;
Dvorakova a kol., 2012)

Personalni politika, jez byva Casto oznaCovana jako politika lidskych zdrojh, tvofi
nastroj, ktery slouzi pro uplatiovani personalni strategie v organizaci. Personalni
strategie je zakladem pro vznik personalni politiky, ktera stanovuje zasady fizeni
a vedeni pracovnikii. Z celkové persondlni politiky organizace vznikaji personalni
politiky specifické, které urcuji zasady vykonavani konkrétnich personalnich ¢innosti.
Miize se jednat naptiklad o politiku vybéru, politiku hodnoceni, politiku odménovani
nebo politiku vzdélavani. Stejné jako jednotlivé personalni strategie, tak 1 specifické
personalni politiky musi tvofit systém, ktery zajisti dosahovani strategickych cila

organizace. (Kocianova, 2012; Sikyf, 2012)

Dle Koubka (2015) si Ize personalni politiku vylozit dvojim zpiisobem. Je mozné
ji chapat jako systém =zasad, které jsou veSkerymi subjekty personalni politiky
dodrzovany, a to zejména pii konanich tykajicich se lidskych zdrojt. Lze ji vSak chapat
i jako soubor opatieni, prostiednictvim kterych se subjekty personalni politiky snazi
pusobit na lidské zdroje a oblasti prace. Spravné definovana, srozumitelna a pracovniky

akceptovatelna personalni politika ma zna¢ny vliv na uspésnost celé organizace.

Armstrong & Taylor (2015) uvadéji, ze politika lidskych zdroji by méla korespondovat
se strategickymi cili a napomahat k budovani vhodné kultury organizace. Jelikoz lidské
zdroje predstavuji cenny zdroj konkuren¢ni vyhody, mély by byt co nejefektivngji
vyuzivany. K tomu mlze pomoci systém vzajemné konzistentnich politik, ktery

prispiva k oddanosti a ochoté pracovnikli konat své ¢innosti v zajmu organizace.
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V pribéhu uplatiovani jednotlivych persondlnich strategii a politik se povazuje
za nezbytné provadét systematické hodnoceni trovné personalistiky v organizaci.
K hodnoceni urovné personalistiky se v organizacich vyuziva naptiklad hodnoceni
zaméstnancu, personalni audit, controlling, reporting a personalni benchmarking.
Systematické hodnoceni urovné personalistiky piedstavuje pro organizaci cenny zdroj
informaci slouZicich pro ptipadné Gpravy uplatiiovanych persondlnich strategii a politik.

(Sikyt, 2012)
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2 Vzdélavani a rozvoj pracovniki v podniku

Jelikoz se pozadavky na znalosti a dovednosti nepfetrzité vyviji a méni, je nezbytné,
aby pracovnici své znalosti a dovednosti neustale prohlubovali a rozsifovali. Jediné
tak bude organizace schopna pruzné reagovat na zmény V podnikatelském prostiedi.

(Koubek, 2015; M¢értlova, 2014; Vodak & Kucharc¢ikova, 2011)
2.1 Vymezeni vzdélavani a rozvoje

Armstrong (1999) definuje vzdélavani a rozvoj pracovnikli jako systematické rozvijeni
a prosazovani vzdélavacich aktivit, které maji vest k podpofe schopnosti, znalosti
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ukoli jak v soucasnosti, tak 1 v budoucnosti.

Subhash (2019) uvadi celou fadu definic. Jedna z nich popisuje rozvoj jako proces,
béhem kterého management uréuje, jak se ma organizace posunout v oblasti pracovni
sily ze své stdvajici pozice do pozice zadouci. Management se prostiednictvim
planovani snazi mit spravny pocet lidi na spravném misté a ve spravny ¢as. Cely proces

vede k dosazeni dlouhodobych vyhod jak pro organizaci, tak i samotné jedince.

Dle Bedrnové a kol. (2012) a Me¢értlové (2014) je vzdélavani a rozvoj pracovniki
Vv organizacich cilevédomy a celozivotni proces, béhem né¢hoz se pracovnici pfipravuji
na konkrétni pracovni role. Veber (2017) navic dodava, ze je nezbytny zajem
jak ze strany organizace, ktera by méla proces vzdélavani a rozvoje usmériovat a fidit,

tak i ze strany pracovnikti samotnych.

Bedrnova a kol. (2012) a Meértlova (2014) dale uvadéji, ze vzdélavani a rozvoj
pracovnikd je jednou z mnoha personalnich ¢innosti. Koubek (2015) podotyka,

vvvvvv

dle Vodéaka & Kucharéikové (2011) dokazuji, Ze si svych pracovnikti vysoce vazi.

Proces vzdélavani a rozvoje mé organizaci zajistit potfebné, vzdélané, kvalifikované
a angazované jedince. Umoziuje osvojit si potfebné znalosti, schopnosti a dovednosti
pomoci vzdé€lavacich programt, vlastnich zkuSenosti, vedeni manazerti a ostatnich

subjekti, nebo aktivit zprostiedkovavanych organizaci. (Armstrong & Taylor, 2015)

Béhem procesu vzdélavani a rozvoje dochazi k rozSifovani, prohlubovani
a zdokonalovéani profesni zpiisobilosti a pracovnich schopnosti. Tim je zvySovana
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pouzitelnost pracovnikl, nebot’ jsou jejich schopnosti a dovednosti ptizpiisobovany
specifickym poZadavkiim pracovnich mist. Proces se nezamétuje pouze na odbornou
zpusobilost, ale 1 na osobnost pracovniki. Vede k vyssi vykonnosti jak pracovnikd,
tak i organizace jako celku. (Mértlova, 2014; Tureckiova, 2004; Vodak
& Kucharéikova, 2011)

Cilem podnikového vzdélavani je, v€etné rozvoje novych znalosti a dovednosti,
dosazeni zmén v mysleni a chovani pracovnikid. Nové nabyté znalosti, dovednosti,
pracovni navyky a postoje tvoii zaklad pro tspéSné zavadéni organizacnich zmén, které

organizaci zajist'uji jeji konkurenceschopnost. (Tureckiova, 2004)

Vodak & Kuchar¢ikova (2011) razi nazor, ze smyslem vzdélavani a rozvoje je sjednotit
meénici se pozadavky na rtizné pracovni ¢innosti s kvalifikaci a chovanim pracovnikd,

aby bylo mozné u¢inné dosahovat cili organizace.

Podle Armstronga & Taylora (2015) je hlavnim smyslem vzdélavani a rozvoje podpora
kolektivniho zdokonalovani formou odborného, vzajemného a etického povzbuzovani
aulehCovani vzdélavani, ktera maji pfispivat ke strategickym cilim, rozvijet

individualni potencial a zohlednovat riiznorodost pracovnikd.

Smyslem tedy je, aby napfi¢ celou organizaci pracovali odborn¢ zdatni a iniciativni
pracovnici, ktefi budou schopni reagovat na ménici se pozadavky trhu. (Bedrnova

a kol., 2012)

Aby tomu tak bylo, je nutna jak vertikalni, tak i horizontalni flexibilita. Vertikalni
flexibilita spociva v rozvoji pracovnich schopnosti vyuzivanych na stejném pracovisti.
Horizontalni flexibilita tkvi v rozvoji schopnosti, jez jsou nezbytné pro vykon

pracovnich ¢innosti na podobnych pracovnich pozicich. (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011)

Ptiznivé vlivy organizace pociti, pokud se ji podaii proces vzdélavani a rozvoje propojit
se svym poslanim, vizi a strategii. V takovém piipadé se jedna o efektivni zdroj
urychleni riistu ekonomik a predev§im podniki samotnych. (Vodak & Kucharc¢ikova,

2011)

Bartak (2007) povazuje za hlavni piedpoklady souvisejici s rozvojem pracovniki

v organizacich nasledujici:

= porozumeéni naléhavosti rozvoje;
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» sdilend kultura organizace;

= navrh a plan rozvoje;

= piipravenost organizace na realizaci rozvoje;
» ucinné uplatiovani néstroji rozvoje;

» efektivni pouzivani vysledk;

* pfiprava na mozné zmény.

Proces vzdélavani a rozvoje byva v organizacich zaméten na rizné skupiny pracovniki.
Diilezitou skupinu tvofi manaZzeti, ktefi maji znaény vliv na vysledky organizace.

(Bedrnové a kol., 2012; Koubek, 2015)

Systém podnikového vzdélavani mulze probihat prostiednictvim rGznych aktivit.
Aktivity 1ze rozdé€lit na dva zakladni typy, a to na tréninkové a rozvojove. Tréninkové
aktivity slouzi k ziskavani specifickych znalosti a dovednosti, jez jsou aktualné
nezbytné pro vykon prace. Slouzi k doplnéni chybé&jicich znalosti a dovednosti.
Rozvojové aktivity sleduji budouci potfeby a prispivaji k seberealizaci pracovnikd.
Vzdélavaci aktivity rozvojového typu se zpravidla tykaji pouze nékterych skupin
pracovnikti. Konkrétn¢ manazerti, specialisti a kliCovych pracovnikid, ktefi jsou

vykonni a strategicky vyznamni pro organizaci. (Tureckiova, 2004)

Oblasti, ve kterych se vzdélava a rozviji, je mnoho. Lze je dle Hronika (2007) rozdélit
do né¢kolika zékladnich skupin, kterymi jsou funkcéni vzdélavani, doplikové funkéni
vzdélavani, manazerské vzdelavani, jazykové vzdélavani, IT Skoleni, ucelové
vzdélavani a Skoleni ze zdkona.

Problematice vzdélavani a rozvoje se v organizacich vénuji personalni utvary, nékdy
specialni utvary vzdélavani, vSichni vedouci pracovnici, odbory a jind sdruzeni.
Organizace pfi zajiStovani vzdélavani a rozvoje zpravidla spolupracuji s externimi
odborniky a specializovanymi vzdélavacimi institucemi. Intenzita a rozsah vzdélavani
se odviji od personalni politiky a personalni strategie dané organizace. (Koubek, 2015)

2.1.1 Rozdil mezi pojmy vzdélavani, uceni a rozvoj

Aby byly rozvojové programy uspésné, je nutné porozumét rozdilu mezi pojmy

vzdé¢lavani, uéeni, rozvoj a vztahu mezi nimi.
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Vzdélavani je aktivita vedouci k uceni. At uz je vzdélavani uskutectiovano formalni
nebo neformalni metodou, predstavuje takové aktivity, které vedou k rozvoji podnikové
pracovni sily a naslednému rastu produktivity, miry inovaci a konkurenceschopnosti.

(Dvotakova a kol., 2012; Walker, 2003)

Uceni je pak osobni vysledek. Zahrnuje ziskdvani novych znalosti, zdokonalovani
dovednosti a schopnosti, zlepSovani zplsobilosti a participaci zkuSenosti. Pfedstavuje
proces zmeény, jeZ sebou nese nové védéni a konani. ZajiStuje pretrvavajici a efektivni

zménu v duSevni ¢innosti. (Dvordkova a kol., 2012; Hronik, 2007; Walker, 2003)

Pojem rozvoj je chapan obecn&ji a s delsim &asovym vyhledem. Uéelem rozvoje je,
aby pracovnici disponovali variabilnimi védomostmi, dovednostmi a postoji, které jim
mohou zajistit odborny a osobni rist. Rozvoj lze chépat jako kone¢ny vysledek,
vysledek uceni, a to jak pro organizaci, tak i pro samotné¢ pracovniky. V takovém
ptipadé¢ dochdzi u pracovnikli k posunu z jejich soucasné urovné na uroven vyssi.

(Bedrnové a kol., 2012; Hronik, 2007; Walker, 2003)

V ramci rozvoje se rozliSuji dva terminy, rozvoj pracovnikil a rozvoj lidskych zdrojt.
V piipadé rozvoje lidskych zdroji se jedna o novy pohled na vzdélavani a rozvoj
pracovniku, jez v organizacich probihaji. Zaméfuje se na rozvoj pracovnich schopnosti
organizace jako celku. (Mértlova, 2014)

Bedrnova a kol. (2012) navic klasifikuji rozvoj individudlni. Ten Ize uskutecniovat
véetné pomoci vzdélavacich a rozvojovych programi i pfi vlastnim vykonu prace.
Pracovnici v ramci vlastniho vykonu prace mohou zuzitkovat difive nabyté a postupné

roz§ifované a prohlubované schopnosti, znalosti a dovednosti k rozvoji svych

zkuSenosti.

V diplomové praci budou terminy vzdélavani a rozvoj pracovnikli a rozvoj lidskych

zdroji brany jako synonyma.
2.2 Formovani pracovnich schopnosti

Sikyt (2012) uvadi tii zakladni oblasti, v ramci nichz dochazi k formovani pracovnich

schopnosti. Jedna se o:

= oblast vSeobecného vzdélavani;

= oblast odborného vzdélavani;
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= oblast rozvoje.

Oblast v§eobecného vzdélavani se tyka zakladniho Skolstvi, v némzZ se angazuje hlavné
stat, a jehoz smyslem je zajistit vSem obCanim zdkladni a vSeobecné znalosti,
schopnosti, dovednosti a zplisoby chovani nezbytné pro zivot ve spolecnosti.
Prostfednictvim vSeobecného vzdélavani dochazi k socidlnimu rozvoji jedince a jeho
osobnosti. Navic tvoii zdklady pro ziskavani a rozvoj specializovanych pracovnich

schopnosti. (Mértlova, 2014; Sikyt, 2012)

Odborné vzdélavani se zabyva procesem piipravy na povolani a formovanim
specifickych dovednosti a znalosti tykajicich se urcitého pracovniho mista. Oblast
odborného vzdélavani lze dale ¢lenit na oblast zdkladni pfipravy na povolani, kterou
zabezpeCuji statni 1 soukromé subjekty ve formé& ucilist, stfednich Skol, vysSich
odbornych skol a vysokych Skol, a oblast orientace, doskolovani a pteSkolovani,

jimiz se zabyvaji samotné organizace. (Koubek, 2015; M¢rtlova, 2014)

Prostiednictvim orientace se organizace snazi zkratit a zefektivnit proces adaptace
svych pracovnikl. DoSkolovani znamené osvojovani si novych schopnosti, které souvisi
s meénicimi se pozadavky urcitétho pracovniho mista. Pieskolovani je spojeno
S osvojovanim si novych pracovnich schopnosti, jez jsou nutné k vykonu jiné prace.

(Mértlova, 2014; Sikyt, 2012)

Posledni oblasti je oblast rozvoje. Tou se zabyvaji organizace s podporou statu
a vzdélavacich instituci. Pracovnici si prostfednictvim rozvoje osvojuji nové schopnosti,
znalosti, dovednosti a chovéani, které jsou nad ramec pozadavkt urcitého pracovniho
mista, a které jim umozni zvySit svoji uplatnitelnost, a to jak v organizaci, tak 1 mimo
ni. Oblast rozvoje se zaméfuje piedevSim na kariéru pracovniki a jejich pracovni
potencial. Vytvaii z pracovnikid adaptabilni pracovni zdroj. V rédmci rozvoje

se vyrazn&ji projevuje individudlni iniciativa pracovniki. (Koubek, 2015; Sikyt, 2012)
2.3 Efektivita vzdélavani a rozvoje

Efektivni vzdélavani a rozvoj pracovniki je jednim z hlavnich internich faktort, které
maji vliv na kvalitu poskytovanych sluzeb organizace. Proto je oblasti vzdélavani
a rozvoje pracovnikl v organizacich prikladan takovy vyznam. Hlavnim problémem je
ale rozpor mezi rustem potieby vzdélavani a rozvoje, a tlakem na snizovani nakladu.
(Walker, 2003)
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Mezi faktory, které pasobi na rast potieby vzdélavani a rozvoje, se radi:

= navySovani poctu poskytovanych sluzeb;

= vyrazna fluktuace pracovniki;

= pracovni kariéra a upeviiovani pracovni sily; (Walker, 2003)

= neustly vyvoj novych poznatk a technologii;

» nezbytnost pruzné reakce na variabilitu lidskych potieb a trhu;

= gasté organiza¢ni zmény;

= globalizace a internacionalizace;

= zmény v hodnotové orientaci lidi - diraz na kvalitu pracovniho zivota.

(Mértlova, 2014)

Prestoze existuje celd fada podnétl pro investovani do vzd€lavani a rozvoje, kazdou
organizaci vzdy zajima, jestli se ji investice vyplati. Proto je nutné méfit a porovnavat
navratnost téchto investic, a to idealné v porovnani strhem. Na zakladé toho bude
mozné zjistit, co piinaseji investice do lidskych zdroji v porovnani s uplatiovanou
strategii  rozvoje. Organizace tak ziska vyznamné informace o0 své

konkurenceschopnosti na trhu. (Styblo, 2010)

Bedrnova a kol. (2012) definuji zakladni pozadavky, které maji vliv na efektivitu

vzdélavacich aktivit. Tyto pozadavky je mozné shrnout do nasledujicich bodu:

= komplexni rozvoj znalosti a dovednosti v konkrétni oblasti;

kladny vliv na postoj pracovnikii ke vzdélavani;

interaktivita vyukovych programi;

dobrovolna acast - motivace;

= mozZnost stanoveni konkrétnich cili v oblastech vzdélavani ti¢astniky.

Na efektivitu podnikového vzd€lavani maji dale vliv - klicové postavy procesu
podnikového vzdélavani, identifikace vzd€lavacich a rozvojovych potieb, kvalita
zpracovani koncepce, pland a cili vzdélavani, mira propracovanosti vzdélavaciho
projektu, volba typu, forem a metod vzdélavani, vybér spravnych pracovniki, kvalita
vzdélavaci akce a lektort, kvalita vyhodnocovéani vzdélavani, jeho pribéhu, vysledki

a zmén. Vysledky vzd€lavani do urCité miry ovliviluje motivace pracovnikii, klima
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V organizaci, moznost uplatnit ziskané znalosti a dovednosti ve své praci a kontrola

pracovnikl. (Dvotakova a kol., 2012; Koubek, 2015; Tureckiova, 2004)

Aby bylo vzdélavani pracovniki efektivni, je dle Bedrnové a kol. (2012) nezbytny
systémovy a systematicky pfistup. Tento pfistup spociva v promyslené propojenosti

veskerych forem vzdélavacich a rozvojovych aktivit se strategickymi cili organizace.

Za efektivnost vzdélavani a rozvoje odpovidaji v organizaci jak personaliste,
tak i manazefi na vSech trovnich fizeni. Pravé manazefi by se méli zaméfit na rozvoj
svych podfizenych, véetné rozvoje vlastniho, a vytvofit vhodné podminky. (Bedrnova
a kol., 2012; Folwarcznd, 2010)

2.4 Pristupy ke vzdélavani a rozvoji

Organizace muze k zabezpecCovani firemniho vzdélavani pfistupovat dvéma zplsoby.
Jednd se o pfistup centralizovany a decentralizovany. V pfipad¢ centralizovaného
pristupu je celd agenda, jez souvisi s firemnim vzdélavanim, zajistovana personalnim
Utvarem. Personalni dtvar spravuje veskerou evidenci, hlida pravidelna plnéni
povinnych Skoleni, spravuje pozadavky na vzde€lavani a zabezpecuje jejich realizaci.
V ptipad€ decentralizovaného pfistupu se agendou souvisejici s firemnim vzdélavanim
zaobiraji samy jednotlive utvary. Ty pak piedavaji osvédéeni a certifikaty personalnimu
utvaru, ktery je musi uchovavat ve slozkdch zaméstnanci. At uZ je uplatiovan
centralizovany nebo decentralizovany piistup, mél by personalni utvar zpracovavat plan

vzdélavani a na jeho zakladé kontrolovat plnéni rozpoctu. (Veber, 2017)

Vodék & Kucharc¢ikova (2011) definuyji tfi ptistupy k realizaci podnikového vzdélavani.
Prvni ptistup tikd, Ze se vzdélavani realizovat musi. V tomto piipad¢ jde o zakladni
pozadavky na vzdélavani pracovnikl, které byvaji dany zpravidla legislativou
a potfebou riznych dovednosti, které jsou nezbytné pro vykon prace. Druhy piistup
se vyznacuje tim, Zze by se vzdé&lavani realizovat mélo. Diivodem je pravdépodobny
piinos pro organizaci. Posledni pfistup spoCiva v tom, Ze organizace vzdélavani

realizovat chce. Uvédomuje si pfinosy vzdélavani, a to 1 v delSim casovém horizontu.

Podle toho, jak organizace pfistupuje ke vzdélavani a rozvoji svych zaméstnancd,
rozliSuje Tureckiova (2004) tfi vyvojové stupné vzdélavani. Jednd se o organizovani
jednotlivych vzdélavacich akci, systematicky pfistup a koncepci ucici se organizace.

Prvni ptistup, organizovani jednotlivych vzdélavacich akci, spoc¢iva v reakci na aktualni
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potieby vzdelavani. M4 odstranit nesoulad mezi aktudlni a pozadovanou kvalifikaci,
ale nema opravdovy vzdélavaci nebo rozvojovy efekt. Systematicky pfistup spoéiva
ve sjednoceni firemni a personalni strategie se systémem firemniho vzdélavani.
Posledni pfistup, koncepce ucici se organizace, piedstavuje komplexni model rozvoje
pracovnikl v organizacich, ktery je zaloZen na pribézném vzdélavani, a to i na zaklad¢
kazdodennich zkuSenosti. Lze ho charakterizovat i jako cilen¢ a zamérné€ fizeny proces,
ktery je neptetrzity, a ktery zajiStuje rychlejsi vzdélavani, nez jsou zmény vynucené
okolim. Mértlova (2014) navic dodava, Ze koncepce ucici se organizace zahrnuje
vytvafeni vhodného Kklimatu v organizaci, které bude podnécovat pracovniky

ke vzdélavani a rozvoji.

Armstrong & Taylor (2015) vyzdvihuji pfistup strategicky. Ten se zabyva dosahovanim
strategickych cilti prostfednictvim lidskych zdroja, kultury, strategii, politik a zptisobt

vzdélavani a rozvoje.

Podle Bedrnové a kol. (2012) a Dvotrakové a kol. (2012) je nezbytné vytvaiet vhodné
prostiedi, které povede k podnécovani vzdélavani a rozvoje, samostudiu, aktivnimu
vyhledavani ptileZzitosti a participaci znalosti. Proto je nutné v ramci organizace utvaret
kulturu, kterd bude podnécovat odpoveédnost pracovnikii za svlij profesni a osobni

rozvoj.
2.5 Systematické vzdélavani

Systematické vzdélavani pracovnikl je vymezovano jako neustdle se opakujici cyklus
vyplyvajici ze zasad vzdelavaci politiky, strategie vzdélavani a rozvoje, cili a strategie
organizace. Strategic vzdélavani by méla byt definovana a uplatiovana v souladu
se strategii personalni a strategii organizace. Jedin¢ tak je vzdélavani pracovnikl
Vv organizaci cilené, efektivni a zajiStuje ndvratnost vlozenych prostiedki. (Bartoiikova,
2010; Dvorakova a kol., 2012; Folwarczna, 2010; Koubek, 2015; Sik}'lf, 2012; Vodak
& Kucharcikova, 2011)

Systematicky pristup prispiva k vétsi prehlednosti a potadku v procesu vzdélavani.
Spravn¢ organizované systematické vzdélavani je povazovano za nejefektivnéjsi
vzdélavani pracovnikli v organizacich. Obzvlast pokud je wuSité na miru dané

organizace. (Folwarczné, 2010; Hronik, 2007; Koubek, 2015)
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Hlavnim tukolem systematického vzdélavani je zprostfedkovat pracovnikiim moznost
neustalého rozSifovani, inovovani a nabyvani S$ir§iho rozsahu znalosti, poznatkl
a specifickych dovednosti, vybudovat vhodné podminky pro napliiovani planu jejich
osobniho rozvoje a podporovat osvojovani myslenky potieby vzdélavani. Tim bude

pracovnikiim umoznéna jejich seberealizace. (Vodak & Kucharéikova, 2011)

Pokud je vzdélavani provadéno systematicky, pfipravuje pracovniky na mozné zmény
podminek a pozadavkili souvisejicich s pracovnim mistem. Vede ke zméndm
ve struktuie znalosti, dovednosti a v pracovnim chovani. Zna¢ny vliv ma na motivaci
pracovniki. Pfidanou hodnotou systematického vzdélavani je kvalifikovany
a stabilizovany pracovnik podle potfeb organizace, ktery je zaroveil motivovan
Kk dal§imu rozvoji a participaci svych znalosti a informaci s internimi i externimi

partnery. (Dvorakova a kol., 2012; Siky¥, 2014; Tureckiova, 2004)

Nutné je, aby organizace =zajistila zdkladni predpoklady a podminky, jez jsou
vychodiskem pro realizaci systému vzdélavani. (Folwarczng, 2010; Koubek, 2015;
Meértlova, 2014)

Organizace by méla dle Sikyfe (2012) disponovat:

= pracovniky, ktefi jsou za ptipravu a realizaci vzdélavani zodpovéedni,
» kvalitnimi vzdélavacimi programy;

= adekvatnimi podminkami;

» vhodnym materialem a technickym vybavenim;

= prostory, aby se vzdélavani mohlo uskuteciiovat jak na pracovisti, tak 1 mimo né.

Do podminek, které jsou nezbytné pro realizaci sSystematického vzdélavani,
se dle Mértlové (2014) fadi:

= pracovnici podnécujici vzdélavani;

= existence vzdélavacich programi;

= odpovidajici podminky pro realizaci vzdélavani na pracovisti nebo mimo n¢;
= zajiSténi externich lektord.

Pro zabezpeceni systematického vzdélavani je nezbytnd spoluprdce napii¢ celou

organizaci. Dulezitd je 1 spoluprdce sriznymi odborniky, at uz internimi nebo
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externimi, a vzdélavacimi institucemi. (Folwarczna, 2010; Voddk & Kucharc¢ikova,
2011)

Systematické vzdélavani ma celou fadu vyhod, mezi které patii:

~Y_ 7~

= zajisténi fadné pFipravenych pracovnikd pro organizaci;

= kontinudlni utvareni schopnosti pracovnikti dle potieb organizace;

= zdokonaleni znalosti, kvalifikaci a osobnosti pracovnik;

= zlepSeni produktivity prace a pracovniho vykonu — pracovniki i organizace;

= forma vyuziti vnitinich zdroji k pokryti dodatecné potieby pracovniki;
(Kocianova, 2012)

* moznost vyuzivat disledky ztrat pracovni doby, které se vztahuji ke vzdélavani;

= zlepSeni motivace pracovnikli a napomahani k budovani lepSiho vztahu
k organizaci;

* rast image a atraktivnosti organizace na trhu prace;

* napomahani ke zdokonalovani pracovnich a mezilidskych vztaht; (Mértlova,
2014)

= ziskani konkuren¢ni vyhody prostiednictvim pracovnik;

= podpora manazerskych procesu - fidicich, organiza¢nich a rozhodovacich;

= zvySeni spjatosti pracovniki s firmou - vys§i spokojenost, motivovanost,
angazovanost a loajalita pracovnikd;

= zkvalitiovani sluzeb;

= zlepSovani kvality Zivota pracovniki; (Tureckiova, 2004)

= neustalé zlepSovani vzdélavacich procesi - uplatnéni  zkuSenosti
z predchazejiciho cyklu v cyklu nésledujicim; (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011)

= prumérné naklady pfipadajici na jednoho zaméstnance jsou niZsi nez u jinych

zpusobu vzdélavani. (Dvotakova a kol., 2012)
2.6 Cyklus systematického vzdélavani

Cyklus systematického vzdélavani zahrnuje Ctyfi zakladni faze, které jsou vzijemné
propojeny, a které se vzajemné ovliviuji. Vystupy z piedchozich cykli jsou
uplatiiovany v cyklech nasledujicich, ¢imz se proces vzdélavani neustale zlepsuje.

(Bartonkova, 2010; Folwarczna, 2010; Hronik, 2007; gikyf, 2016)
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Zminovani autofi (Bartonkova, 2010; Folwarczna, 2010; Hronik, 2007, éikyf, 2016)
uvadi nasledujici Ctyfi faze:

= identifikace potieby vzdélavani;

* planovani vzdélavani;

= realizace vzdélavani;

=  hodnoceni vzdélavani.

Obrazek 1: Cyklus systematického vzdélavani

Strategie a organizaéni piedpoklady vzdélavani

Hodnoceni pracovniki l Analyza pracovnich mist

A
Identifikace

potieby

A 4

Zaskolovani

Dotkolovani

Pieskolovani
Rozvoj

Planovani
vzdélavani

Hodnoceni
vzdélavani

A

Realizace

A

vzdélavani

Zdroj: Sikyt (2012), zpracovano autorkou

Systematicky ptistup spoc¢iva v dodrzovani vSech fazi rozvojového cyklu a zachovani

jejich posloupnosti. (Bedrnova a kol., 2012)

V procesu systematického vzdélavani jsou povazovany za hlavni tfi faze, konkrétné
faze identifikace potieby vzdélavani, planovani vzdélavani a vyhodnocovani
vzdélavani. Pravé tyto faze maji vliv na uéinnost cyklt dalSich. Hrani¢ni faze, faze
identifikace potieby vzdélavani a vyhodnocovéani vzdélavani, jsou navic povazovany

za strategické prvky procesu fizeni rozvoje. (Dvotakova a kol., 2012; Koubek, 2015)

V praxi mnohdy dochazi k zanedbani, a nékdy dokonce i k opomijeni, faze hodnoceni
vzdélavani. Castym divodem byva jeji Gasova a metodologickd naroénost. Jedna
se vSak o velmi dilezitou fazi, ktera poskytuje cenné informace, zda dana vzdé¢lavaci
aktivita vedla k naplnéni svého cile a pfinesla pozadované vysledky. Hodnoceni

vzdélavacich aktivit je vyznamné i pro sledovani efektivnosti vynaloZzenych investic.
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Hodnota podnikového vzdélavani je vnimana lépe, pokud se organizace zabyva

vyhodnocovanim jeho piinost. (Bedrnova a kol., 2012; Vodak & Kucharcikova, 2011)
2.6.1 Identifikace potieby vzdélavani

Prvni etapou cyklu systematického vzdélavani je identifikace potieby vzdélavani.
Veskeré vzdélavaci aktivity by mély vyplyvat z pozndni a pochopeni potieb vzdélavani
a rozvoje organizace. Potfeba vzdélavani se vyznaCuje neshodou mezi pozadavky
pracovniho mista a schopnostmi, znalostmi, dovednostmi, chovanim a piistupem
pracovniki. (Armstrong & Taylor, 2015; Mértlova, 2014; Sikyt, 2012)

Identifikace potfeb vzd€ldvani a rozvoje vychazi z analyzovani potfeb vzdélavani
a rozvoje. Nezbytna je jejich realizace na vSech trovnich. Tedy na urovni organizace,
skupin a jednotlivych pracovnikt. Pii jejich provadéni je nutné brat v Uvahu poslani,
vizi, cile, filozofii, kulturu a strategii organizace, a zaroven politiku fizeni a rozvoje
lidskych  zdroji. (Armstrong & Taylor, 2015; Folwarczna, 2010; Vodak
& Kuchar¢ikova, 2011)

Identifikace rozvojovych potieb je tedy zameéfena jak na individudlni potieby,
tak i na potieby organizace. Veskeré tyto potfeby je nutné davat do souladu, aby byly
sladény z4jmy pracovnikli se z4jmy organizace. Potfeby jsou zjistovany na zakladé
posouzeni hledisek, kde se organizace nyni nachazi a kam sméfuje, jaci jsou jeji

aktualni pracovnici a jaké potiebuje. (Hronik, 2007)

Proces identifikace potfeby vzdélavani ma dle Vodaka & Kuchar¢ikové (2011) celkem
tf1 etapy. Prvni etapa se zabyva analyzou podnikové kultury a podnikovych cili. Druha
etapa je zaméfena na analyzovani znalosti, schopnosti, dovednosti a ukoli pracovnik.
Ve tieti etapé jsou analyzovany osoby v organizaci, ve smyslu porovnani jejich

individualnich charakteristik s pozadavky organizace.

Sikyi (2012) uvadi, Ze lze potieby vzdélavani a rozvoje identifikovat na zakladé
dostupnych udaji o pracovnich mistech a zaméstnancich. Mezi Udaje o pracovnich
mistech patfi povinnosti, odpovédnosti, ukoly, pozadavky, pravomoci a podminky
souvisejici s vykonavanou praci. V piipadé udajii o zaméstnancich se jedné o informace
tykajici se odborné zpusobilosti, specifickych znalosti, dovednosti a rozvojového

potencialu.
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Bartonkova (2010), Folwarczna (2010) a Mértlova (2014) ¢leni analyzované informace
do tiech zakladnich skupin. Prvni skupinou jsou Udaje, které souvisi s celou organizaci
atrhem. Mezi tyto Udaje patii cile a strategie organizace, struktura organizace
a pracovniktli, styly vedeni, vystupy zprazkumil tykajici se napiiklad spokojenosti
pracovnikti, firemni kultura, vyvoj trhu, prizkumy konkurence, trendy v oblasti
vzdélavani a rozvoje a v oblasti, v niz organizace podnika. Druhd skupina zahrnuje
informace o jednotlivych pracovnich mistech a ¢innostech. Tyto informace souvisi
S popisy pracovnich mist a pozadavky na pracovniky a jejich schopnosti. Posledni
skupinou jsou udaje o jednotlivych pracovnicich. Radi se do nich vystupy z hodnoceni
pracovnikli, testl a rozhovord, vlastni pozadavky pracovniki a zdznamy
0 absolvovanych vzdélavacich aktivitaich. Koubek (2015) navic dodava, ze v téchto
informacich byvaji obsazeny postoje a nazory, a to jak jednotlivych pracovnikd,

tak i jejich nadiizenych.

Dle Dvotakové a kol. (2012) lze analyzované tidaje Clenit na primarni a sekundéarni.
Primarni 0daje jsou ziskdvany prostiednictvim dotazovani pracovnikii a jejich
nadfizenych. Zatimco udaje sekundarni vznikaji zkouméanim vysledkii hodnoceni,

reporti, projektovych dokumentt a Setteni.

Identifikace potieby vzdélavani je naroCnou fazi, nebot’ kvalifikace a vzdélani
predstavuji naro¢né kvantifikovatelné vlastnosti Clovéka. Vzdélani a kvalifikace
se u pracovnikil posuzuji na zdkladé dosazen¢ho vzdélani a délky praxe. Jejich
individualitu vSak posoudit nelze. Proto identifikace potieb vzdélavani Casto vychazi
z odhadu a aproximativnich postupti. Jedna se tedy o jakysi experiment, jehoz vysledky
je mozné povazovat za zkusSenosti, které mohou ovlivnit identifikaci potfeb v dalsim

cyklu. (Koubek, 2015; Mértlova, 2014)

Koubek (2015) navic podotyka, Ze by se organizace méla zajimat i o profesné

kvalifika¢ni strukturu pracovnikil a jeji vyvoj na tizemi, na némz pusobi.

Analyzy ziskanych informaci umoziuji organizaci ud¢lat si ptehled o soucasném stavu,
na zéklad¢ kterého je organizace schopna stanovit nerovnomérnosti mezi soucasnou
kvalifikaci a vzdélanim pracovnikd a pozadavky pracovnich mist. Vystupem z analyz
jsou pak mezery, jez je tieba eliminovat, a navrhy vzdélavaciho programu. (Koubek,

2015; Mértlova, 2014; Vodak & Kucharcikova, 2011)
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Efektivita téchto analyz je zavisld na kompletnosti a kvalit¢ dokumentti a informaci,

Z nichz vychazi, a na frekvenci jejich realizace. (Dvofakova a kol., 2012)

Na vysledky tohoto procesu ma vliv cela fada faktort. Vodak & Kucharcikova (2011)
uvadi napiiklad vystupy podnikani, odvétvi podnikani, velikost organizace, organiza¢ni
strukturu, predeslé vzdélavaci aktivity, pocet osob ucastnicich se procesu identifikace,
casovou a finanéni ndro¢nost, pocet uCastnikli vzdélavani, zkuSenosti vzdélavaci

instituce a metody pouzivané k identifikaci potieb.

K ziskavani informaci, a tedy zjistovani vzdélavacich potieb, jsou v organizacich
vyuzivany rizné metody. Jedna se napiiklad o dotaznikova Setieni, tvlirci workshopy,
benchmarking, analyzy dokumentli, fizené rozhovory, skupinové diskuse,
sebehodnoceni, testy schopnosti, participaci, pozorovani a vyhodnocovani vysledkd.
Casto dochazi k identifikaci potieb vzdélavani na zakladé pozadavkd vedoucich
manazeru, pozadavkd samotnych pracovnikii a materiald z pravidelného hodnoceni
pracovnikll. V materidlech hodnoceni pracovnikll byva definovan plan jejich osobniho
rozvoje. Cim jsou materialy pravidelného hodnoceni podrobnéjsi a detailngjsi, tim tvoii
kvalitnéjsi podklad pro identifikaci potfeb vzdélavani. (Bartonikova, 2010; Hronik,
2007; Koubek, 2015; Mértlova, 2014; Sikyt, 2012; Tureckiova, 2004)

Castym podnétem ke vzdélavani a rozvoji pracovnikii byvaji zmény zptsobené

technickym rozvojem. (M¢értlova, 2014)

PrestoZze maji pracovnici moznost podilet se na identifikaci potieb svého vzdélavani
arozvoje, m¢l by to byt pravé jejich nadfizeny, kdo o jejich schvaleni rozhodne.
Nadtizeny je totiz ten, kdo posuzuje soulad nebo nesoulad mezi océekavanym

a skute¢nym vykonem. (Folwarczna, 2010; Hronik, 2007)
2.6.2 Planovani vzdélavani

Druhou etapou cyklu systematického vzdélavani je planovani vzdélavani. Dvorakova
a kol. (2012) vymezuji planovani vzdélavani jako zamérné Cinnosti a opatfeni, které
se zabyvaji zajistovanim potfebné kvalifikacni struktury pracovnikd a zlepSovanim

flexibility jejich pracovnich schopnosti.

Podle Vodaka & Kuchar¢ikové (2011) se jedna o proces, ktery se sklada ze tii fazi.

Prvni faze je pripravna a zabyva se konkretizaci potieb, analyzou ucastniki
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a definovanim cili vzdélavani. Druhd faze je realizatni a spociva v piipravé
jednotlivych etap vzdé€lavaciho programu a v jeho nasledné realizaci. Posledni fazi
je faze zdokonalovani, ve které se prubézné hodnoti jednotlivé etapy vzdélavaciho

programu za Ucelem zlepSeni celého procesu.
Kocianova (2012) definuje faze ¢tyii:

» analyzovani soucasného stavu a uréeni potieby rozvoje;
= stanoveni cild rozvoje;
= piiprava planu akci a planu ¢innosti;

= realizace naplanovanych akci.

Cilem planovéani je na zakladé¢ zamérného ziskdvani novych znalosti a dovednosti
postupné odstranit kvalifikaéni mezery u pracovnikd. Stanovit cile rozvoje,
harmonogram, naklady, ucastniky vzdélavacich aktivit, formy a nastroje vzdélavani

a kritéria hodnoceni. (Dvotfakova a kol., 2012)

Pti planovani vzdélavacich potieb je dobré vychazet z vice zdroji. Vyuzivaji se plany
rozvoje organizace, hodnoceni pracovniki, rozhovory s pracovniky a jejich vedoucimi
0 potiebach navySovani kvalifikace, vystupy z analyz a sebehodnoceni zaméstnancii.
Potteby vzdélavani mohou byt vnimany jinak ze strany pracovnikl a jinak ze strany
jejich vedoucich. Proto se doporucuje, aby manazefi projednavali plany vzdélavani

se svymi podiizenymi. (Mértlova, 2014)

Prvotni plany vzdélavani vznikaji uz na zakladé identifikace potieby vzdélavani
arozvoje. Béhem faze identifikace potieby se zjisti pfedmét a ucastnici vzdelavacich
aktivit. Potfeby pracovnikli a organizace jako celku se transformuji do presné
formulovanych rozvojovych cilt, které predurcuji zaméfeni programu. Cile a zaméry
vzdélavacich aktivit pomahaji vybrat konkrétni metody vzdélavani. Jestli bude vyuzit
napiiklad standardizovany kurz nebo zakazkové feSeni. V prvotnim planu je zahrnut
I rozpoCet a Casovy plan. Zpravidla se jedna o praci personalistl, kterou schvaluje

vedeni organizace. (Folwarczng, 2010; Hronik, 2007; Koubek, 2015)
Podle Sikyte (2012) by mél plan vzdélavani obsahovat nasledujici:
= cil vzdélavani;

= cilovou skupinu pracovniki;
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* metody vzdélavani - zda-li se vzdélavani bude uskuteénovat na pracovisti,
nebo mimo pracoviste;

= instituce zajist'ujici vzdélavani - jestli bude vzdélavani zabezpecovat samotna
organizace, anebo externi dodavatel, piipadné se bude jednat o jejich kombinaci;

= lektora vzdélavani - zda-li vzdélavani povede interni, nebo externi lektor;

* misto vzdélavani - vzdélavani miiZze probihat v prostorach organizace, mimo né,
anebo se muze jednat o jejich kombinaci;

= Cas vzdélavani - vzdélavani se mize uskutecnovat v pracovni dobé nebo mimo
ni, v rozmezi nékolika hodin nebo dnu;

» materidlni a technické vybaveni a sluzby - zda-li budou nezbytné k realizaci
vzdélavani n&jaké studijni materialy, vypocetni technika, stravovani, ubytovani,
doprava nebo jiné pozadavky;

* metody hodnoceni vzdélavani - jakym zpasobem bude vzdélavani
vyhodnocovano, mtize se jednat napiiklad o srovnavani vysledkl vstupnich
a vystupnich testli nebo monitoring béhem vzdélavaciho programu;

= ndklady na vzdélavani - zavisi na celé tfad¢ faktori, napiiklad na poctu
vzdélavanych pracovnikl, zvolené instituci zajiStujici vzdélavani, metodé

vzdélavani a hodnoceni, mistu a ¢asu vzdélavani nebo pozadavcich na vybaveni.

Zakladni podminkou uspésného planovani je stanoveni cilli vzdélavaciho programu.
Tedy co se maji ucastnici naucit, a co by méli po absolvovani programu ovladat.
Cile pomahaji urc¢it napln vzdélavani. Vychazi se z nich pii definovani hodnoticich
kritérii, jez slouzi k hodnoceni vzdélavaciho programu, a hodnoceni vysledk.

(Mértlové, 2014)

Na samém pocatku by mély byt definovany priority a Ukoly procesu podnikového
vzdélavani. Ty by mély vychéazet z celkové strategie organizace a strategie a politiky
vzdélavani. Pokud organizace spolupracuje s externimi vzd€lavacimi spolecnostmi,
nasleduje vybér vzdélavacich subjektl. V ptipadé, ze vzdélavani zabezpecuje samotna
organizace, vypracovavaji povéfeni pracovnici vzdélavaci program a rozpocet sami,

a ptipadné se participuji na dalsi piipravé. (Koubek, 2015; Tureckiova, 2004)

V ramci piipravy rozvojového programu je nutné se zamyslet nad otazkami, které
organizaci pomohou definovat - koho rozviji, co rozviji, pro¢ rozviji a jak rozviji.
Odpoveéd'mi na otazky, jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno, komu, jakym zplisobem,
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kym, kdy, kde, za jakou cenu, s jakymi néaklady, jak budou hodnoceny vysledky
vzdélavani a Uc¢innost vzdélavacich programi, je konkretizovdn samotny program

vzdélavani. (Folwarcznd, 2010; Koubek, 2015)

Dalsim krokem pfi pldnovani a pfipravé vzdélavani je stanoveni typu podnikového
vzdélavani, tedy v jakém prostredi se bude vzdélavani uskuteciiovat. Stejné tak je nutné
ur¢it formy a metody podnikového vzdélavani. Mezi zadkladni formy podnikového
vzdélavani patfi prezencni, distanéni a kombinovand forma. Pro U¢innéj$i rozvoj
znalosti a dovednosti byva doporucovana forma prezencni a kombinovana. U prezencni
formy vzdélavani jsou doporuCovany interaktivni metody, béhem nichZz dochazi k vyssi
mife aktivity U€astnikd. Vybér formy podnikového vzdélavani by mél vychazet z cili

a ucelil podnikového vzdélavani, a obsahu vzdélavaci akce. (Tureckiova, 2004)

Plany vzd€lavani a rozvoje lze posunout na uroven kariérniho planovani. Kariérni
planovani spocivd v dlouhodobém utvéafeni kvalifikaéniho a pracovniho potencidlu
konkrétnich pracovniki, ktefi jsou pak schopni vykonavat naro¢néjsi Cinnosti a fidici
funkce. Vede k motivaci pracovnikii a stava se jadrem pro jejich spolecensko-socialni

rust. (Dvorakova a kol., 2012)
2.6.3 Realizace vzdélavani

Tteti etapa cyklu systematického vzdélavani se zabyva realizaci vzdélavani. Predstavuje

fazi, v niz je konkrétni rozvojovy program uskutec¢iiovan. (Folwarczna, 2010)

Faze realizace vzdelavani zacina diive, nez je konkrétni vzdé€lavaci aktivita zapocata.
Ma své vlastni tii faze, kterymi jsou ptiprava, vlastni realizace a transfer. Béhem faze
ptipravy je nutné zabezpecit lektora, ucastniky, materidlni a technické vybaveni. Déle
je nutné napiiklad zajistit ubytovani, stravovani, obCerstveni a uspofadani zvolenych
prostor. V ramci pfipravy je dulezité vSechny seznamit se zakladnimi informacemi
0 vzdélavaci aktivit¢ a u dlouhodobéjSich programii seznamit ucastniky s lektorem.
Béhem vlastni realizace dochazi k zahajeni vzd€lavaci aktivity, monitorovani jejiho
déni a prabcéhu, vytvareni a udrzovani vysoké urovné pracovniho spolecenstvi,
a k feSeni nenadalych situaci. Transfer je zaméfen na aktivity, jez jsou realizovany

po skonéeni vzdélavaci akce. (Hronik, 2007; Sikyi, 2012)

Pted realizaci rozvojového programu je dle Dvotadkové a kol. (2012) nutné vytvofit
podminky, které budou mit piimy vliv na pozadované vystupy. Dale je pfed zahajenim
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realizace rozvojového programu doporucovano vykonat revizi relevantnich dokument,
analyzu potfeb rozvoje, navstivit redlné pracovni prostiedi, provést rozhovory
s nadfizenymi, stanovit cile vzd€lavacich aktivit, metriky, pomoci kterych se budou

posuny u pracovniku sledovat, a uskute¢nit uvodni workshop.

S realizaci uzce souvisi nékolik dilezitych prvki, jako jsou cile, program, motivace,
metody, UCastnici a lektofi. Cile vzdélavani jsou stanovovany podle predem
definovanych potieb vzdélavani a mély by byt v souladu se strategii a cili celé
organizace. Je dobré s témito cili seznamit veSkeré UCastniky vzdé€lavaci akce,

a to pred jejim zahdjenim. (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011)

Program konkrétni vzd€lavaci akce by mél obsahovat nalezitosti, jako jsou cCasovy
harmonogram, téma, metody a pfipadné materidly a pomicky. Motivace pracovnikl
ma vyznamny vliv na celkovou efektivitu vzdélavani. Ugastnici jsou ti pracovnici,
pro které jsou vzdélavaci aktivity urcené. Jejich odhodlani je do urcité miry zavislé
najejich  emocionalnim rozpoloZeni, kulturnim a vzd¢lanostnim zazemi.

(Vodak & Kucharc¢ikova, 2011)

Lektory mtize organizace vyuzivat interni i externi. V piipadé internich se jedna
0 manazery, kolegy, lektory, kouce nebo samotné personalisty. V piipadé externich
se nejcastéji jedna o vzdélavaci agentury, konzultanty, mentory a kouce. Osobnostni
predpoklady lektorti byvaji dulezitou podminkou pro uspésnou realizaci vzdélavani.
Vyznamné jsou jejich zkuSenosti, odborna uroven a mira socialni inteligence. Spravny
lektor by mél podnécovat tvofivost, vytvafet pozitivni atmosféru, respektovat
individualitu kazdého ucastnika a byt schopen podat dané téma spravnym zplisobem.

(Folwarczna, 2010; Vodak & Kucharc¢ikova, 2011)

Aby byla realizace vzdélavani GspéSnd, je nutné zvolit spravnou metodu vzdélavani.
Jde o nastroj, ktery zajistuje vzd€lavaci proces a vede k osvojeni pozadovanych
schopnosti, znalosti, dovednosti a chovani nutnych k vykonu prace a dosahovani
pozadovaného vykonu. Vybér konkrétni metody probiha dle né¢kolika hledisek.
Témito hledisky jsou konkrétni potieba vzdélavani, cil vzdélavani, cilova skupina
pracovnikll a organizacni ptfedpoklady vzdélavani. Vysledna volba a aplikace metody

by méla reflektovat individualni potfeby a pozadavky organizace a reagovat na aktualni
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trendy technického a ekonomického vyvoje. (Sikyt, 2012; Vodik & Kucharéikova,
2011)

Klasifikuji se dveé zékladni skupiny metod vzdélavani, které obsahuji Sirokou Skalu
dil¢ich metod. Jedné se o metody aplikované na pracovisti pii vykonu prace a metody

aplikované mimo pracovisté. (Koubek, 2015; Vodak & Kucharéikova, 2011)

Na pracovisti je vyuzivano predevSim individudlni vzdélavani, které probihd zpravidla
na bézném pracovisti pracovnika a pii vykonu jeho prace. Nejcastéji byva uplatnovano
pro vzdélavani méné kvalifikacné naronych profesi, jako napiiklad délnika.

(Dvorakové a kol., 2012; Mértlova, 2014; Sikyt, 2012)

Mezi metody pouzivané ke vzdélavani na pracoviSti pfi vykonll prace patii
dle Koubka (2015) instruktaz pii vykonu prace, coaching, mentoring, counselling

(poradenstvi), asistovani, povéieni tikolem, rotace prace a pracovni porady.

Oproti tomu vzdélavani mimo pracovisté predstavuje aktivity, které jsou aplikovany
vétSinou hromadné a mimo obvyklé pracovisté pracovnikd, at uz v organizaci
nebo mimo ni. Slouzi ke vzdélavani vedoucich pracovnikii a specialisti na vSech

organizacnich urovnich. (Dvoiakova a kol., 2012; M¢értlova, 2014; gik}'/f, 2012)

Koubek (2015) do metod pouzivanych ke vzdélavani mimo pracovisté fadi prednasky,
demonstrovani, ptipadové studie, workshopy, brainstorming, simulace, hrani roli,

assesment centra, outdoor trainng a vzdélavani pomoci pocitact.

V praxi jsou vyuzivany ob¢ skupiny metod, a to ke vzdélavani vSech kategorii
pracovnikt. Pouze jsou provadény jejich modifikace dle naplné prace prislusné skupiny
ucastnikt. Existuji vSak i metody, které lze pouzit jak na pracovisti, tak i mimo
pracovisté, skupinove i individualné. Jako ptiklad takové metody lze uvést elektronické

vzdélavani napiiklad skrze e-learning. (Koubek, 2015; Sikyt, 2012)

Béhem samotné realizace dochazi k aplikovani zvolené metody vzdélavani,
monitorovani jejiho déni a feSeni nenadalych situaci. Konkrétni vzdélavaci aktivity
by mély byt realizovany dle planu podnikového vzdélavani, ktery by mél byt
po skonceni planovaci faze kompletni. K zaji§tovani odborného vzdélavani je vzdy

nutné pfistupovat individualné a dle pozadavki jednotlivych pracovniku. (Bedrnova
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akol., 2012; Dvorakova a kol.,, 2012; Hronik, 2007; Sikyf, 2012; Vodak
& Kucharéikova, 2011)

2.6.4 Hodnoceni vzdélavani

Hodnoceni vzdélavani je posledni a velmi vyznamnou etapou, kterou zpravidla byva
zakonCen cely proces vzdélavani a rozvoje pracovniki. (Belcourt & Wright, 1998;
Vodak & Kucharc¢ikova, 2011)

Predstavuje dlouhodoby a komplexni proces, ktery piekracuje hranice okamzité zpétné
vazby, a ktery méfi celkové piinosy a naklady vzdélavaciho programu a navratnost
investic. Proto by mél byt proces vyhodnocovani umistén do centra vzdélavaciho

procesu. (Folwarczna, 2010; Vodak & Kuchar¢ikova, 2011)

Prostifednictvim vyhodnocovani vzdélavani a rozvoje jsou zisk&vany informace
0 ucincich podnikového vzd¢lavani, nékdy urcitého vzdélavaciho programu, a to jak
pro pracovniky, tymy, tak 1 pro samotnou organizaci. Zda byly ¢as a penize vynaloZzeny
efektivné vzhledem k dosazeni stanovych cili. Vcetné€ zjistovani miry napliiovani ucelu
vzdélavacich aktivit jde i o nalézani oblasti, které vyzaduji zménu, aby byl proces
vzdélavani a rozvoje jesté efektivnéjsi. (Armstrong & Taylor, 2015; Folwarczna, 2010;
Tureckiova, 2004; Vodak & Kuchar¢ikova, 2011)

Béhem vyhodnocovani vzdélavani a rozvoje dochazi k ovéfrovani, jestli byly aplikovany
a dodrzeny vhodné metody, a zjistovani, jakd byla odezva u pracovniki, ktefi
se vzdélavani a rozvoje Gcastnili. Doporuéuje se i posuzovat skute¢nou miru osvojeni
a nasledného uplatiiovani nové nabytych znalosti, dovednosti, schopnosti a chovani
pii vykonu prace. Je vhodné uskute¢iovat prizkumy spokojenosti a vlivu na vysledky
prace, nebot’ hlavnim cilem realizace vzdélavacich aktivit je zvySovani pracovniho

vykonu. (Hronik, 2007; Koubek, 2015; Sikyt, 2012)

Zkoumana je spokojenost pracovnikl s vécnou strankou vzdélavacich aktivit a kvalitou
jejich technického a organizaéniho zabezpeceni. Vystupy z hodnoceni by pak mély
slouzit organizaci K realizaci piipadnych napravnych opatieni a lektordm, ktefi
je vyuzivaji k adaptaci aktivit podle konkrétnich potieb pracovnikd. (Dvorakova a kol.,
2012; Koubek, 2015; Tureckiova, 2004)
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Je to etapa hodnoceni, ktera déla proces podnikového vzdélavani systematickym.
Vysledky posledni faze, faze hodnoceni, maji vliv na cyklus novy, ktery

se prostiednictvim tohoto procesu neustale zdokonaluje. (Folwarczna, 2010)

Proces vyhodnocovani lze rozdélit do nékolika krokli a fazi. Tureckiova (2004) uvadi

nasledujici faze:

= planovani procesu hodnoceni a definovani jeho tcelu;

= pfipravna ¢ast, ve které se urcuji kritéria a standardy hodnocent;

= tvorba nastroju ke sbéru dat;

= gsbér dat;

* analyza vytézenych tdaji;

= zaverecna zprava,

= upravy v cyklu podnikového vzdélavani a jejich nasledné pozorovani.

Podle Folwarczné (2010) Ize postupovat dle nasledujicich kroku:

» urcit pozadované vysledky rozvojové aktivity;

» transformovat potieby vzdéldvani do podoby cilli na tUrovni organizace,
jednotlivych pracovnich mist a pracovniku - cile jsou piesné stanovené potieby
a mély by byt SMART;

* na zacatku seznamit ucastniky rozvojového programu, nadiizené¢ho a lektora
s cili;

= zvolit spravné metody pro srovnani vysledki s cili;

= vyhodnotit okamzité reakce - po skonc¢eni rozvojového programu;

= vyhodnotit efektivitu rozvojového procesu - s ¢asovym odstupem;

= vyuzit vysledky v pfistim cyklu.

Vyhodnocovani by mélo probihat od samého pocatku vzdélavaci aktivity, tedy od jeji
piipravy. Dale by mélo pokracovat v jejim prubéhu a piedevS$im v zavéru. Nejvice
komplikované a narocné je méfit vysledky v zdvéru, jelikoZz se vétSinou projevuji
nepiimo, pievazné v pfistupu a chovani pracovnikl, a navic az za n¢jaky Ccas.
(Dvorakova a kol., 2012; Sik}'/f, 2012)

Jednim z hlavnich problémi procesu vyhodnocovani, at’ uz vysledkl vzdélavani
nebo ucinnosti vzdélavaciho programu, je volba spravnych kritérii. Zvolena kritéria
znacné ovliviiuji efekt procesu vyhodnocovani. Doporucuje se volit vySsi pocet kritérii
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pro zajisténi vyssi objektivity a presnosti procesu vyhodnocovani. Rozlisuji se kritéria
vnitini a vnéj§i. Vnitini se tykaji obsahu vzdélavaciho programu. Oproti tomu vné&jsi
kritéria se zabyvaji kone¢nymi cili vzdélavaciho procesu a aspekty vykonu. (Koubek,

2015; Vodak & Kucharc¢ikova, 2011)

Dalsim problémem pii vyhodnocovani vysledku vzdélavacich aktivit je dle Folwarczné
(2010) spravné nacasovani. Tedy zda je lepsi zjistovat efektivitu vzdélavacich aktivit
thned po jejich skonceni, nebo s casovym odstupem. Hronik (2007) uvadi, ze piisobnost

vzdélavacich aktivit je rozpoznatelnd az se znacnym ¢asovym odstupem.

Existuje neékolik typli hodnoceni. Tureckiova (2004) hodnoceni podnikového vzdélavani
¢leni dle toho, kdy hodnoceni probih4, konkrétné na hodnoceni Gvodni, zavéreéné
a pribézné, a dle osob hodnotitelii na interni, externi a komplexni. Uvodni hodnoceni
probiha pied zacatkem vzdélavaci akce k ziskani informaci o soucasném stavu znalosti
a dovednosti, které budou slouzit k naslednému srovnani. Zaveérecné hodnoceni
je realizovano po skonceni vzdélavaci akce, a to za Gicelem zjisténi zmény ve znalostech
a dovednostech pracovnikli. Slouzi tedy ke zhodnoceni ucinnosti podnikového
vzdélavani. Interni hodnoceni je wuskuteciiovano hodnotiteli z internich zdroja
a orientuje se na hodnoceni spokojenosti a zmény ve znalostech a dovednostech
pracovnikl. Externi hodnoceni je provadéno externimi hodnotiteli a slouzi oproti
internimu  jest¢ navic ke zhodnoceni zmén v chovani pracovniki a pfinost
pro organizaci. Komplexni hodnoceni je realizovano ke zjisténi komplexni G¢innosti

podnikového vzdélavani.

Hronik (2007) hodnoceni podnikového vzdélavani ¢leni na subjektivni a objektivni.
Subjektivni byva uskutecnovano samotnymi Ucastniky vzdélavaci aktivity, zatimco
objektivni nékym jinym.

Podle Koubka (2015) byva proces hodnoceni casto ¢lenén do nékolika dil¢ich

hodnoceni, v ramci kterych jsou rozliSovany bezprostfedni a zietelné, potencidlni
a perspektivni uc¢inky vzdélavani.

Dvofakova a kol. (2012) hodnoceni vzdé¢lavacich programi vymezuji Vv né€kolika
rovinach. V prvni jsou vyhodnocovany dopady rozvojovych programi, kdy je
zkoumano vyuzivani nabytych védomosti. Druha se zamétuje na verifikaci napliiovani

cili vzdélavacich aktivit. Ve tfeti roviné dochazi k porovnavani vysledkt rozvojovych
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programii s pozadavky manazerii a ocCekavanimi pracovniki. Ve ctvrté roviné je
dokazovana efektivnost zvolenych vzdélavacich aktivit k pokryti konkrétnich potieb
rozvoje z hlediska jejich nakladovosti. Predposledni rovina slouzi k zjistovani kvality
obchodnich partnertt zabezpecujicich rozvojové aktivity, aby byla mozna jejich
optimalizace. V rdmci posledni roviny dochazi k aktualizaci kvalifika¢niho profilu

pracovnikd, a to jak z hlediska aktuélniho, tak i poZzadovaného.

Armstrong & Taylor (2015) a Tureckiovd (2004) rozlisuji ¢tyii zakladni Grovné
vyhodnocovani vzdélavani. Prvni je uroven reakce, v rdmci niz je feSena spokojenost
pracovniku, kteti se vzdélavani Gcastni, s lektorem, obsahem a programem. Druhd
je uroven poznatkl (uceni), ve které se posuzuje rozsah nabytych znalosti. Tteti uroven
je turoven chovani, ve které jsou vyhodnocoviany nové a rozsifené¢ dovednosti
prostiednictvim zmén v pracovnim chovani. Ctvrta je troveti vysledkd, jeZ je zaméfena
na efekty pro organizaci. Posledni je tUroven hodnotova, kterd ma vliv na rozvoj

firemnich cilu.

Vyhodnocovani vzdélavani a rozvoje lze realizovat ne€kolika zpiisoby. Muze se jednat
o srovnavani vysledkt vstupnich a vystupnich testd po skonéeni vzdélavaciho
programu, monitorovani vzdélavaciho procesu a programu, béhem n¢hoz je hodnocena
vhodnost a ucinnost vybranych metod, postupii a prace lektord, nebo o ekonomické
ukazatele, prostiednictvim nichz je hodnocena naptiklad produktivita prace, velikost
prodeje, kvalita a néaklady. Vyhodnocovani vzdélavani mize byt provadéno

bud’ pisemn¢, ustn¢€ anebo jejich kombinaci. (Dvorakova a kol., 2012; Koubek, 2015)

Duvodii pro vyhodnoceni vzdélavani a rozvoje je mnoho. Jednd se predevsim
0 posouzeni efektivnosti vzdélavaciho programu nebo aktivity, zhodnoceni kvality
lektord a metod, hledani zpUsobd, jak zlepsit proces vzdélavani a rozvoje, zvySovani
davéryhodnosti vzdélavacich programi a o motivaci pracovnikt k vyuzivani nabytych

znalosti a dovednosti. (Belcourt & Wright, 1998)

Kli¢ovymi subjekty pro proces vyhodnocovani jsou personalni utvary, piipadné utvary
zabyvajici se vzdélavanim a rozvojem, vrcholovy management, manaZefi, ucastnici
vzdélavacich aktivit, externi a interni odbornici, externi a interni zdkaznici. VétSina
téchto subjektt je ale spoluzodpovédna i za efektivitu realizace ostatnich fazi
vzdélavani. (Vodak & Kucharcikova, 2011)
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Vysledky hodnoticich aktivit zpracovava a shrnuje povéteny pracovnik personalniho
utvaru, nékdy utvaru rozvoje lidskych zdroji. Vysledky by mély byt prezentovany viem
zainteresovanym osobam, tedy ucastnikim a jejich nadfizenym, lektoriim a jejich
nadfizenym, manazerim personalniho utvaru nebo utvaru rozvoje lidskych zdroji.

(Hronik, 2007)
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3 Shrnuti teoretické ¢asti

Z teoretické cCasti vyplyva, ze lidské zdroje jsou nejcennéjSim zdrojem a nejvetSim
bohatstvim, jez organizace vlastni. Jelikoz jsou tviircem a Sifitelem inovaci, predstavuji
nenapodobitelny zdroj konkurenéni vyhody. Proto je dulezité, aby organizace své lidské

zdroje zhodnocovaly prostfednictvim investic do vzdélavani.

Vzhledem Kk vyznamnosti lidskych zdroji je personalni prace nejvyznamnéj$im
okruhem v fizeni organizace. Personalni prace prosla nékolika vyvojovymi etapami,
Znichz teprve az ta posledni, fizeni lidskych zdroji, pohlizi na pracovniky jako

na unikatni bohatstvi, které je tieba rozvijet.

Pro proces vzdélavani a rozvoje je dulezity zajem jak ze strany organizace,
tak i ze strany jejich pracovnikti. Proto je nutné budovat v rdmci organizace kladny
postoj ke vzdélavani, podnécovat u pracovnikli vlastni odpoveédnost a motivovat

je k dalsimu rozvoji.

Proces vzdélavani a rozvoje by se mél zaméfovat jak na individualni potieby
pracovnikd, tak i na potfeby organizace. Pozornost by mu méla byt vénovana na vSech
urovnich fizeni, nebot’ efektivni vzdélavani ma vliv na kvalitu poskytovanych sluzeb

organizace.

Vyznamny je systémovy a systematicky pfistup, na zakladé kterého je vzdélavani
cilené, efektivni a zajiStuje navratnost vlozenych prostiedkli. Aby bylo vzdélavani
provadéno systematicky, je nutné dodrzovat vSechny faze rozvojového cyklu
a zachovavat jejich posloupnost. Za hlavni jsou povazovany tii faze, a to identifikace
potieby vzdé€lavani, planovani vzdélavani a zejména vyhodnocovani vzdélavani.

Pravé tyto faze maji vliv na ucinnost cyklt dalsich.
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4 Doosan Skoda Power s.r.o.

Pocatky spolecnosti sahaji az do roku 1859, kdy hrabé Waldstejn zalozil strojirenskou
dilnu, kterou o deset let pozd&ji koupil Emil Skoda. Za vyznamny je povazovan rok
1904, nebot’ v daném roce byla vyrobena prvni parni turbina. Po roce 1904 nasledovala
rychla expanze ve vyrobé turbin, kterou doprovazel celosvétovy rozvoj vyroby

elektrické energie. (Doosan Skoda Power, 2019)

Spole¢nost byla zalozena 27. dubna 1993 na zéklad€ spolecenské smlouvy. Samotny
vznik se vaze ke dni 1. Cervence 1993, kdy byl v Plzni proveden zépis do obchodniho
rejstiiku. (Doosan Skoda Power, 2018)

Od roku 2009 je spole¢nost soucasti korejské skupiny Doosan a dcefinou spolecnosti

Doosan Heavy Industries and Construction. (Doosan Skoda Power, 2019)

Globalni matetska spolecnost Doosan plisobi ve vice nez 30 zemich svéta. Jeji sila tkvi
pievazné v tradici a Sirokém produktovém portfoliu. Produktové portfolio zahrnuje
jaderné elektrarny, tepelné elektrarny, odsolovani moiské vody, produkty a sluzby
pro automobilovy primysl a zemédélstvi, finan¢ni sluzby, vzdélavani a provozovani

restauraci. (Doosan Skoda Power, 2019)

Obrazek 2: Provazanost spole¢nosti Doosan

Doosan Group

Power Service BG
Y

|
o

Doosan Skoda Power

Zdroj: Doosan Skoda Power (2019), zpracovano autorkou

Nazev Doosan Skoda Power (DSPW) spolu s pravni formou s.r.o. byl zaveden
v roce 2012. (Doosan Skoda Power, 2019)
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4.1 Predstaveni spole¢nosti

Spole¢nost DSPW se fadi mezi piedni svétové vyrobce a zaroven dodavatele parnich
turbin. Zabyva se vyrobou a dodavkou novych turbin a souvisejicich energetickych
zatizeni, obstardvanim strojoven pro rizné typy elektraren, odbornymi sluzbami,
poskytovanim néhradnich dilti, komplexni udrzbou a obnovou jiz stavajicich zatizeni.
Sluzby poskytuje v rozsahu od samotného projektu az po montaz a uvedeni do provozu.
Na zéklad¢ vyspé€lého technického zdzemi a dlouhodobych zkuSenosti Spickovych
odbornikli je spole¢nost schopna zajistit své Cinnosti a sluzby i1 pro zafizeni ostatnich

vyrobci. (Doosan Skoda Power, 2018)

Vysledky, jez spoleCnost vykazuje, ji umoziuji trvaly rust. Ten tkvi prevazné
ve vlastnim technickém vyzkumu a vyvoji, v investicich do informacnich technologii,
vyrobnich zafizeni a rozvoje zaméstnanci. Sidlo spolec¢nosti se nachazi v primyslovém

arealu Skoda v jihozapadni ¢asti Plzné. (Doosan Skoda Power, 2018)

Tabulka 2: Zakladni udaje o spole¢nosti DSPW

Oficialni nazev spolecnosti Doosan Skoda Power s.r.0.

Pravni forma Spole¢nost s ru¢enim omezenym

Sidlo spole¢nosti Tylova 1/57, 301 28 Plzefi, Ceska republika

Registrace Spoleé.nost z’apséna v obchodnim rejstiiku vedeném Krajskym soudem
V Plzni, oddil C, vlozka 24733

Zékladni kapital 3 298 345 000 K¢ (splaceno 100 %)

Identifikaéni Cislo 49193864

E-mail info.power@doosan.com

Zdroj: Doosan Skoda Power (2019), zpracovano autorkou

Parni turbiny SKODA byly jiz dodany do vice nez Sedesati zemi Asie, Afriky, Ameriky
a Evropy. Dlouholeté globalni plisobeni na svétovych trzich vypovida o jejich vysokeé
technické urovni a zaroven konkurenceschopnosti. Dominantni pozici si spole¢nost

udrzuje i na domacim trhu. (Doosan Skoda Power, 2019)

Hlavni ¢innost spole¢nosti lze rozdélit do tii businessovych linii  (divizi).
Zanejvyznamngjs$i jsou povazovany Nové projekty. Predstavuji zakazky na klic
a turbiny od 50 do 350 megawatt. Prostfednictvim schopnosti zajistit zakaznikovi feSeni
na kli¢ se spolecnost vyznamné odliSuje od vétSiny svych svétovych konkurenti,
kterymi jsou napiiklad Siemens, Alstom nebo General Electric. Ti se zamétuji spise

na sériovou vyrobu. Dalsi divize, Malé pramyslové parni turbiny, se orientuje
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na zakézky v oblasti turbin o vykonu 10 az 50 megawatt. Posledni divizi je Servisni
odd¢leni. (P. Minafova, osobni komunikace, 15. 3. 2018)

4.1.1 Firemni logo

Prostfednictvim svého loga si spole¢nost buduje image jakozto firmy, ktera obohacuje
zivoty lidi po celém svété. Firemni logo ma utvafet obraz spolehlivé, pratelské,
sebejisté, silné a trvale udrzitelné spolecnosti, v jehoz duchu se snazi firma pusobit.

(Doosan Skoda Power, 2019) Na nasledujicim obrazku si Ize logo prohlédnout.

Obrazek 3: Logo spole¢nosti DSPW
DOOSAN

Zdroj: Doosan Skoda Power (2019)

Ti1 kostky ilustruji lidi, kterymi se spolecnost zabyva. Jednd se o zdkazniky,
zaméstnance a lidstvo jako celek. NatoCeni Ctverci znédzoriiuje pohyb vpied,
Jimz se firma neustale fidi. Modra barva vyjadfuje spolehlivost a racionalitu. Zelena
barva znamena soucit a srde¢nost. Spojeni téchto tfi barev vyjadiuje soulad a rovnovahu
mezi lidmi. Sviij vyznam ma i pfechod od modré barvy po zelenou. Ztvariiuje ohromny

ristovy potencial spole¢nosti Doosan. (Doosan Skoda Power, 2019)

K oznaceni nékterych svych produktt spolecnost aplikuje symbol oktidleny S$ip,
konkrétng parnich turbin SKODA. Jedna se o logicky akt, aby byla zachovéna identita
na tradicnich trzich. Prestoze se jedna o starSi symbol, je respektovan a povazovan
za moderni. Spojuje vytvarnou dokonalost a symbolické hodnoty vystihujici prednosti
produkti SKODA. Kruh ztvarfiuje skuteénost, Ze spoleénost vytvaii produkty
pro zdkazniky zcelého svéta. Kiidlo symbolizuje pokrokové technologie.
Oko znazoriuje vysokou presnost a $ip aplikaci modernich technologickych postupti.

(Doosan Skoda Power, 2019) Symbol je mozné vidét na nasledujicim obrazku.

Obrazek 4: Symbol SKODA

@) snopa

Zdroj: Doosan Skoda Power (2019)
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4.1.2 Vize, cil, strategie a zasady
Vize

DSPW je ceskou spolecnosti, jejiz vizi je stat se za podpory matetské spolecnosti
svétovym vyrobcem parnich turbin. Spole¢nost usiluje o produkci kvalitnich vyrobka
a sluzeb zamétenych na zakazniky. K tomu ji napomaha jeji filozofie a pfistup. (Doosan

Skoda Power, 2019)
Filozofie

K produkei kvalitnich vyrobkti a sluzeb zamétenych na zédkazniky spolecnost vyuziva
vlastni vyzkum a vyvoj, moderni design, klicové schopnosti z oblasti technologie
a vyroby, aplikovana fizeni projektdi, procesy zaméfujici se na maximalni jakost,
optimalni hospodérnd feSeni, podporu zoblasti fizeni lidskych zdroji a trvaly

dynamicky rozvoj spole¢nosti. (Doosan Skoda Power, 2019)
Pristup

DSPW ma v tmyslu zistat hrdou ¢eskou spole¢nosti s dlouholetou historii. Perfektni
postupy ve strojirenstvi spolecnosti zarucuji Spickovou kvalitu a konkurenceschopné
ceny. Je mocnym hra¢em jak na Ceském, tak i stfedoevropském energetickém trhu.
Jako ¢len skupiny Doosan chce dosahnout postaveni $pickového svétového vyrobce
parnich turbin a hlavniho ¢lena skupiny, Ktery poskytuje feSeni v oblasti energetiky.
Stat se centrem dokonalosti v technologii turbin s hlavni provozni zakladnou v Ceské
republice. (Doosan Skoda Power, 2019)

Cil
Cilem spolecnosti je ptsobit jako firma, kterd je zaméfena na zdkaznika, trvaly rast

a viestranny rozvoj svych zaméstnanctl. (Doosan Skoda Power, 2018)

Jako dalsi své cile spolenost uvadi vyrabét vyrobky Spickové kvality, poskytovat
zakaznikiim komplexni a specializované sluzby, a dosdhnout pozice Spickového
vyrobce energetickych zatizeni jak v evropském, tak 1 svétovém méfitku. (Doosan

Skoda Power, 2019)
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Strategie

Hlavni strategie spolecnosti, od které se odviji strategie dalsi, je zaloZena na principu
,2G“. Ten spociva v zavislosti rustu spole¢nosti na rustu individudlnim, tedy rastu
jednotlivych zaméstnanctl. (Doosan Skoda Power, 2019) Princip strategie ,2G*

je zachycen na nasledujicim obrazku.

Obrazek 5: Princip strategie ,,2G*

Individualni rist RUst spolecnosti

Zdroj: Doosan Skoda Power (2019)

., Lidé jiz celé jedno stoleti tvori zaklad naseho uspéchu a budou nam pomahat vytvaret
dalsich sto let firemni existence. Tato duivera v lidi lezi v samém stredu filozofie vedeni

spolecnosti Doosan. “ (Doosan Skoda Power, 2019)

Spole¢nost je piesvédCena, ze permanentniho uspéchu lze docilit jen za pomoci
kvalitnich lidi. Pravé lidé podporuji rtst spolecnosti, a proto je nutné se vénovat jejich

rozvoji. (Doosan Skoda Power, 2019)
Zasady

Strategii ,,2G*“ podporuji zisady, které jsou vramci individudlniho rastu a rlstu

spolecnosti zastavany. Jedna se o nasledujici zasady:

Individualni rust: Rist spolecnosti:
= zameétenost na lidi; = udrzitelny rast;
= skute¢na péce a rozvoj lidi; = 3pickové vyrobky a technologie;
* Inhwa. * moderni védecké systémy a procesy.

(Doosan Skoda Power, 2019)

Spole¢nost je nazoru, ze trvaly uspéch spociva v lidech. Vazi si kazdého svého
zaméstnance a individualnimu rastu prikladd nejvyssi vyznam. Podporuje rozvoj svych

zameéstnancli a umoznuje jim rast prostfednictvim pracovnich zkuSenosti a vlastnich
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uspéchll. Snazi se u svych zaméstnancti vyvolat individudlni motivaci, ktera povede

K jejich riistu a seberealizaci. (Doosan Skoda Power, 2019)

Vyse zminovana zasada Inhwa piedstavuje harmonickou tymovou praci, jez ma
Vv zaméstnancich iniciovat svobodné, transparentni, spravedlivé a distojné chovani,

které je Gzce spjaté s komunikaci napfi¢ celou organizaci. (Doosan Skoda Power, 2019)

Udrzitelného rustu spole¢nost dosahuje rovnéZ prostiednictvim svych lidi. Lidé jsou
zdrojem nekonec¢né snahy a inovaci, které vedou k rlstu spole¢nosti. Ten pro zménu
umoziiuje jejich individualni rast. JelikoZ se spoleCnost snazi co nejlépe pochopit
potieby a pfani svych zakaznikd, dokaZe se na zakladé modernich technologii,
jez vyuziva, a inovaci zdarné odlisit od své konkurence. Prostfednictvim neustalé snahy
0 co nejefektivnéj$i a nejvykonnéjsi zplisoby prace je spolecnost schopna vytvaret
moderni védecké systémy a procesy, které predstavuji pevny zéklad pro rust

jak spole¢nosti samotné, tak i jejich zaméstnanci. (Doosan Skoda Power, 2019)
4.1.3 Krédo spolecnosti Doosan

Péce o individualni rGst zaméstnancii je dale obsazena v krédu spolec¢nosti Doosan.
Kredo lze popsat jako soubor zasad, které prezentuji filozofii a specificky zpusob
podnikani spolecnosti DSPW. Zasady jsou nerozlu¢nou soucasti firmy, jejich
zaméstnancl a je jim piizptisobovano veskeré rozhodovani, podnikani a vystupovani.

(Doosan Skoda Power, 2019)

Krédo v sobé zahrnuje snahu a ustfedni hodnoty. Snahu o dosahovani cild, které
si firma vyty¢i. Zaméstnanci kazdodenné uplatfiuji pfi vykonu své prace devét
ustfednich hodnot za u¢elem naplnéni cile nejvyssiho, kterym je vytvoieni hrdé svétove
firmy Doosan. Ustfednim hodnotam je piizptisobovano podnikani, chovani a spolupréace

v ramci viech zainteresovanych stran. (Doosan Skoda Power, 2019)

Mezi ustfedni hodnoty spole¢nosti Doosan patfi:
= |idé;
* individualni rist;
= bezdGhonnost a transparentnost;
= Inhwa;

= $pickové technologie a inovace;
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= zakaznici;
= Dbezpecnost a Zivotni prostiedi;
= gpolecenska odpovédnost;

= zisk. (Doosan Skoda Power, 2019)
4.1.4 Finanéni situace

Nasledujici tabulka zachycuje vyvoj trzeb za prodej vlastnich vyrobku a sluzeb, a vyvoj
vysledku hospodateni za ucetni obdobi v priitbéhu nékolika let. Pro srovnani byly

pouzity dostupné hodnoty za poslednich 6 let.

Tabulka 3: Vyvoj finanéni situace spole¢nosti DSPW (v tisicich K¢)

2013 2014 2015 2016 2017 2018
9443124 | 9671151 | 7766525 | 4628220 | 6374972 | 4362 591

Trzby za prodej vlastnich
vyrobku a sluzeb
Vysledek hospodateni

za ucetni obdobi

1185204 | 1742489 | 1451105 | 526166 757 557 251011

Zdroj: Doosan Skoda Power (2013 - 2018), zpracovano autorkou

V dobg, kdy CEZ v Ceské republice provadél retrofity uhelnych elektraren, vyhréla
spole¢nost DSPW vefejnou nabidkovou soutéz. V t& dob¢ byla spolecnost zakazkoveé
naplnéna a zaméfovala se pievazné na Cesky trh. Retrofity zahrnovaly modernizaci
nekolika elektraren a pfinesly spole¢nosti DSPW znac¢né vynosy. Jednalo se pirevazné

0 Ceské zakazky s dobrou marzi. (M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 2. 2019)

V soucasné dob¢ je situace takova, ze na ¢eském trhu spole¢nost témeét zadné zakazky
nema. VétSina produkce je sméfovana do zahrani¢i, kde je ale 1 vétsi konkurence.
Siln€j$i konkurencni prostiedi zpusobuje vysSi narocnost, vysSi naroky na logistiku
a fizeni, dosahovani niz8ich ziskovych marzi a pokles celkové ziskovosti. Poptavka
je téméf polovi¢ni oproti roku 2013. Finan¢ni pokles tedy souvisi s aktudlni situaci
na energetickém trhu, ktery je vregresi. Budoucnost spole¢nosti tkvi pievazné

v servisu. (M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 2. 2019)

Navzdory vSem témto skute¢nostem si spole¢nost DSPW zachovava silnou pozici
na trhu a nadale vénuje zvySenou pozornost rozvoji svych lidskych zdroji, které jsou

pro ni tak dilezité.
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4.1.5 Lidské zdroje

Spolecnost povazuje lidské zdroje za zdklad veskerého uspéchu. Pracovnici
se v organizaci déli na technickohospodarské zaméstnance (THZ) a zaméstnance
pracujici ve vyrobé (délniky). JelikoZ je spole¢nost spise inzenyrsko-vyrobni organizaci,
pocet THZ nad poétem zaméstnancl pracujicich ve vyrobé vyrazné prevysuje.
(M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 2. 2019) Pomér THZ a zaméstnancu

pracujicich ve vyrob¢ si Ize prohlédnout v nasledujicim grafu.

Graf 1: Pomér THZ a zaméstnancii pracujicich ve vyrobé

0 70 %
0% T e
Technickohospodai$ti Zaméstnanci pracujici ve
zamg&stnanci vyrobé

Zdroj: Doosan Skoda Power (2019), zpracovano autorkou

Celkem ve spolecnosti DSPW pracuje 1110 zaméstnanci. Vzhledem k zaméteni
organizace jsou jednotlivé pozice ve spolecnosti obsazeny pievazné muzi. Muza
je ve spolecnosti 936 a zen 174. Primérny vék zaméstnance se pohybuje okolo 42 let.
(Doosan Skoda Power, 2019) Zastoupeni vékovych kategorii ve spole¢nosti DSPW

si lze prohlédnout v nasledujicim grafu.

Graf 2: Clenéni zaméstnanci ve spoleénosti DSPW podle véku

40 % 0
2% 2 39
17 %

20 %
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Ménénez22 23-32 33-42 43 -52 53-60  Vice nez 60

Zdroj: Doosan Skoda Power (2019), zpracovano autorkou

Ve vyrobé pracuji prevazné zameéstnanci, ktefi uspesné dokoncili stfedni odborné
ucilist¢ s vyuCenim nebo stfedoskolské vzdélani s maturitou. Zatimco
na technickohospodaiskych pozicich prevazuji absolventi vysokych Skol. Oproti jinym
organizacim vlastni vétSina zaméstnanci rizné certifikaty, prikazy a osvédcent,
jez dokléadaji jejich vysokou kvalifikaci. Nejvyssi dosazené vzdélani vSech zaméstnancii
napfii¢ spole¢nosti zobrazuje nasledujici graf.
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Graf 3: Clenéni zaméstnanci ve spol. DSPW podle nejvyssiho dosazeného vzdélani

60 % oo 42%
40 % 1%
° 20 %
0,
20 % 1% 0% - . 4% 2%
0 % T T S— T T 1
Zakladni  SOU bez SOUs  SSvzdélani Bakalaiské Magisterské Doktorské
maturity  vyuéenim s maturitou
Zdroj: Doosan Skoda Power (2019), zpracovano autorkou

4.1.6 Organizaéni struktura

V Cele spoleCnosti DSPW piisobi generalni feditel. Generalni feditel je jednim z péti

jednateld a vykonava funkci vykonného feditele. Jeho hlavnim tkolem je obchodné vést

a fidit spoleénost. (Doosan Skoda Power, 2019)

Generalnimu fediteli jsou pfimo podfizeni feditelé jednotlivych useki, kterych
je celkem 13. Kazdy tisek ma svou asistentku. Useky se dale ¢leni na odbory. V &ele
kazdého odboru je vedouci, ktery ma pod sebou fadové zaméstnance. V piipadé tseka
zabyvajicich se vyrobou je mezi vedoucim odboru a fadovymi zaméstnanci navic mistr,

ptipadné mistfi. (Doosan Skoda Power, 2019) Konkrétni jednotlivé Useky si lze

prohlédnout na nasledujicim obrazku.

Obrazek 6: Zakladni organizac¢ni struktura spole¢nosti DSPW

Generalni ieditel spole¢nosti

Usek Kancelat 7 ,Usek - Technicky
s TR Pravni a komeréni j
Personalistika generalniho feditele . usek
sluzby
| | | |

Usek Usek , Usek‘ . . Usek' .
Nové proiekt Servis Vyzkum, vyvoj a Prlimyslové parni

projesty aplikace turbiny

Usek
Nakup

Usek
Finance

Usek

Technicka piiprava

nabidek

Usek
Realizace

Korporatni strategie

Usek

Zdroj: Doosan Skoda Power (2019), zpracovano autorkou

Lidskymi zdroji se ve spoleénosti DSPW zabyva tsek Personalistika. Proto bude

tomuto Useku vénovana vétsi pozornost.
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4.2 Usek Personalistika

Usek #idi povéfeny feditel, ktery je zodpovédny za veskerou jeho Einnost. Jelikoz
se usek Personalistika zabyva rozsahlejsi problematikou, ¢leni se na jednotlivé odbory
dle predmétu Ginnosti. (Doosan Skoda Power, 2019) Konkrétni odbory useku

Personalistika jsou uvedeny v nasledujicim obrazku.

Obrazek 7: Odbory useku Personalistika

Usek
Personalistika

| | | |
Odbor Odbor Odbor Odbor
Propagace a komunikace Mzdy Odménovani a benefity Rizeni lidskych zdroja

Zdroj: Doosan Skoda Power (2019), zpracovano autorkou

Vzhledem Kk zaméfeni diplomové prace bude podrobné&ji popsan pouze odbor Rizeni

lidskych zdroji.
4.2.1 Odbor Rizeni lidskych zdroji

Odbor Rizeni lidskych zdroji se zabyvd fizenim lidského kapitalu. Oproti
manazerskému fizeni fidi zaméstnance jako celek. Poskytuje manazeriim nastroje,
prostfednictvim kterych mohou manazefi bud pifimo, nebo nepiimo ovliviiovat rist

a produktivitu prace svych podfizenych. (Doosan Skoda Power, 2019)

Odbor Rizeni lidskych zdroji zastfeuje celou fadu Ginnosti. Jedna se o planovani,
vyhledéavani, ziskavani a vybér zaméstnanct dle zvolené personalni strategie, adaptaci
novych zaméstnanct, vzdélavani a rozvoj zaméstnanct, fizeni procesit a kariéry,
hodnoceni a ovéfovani pracovni zpusobilosti a vykonnosti, a Vneposledni fadé

0 personalni administrativu a reporting. (Doosan Skoda Power, 2019)

Veskeré ¢innosti jsou rozdéleny mezi jednotlivé pracovniky odboru Rizeni lidskych
zdrojt. Problematikou vzdélavani a rozvoje se zabyvaji specialisté vzdélavani a rozvoje.
Ti realizuji své cinnosti tak, aby byla napliovana hlavni strategie podniku,
tedy strategie ,,2G* — K rozvoji spoleénosti je nutny rozvoj zaméstnancii. (Doosan Skoda
Power, 2019) Podrobné&ji bude proces vzdélavani a rozvoje ve spole¢nosti DSPW

popsan v nasledujici kapitole.
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5 Vzdélavani a rozvoj pracovnikii ve spole¢nosti DSPW

Potieba vzdélavani a rozvoje vychazi ve spole¢nosti DSPW ze strategie ,,2G* (kK rozvoji
spolecnosti a jejiho businessu je nutny rozvoj zaméstnanct). Prostfednictvim podpory
vzdélavani a rozvoje buduje spole¢nost U svych pracovnik odpovédnost za sviij rozvoj.

(M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

V ramci diplomové prace jsou pojmy Skoleni, kurzy, vzdélavaci akce a vzdélavaci

aktivity povaZzovany za synonyma.
5.1 Zakladni udaje

Rozpocet na vzdélavani a rozvoj zaméstnancl spolecnost planuje vzdy doptedu. O jeho
vys$i byva rozhodnuto v fijnu, tedy dfive, nez jsou stanoveny konkrétni potieby.
Dtivodem je tvorba finan¢nich plant, které se délaji dopfedu. Vyse finanénich
prostiedkd je urCena na zaklad¢ zkuSenosti z predchozich let. (M. Muzakova, osobni

komunikace, 13. 3. 2019)

Poté, co je vymezen rozpocet, dochazi k analyzovani konkrétnich potieb. Kolik
finan¢nich prostiedki bude zapotifebi na jednotlivé oblasti vzdélavani. Rozdil
mezi stanovenym rozpoc¢tem a analyzovanou potiebou predstavuje ¢astku, ktera bude
slouzit na realizaci odbornych profesnich kurzi, jeZ jsou poptadvany v pribéhu roku.
Pokud by doslo k tomu, Ze by pozadavky pievySovaly volné finan¢ni prostiedky, bylo
by nutné se fidit prioritou. Ve spolecnosti je situace vSak takova, Zze finan¢ni prostiedky
na vzdélavani a rozvoj zaméstnanci vzdy stacily, pfipadné zbyly. (M. Muzakova,

osobni komunikace, 13. 3. 2019)

Spole¢nost DSPW ro¢né vyclenuje na vzdélavani a rozvoj svych zaméstnanct priblizné
9000000 K¢. Vzhledem Kk soucasnému poétu zaméstnancu piipada na jednoho
zameéstnance ¢astka 8 - 9 000 K¢&. Je vSak nutné brat v uvahu, Ze ne kazdy zaméstnanec
se vkazdém roce placenych kurzii nebo Skoleni ucastni. Opacnym piipadem jsou
jedinci, kteti béhem roku absolvuji rozvojovych aktivit vice. (M. Muzakova, osobni

komunikace, 13. 3. 2019)

Procesem vzdélavani a rozvoje se ve spolec¢nosti DSPW zabyvaji specialisté vzdélavani

arozvoje. Specialist¢ vzdélavani a rozvoje identifikuji potieby vzdélavani a rozvoje,
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planuji a organizuji vzdélavaci akce, podileji se na jejich realizaci, eviduji vzdélavaci

akce do systému a koordinuji proces hodnoceni.

Vzd¢€lavaci akce jsou evidovany na zakladé prezencnich listin, osvédcCeni, certifikath
a prijatych faktur. Absolvované vzdélavaci akce jsou zaméstnancim zadavany

do personalnich systému, kterych ma spolecnost vice.
5.2 Oblasti vzdélavani a rozvoje

Ve spolecnosti DSPW se vzdélavani a rozvoj zaméstnanct ¢leni do péti zakladnich

oblasti, kterymi jsou:

= zakonna Skoleni;

= soft skills kurzy;

* pocitacové kurzy;

» jazykové vzdélavani;

= odborna profesni $koleni. (Doosan Skoda Power, 2019)

V ramci zakonnych Skoleni dochéazi k udrzovani, obnovovani a zvySovani kvalifikace
pracovnikll vlastnicich rtizna opravnéni, kterd jsou nutna pro vykon jejich Cinnosti
a profese. Prostfednictvim soft skills kurzii si zaméstnanci rozviji své meékké
dovednosti, jako jsou napiiklad konstruktivni komunikace, vzajemnd spoluprace,
projev, prezentace a manazerské dovednosti. Na pocitacovych kurzech se zaméstnanci
zdokonaluji zejména v uzivani sady MS Office a programul, jako jsou napiiklad Catia
a SolidWorks. Odborna profesni Skoleni slouzi ke zvySovani a rozSifovani odbornych
znalosti a dovednosti, jeZ zaméstnancim umoznuji jejich odborny a profesni rist.
Na zakladé ziskanych poznatkl by zaméstnanci méli byt schopni svou praci zefektivnit.

(Doosan Skoda Power, 2019)

Jelikoz je DSPW globalni spole€nosti, hraje vyznamnou roli jazykové vzdélavani.
Zaméstnanci maji piileZitost rozvijet své jazykové dovednosti prostfednictvim
individualni firemni vyuky, skupinové firemni vyuky nebo veifejnych kurzi.
Individudlni a skupinovd firemni vyuka je zaméstnancim plné¢ hrazena. Vetfejné
jazykové kurzy si zaméstnanci hradi sami, zpétné si vS§ak mohou zazadat o ptispévek.

(Doosan Skoda Power, 2019)
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Nyni budou rozebrany jednotlivé etapy cyklu systematického vzdélavani ve spole¢nosti
DSPW.

5.3 Identifikace potieby vzdélavani

Identifikace potfeby vzd€lavani probihd na zaklad¢ analyzovani vice zdrojti. Témito

zdroji jsou:

» hodnoceni zaméstnanct - rozvojové plany;

= personalni systémy;

* individudlni podnéty — zaméstnancd, nadfizenych a specialistd vzd¢lavani
a rozvoje;

» organizacni zmény. (M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)
5.3.1 Hodnoceni zaméstnancu

V ramci procesu hodnoceni si zaméstnanci vytvaii sviij rozvojovy plan. Do rozvojového
planu uvadi, v em by se chtéli zlepsit, 1épe informovat a co by se chtéli naucit,
nebo konkrétni kurzy, které by chtéli absolvovat. Do rozvojovych plani mohou
zasahovat nadfizeni pfislusSnych zaméstnancli. Cely proces hodnoceni probiha
v systému, z néhoz si specialisté vzdélavani a rozvoje vyjizdi report. Report obsahuje
ptehled kurzd, které si zaméstnanci a jejich nadfizeni definovali v rozvojovém planu.

(M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)
5.3.2 Personalni systémy

V persondlnich systémech specialisté vzdélavani a rozvoje eviduji zaméstnanciim
veskeré kurzy a Skoleni, jez absolvovali. Zakonna $koleni maji nastavenou periodu
dle zakona a musi se obnovovat. Na zakladé evidence si specialisté vzdélavani a rozvoje
generuji ze systému report, vnémz je vidét, jaka Skoleni, komu a kdy propadaji.
Prostfednictvim reportu urCuji druhy a mnozstvi zakonnych skoleni, ktera se budou

muset v daném roce uskuteénit. (M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)
5.3.3 Individualni podnéty

Potfebu vzdélavani a rozvoje miiZe identifikovat zaméstnanec, jeho nadfizeny
nebo specialisté vzdélavani a rozvoje. Zaméstnanci jdou s konkrétni pottebou bud’
za svym nadfizenym, ktery pak kontaktuje specialisty vzdélavani a rozvoje, anebo
ji uvadi do svého rozvojového planu. (M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)
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Nadfizeni by méli byt schopni stanovit, co od svych podfizenych na pfislusnych
pozicich ocekavaji, a jaké znalosti a kvalifikace poZzaduji. Na zéklad€é pravidelného
kontaktu a odvedené prace by méli byt schopni vyhodnotit, jak na tom jejich podfizeni
Z hlediska potteby vzdélavani a rozvoje jsou. (M. Muzédkova, osobni komunikace,
13. 3. 2019)

Potiebu vzdélavani a rozvoje mohou identifikovat i specialisté vzdélavani a rozvoje.
Tividi zejména u manazertu (vedoucich), jestli je nebo neni jejich prace adekvatni.
Pokud shledaji potfebu, mohou manazerim (vedoucim) nabidnout nékterou z forem
spoluprace. Muze se jednat o konkrétni formu rozvoje, anebo diskuzi, jak situaci vidi
oni a kde pocituji problémy. Poté specialisté vzdélavani a rozvoje hledaji kurzy, které
by manaZzeram (vedoucim) mohly pomoci. Pokud specialisté vzdélavani a rozvoje
shledaji potiebu ve vétsim poctu, mohou konkrétni kurzy a Skoleni nabizet plo$né.
V takovych ptipadech se nejCastéji jednd o kurzy, jako jsou napiiklad manaZerskeé
dovednosti, leadership, vedeni porad, hodnoceni a vedeni tymu. (M. Muzakova, osobni

komunikace, 13. 3. 2019)

Specialist¢ vzdélavani a rozvoje jsou spiSe pomocniky a pravodci zaméstnanct
a manazeria (vedoucich). Pomahaji identifikovat potieby a nalézat vhodné nastroje
a kurzy. Samotna identifikace je na zaméstnancich a jejich nadfizenych, kteti jsou

s nimi v pravidelném kontaktu. (M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)
5.3.4 Organizacni zmény

Zpravidla se jedna o organiza¢ni zmény, v ramci nichZ jsou zvaZovany piesuny
zamé&stnanci na vy$8i pozice. V takovych piipadech mize byt vyuzito osobnostni

nebo individualni testovani. (M. MuZzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

Pokud je vyuZzito osobnostni testovani, je poptan psycholog, kou¢ nebo development
centrum. Zaméstnanec, kterého by se zména tykala, prochazi testovanim, jehoz
vysledkem je zavére¢na zprava. Zav€reCna zprava obsahuje informace, v cem
je zaméstnanec dobry, co mu nejde a na co by bylo tieba se u ného zaméfit.
Se zavére¢nou zpravou pak pracuji specialisté vzdélavani a rozvoje dale.

(M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

Individuélni testovani byva vyuzito u zaméstnancl, u nichz se vi, ze maji potencial,
ale nevi se, v ¢em piesné. Na individualni testovani je poptan externi odbornik.
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Externi odbornik je zvolen proto, aby se zaméstnanci Iépe otevieli. Pokud
by individualni testovani bylo realizovano interné, mohly by byt jeho vysledky
zkreslené. Zaméstnanci by mohli mit strach ze zneuziti vysledkd, a tudiz by se tolik
neotevieli. V ramci individualniho testovani délaji zaméstnanci osobnostni test,

test zatéze a manazerského potencialu. (M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)
5.4 Planovani vzdélavani

Planovani vzdélavani vychazi z identifikace potieb vzdélavani. Béhem faze planovani
jsou veskeré identifikované potieby rozdéleny do jednotlivych oblasti. Vysledkem
je pak plan, vnémz je vidét, kolik finan¢nich prostfedkii bude nutné vymezit
na zdkonna Skoleni, soft skills kurzy, pocitacové kurzy, jazykové vzdélavani a kolik
finan¢nich prostfedkii zbyde na odborné profesni kurzy. (M. Muzidkova, osobni

komunikace, 13. 3. 2019)
5.4.1 Zakonna Skoleni

Zakonna $koleni jsou planovana na zakladé reportu z personalniho systému, v némz
jsou zaméstnanciim evidovana. Z reportu lze vycist, komu, kdy a jaké Skoleni propada.
Z téchto dat specialist¢ vzdélavani a rozvoje piipravi harmonogram na cely rok.
Harmonogram obsahuje druhy, mnozstvi a ¢astky jednotlivych skoleni, ktera se budou
muset béhem roku uskute¢nit. V prubéhu roku pak specialisté vzdélavani a rozvoje
poptavaji konkrétni Skoleni u pfislusSnych dodavateld. VétSina zadkonnych Skoleni
probiha hromadné¢ a v prostorach spole¢nosti DSPW, zpravidla v zasedacich
mistnostech. Proto specialisté vzdé€lavani a rozvoje rezervuji zasedaci mistnosti doptedu

wewvr

zaméstnancim do zasedaci mistnosti obCerstveni. (M. Muzakova, osobni komunikace,

13. 3. 2019)
5.4.2 Soft skills a po¢itacové kurzy

Soft skills a pocitatové kurzy jsou rovnéz planovany na zakladé reportu z personalniho

systému, ve kterém probihd cely proces hodnoceni zaméstnanci. Report obsahuje

kurzy, které si zaméstnanci uvedli do svého rozvojového planu. Je z ného patrné,

kdo jaky kurz potiebuje, nebo kterého kurzu by se chtél kdo ucastnit. Z téchto dat

specialisté¢ vzdélavani a rozvoje vytvari prehled, v némz je videt, jaké kurzy je tteba

poptat, a v jakém mnozstvi. Po vytvofeni ptehledu specialist¢ vzdélavani a rozvoje
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oslovi vzdélavaci instituce (dodavatele vzdélavani). Zpravidla po vzdélavacich
institucich poZaduji vice termind, nez je tfeba, aby si z nich bylo moZzné vybrat.
Z navrhnutych termini vyberou ty, které jsou z hlediska organizace nejschudnéjsi,
aty vzdélavaci instituci potvrdi. Ve vybranych terminech pak vytvoii v systému,
do n¢hoz maji zaméstnanci pfistup, planované terminy pro pozadované kurzy. Snahou
je, aby byly terminy rozlozeny béhem celého roku, a tim byl zaméstnanctim zajistén
vybér. (M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

Specialisté vzdélavani a rozvoje informuji zamésthance o vypsanych terminech,
na které se mohou zaéit zapisovat, prostfednictvim e-mailu. E-mail obsahuje i nvod,
jak postupovat. Jelikoz specialisté vzdélavani a rozvoje chtéji, aby se poptané kurzy
co nejvice naplnily, registrace pribézn€ kontroluji a zapis na kurzy zaméstnancim
pifipominaji. Vytvofené pldnované terminy jsou v systému piistupné vSem
zaméstnanclim, a tudiZ se na né mohou zapsat i ti, co si ptisluSny kurz do rozvojového
planu nedali. V okamziku, kdy se zamé&stnanec zaregistruje na konkrétni termin kurzu,
spusti se schvalovaci workflow. Smyslem schvalovaciho workflow je, aby byli
nadfizeni o ucasti svych podfizenych na kurzech informovani a ptfipadné¢ mohli termin

ovlivnit. (M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

Soft skills kurzy probihaji zpravidla v hotelu s konferen¢nimi prostory. Specialisté
vzdélavani a rozvoje objednaji kurz u vzdélavaci instituce. Vzdélavaci instituce zajisti
konkrétniho lektora. Specialisté vzdélavani a rozvoje dale zarezervuji misto, rozeSlou
zaregistrovanym zaméstnancum skrze e-mail pozvanky a piipravi prezenéni listinu.
Obcerstveni je u soft skills kurzii soucasti objednavky mista. Veskeré pomocné

materialy zajistuje lektor. (M. Muzékova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

Pocitatové kurzy se uskuteCtiuji v prostorach spole¢nosti DSPW. Spole¢nost
ma ztizenou vlastni IT ucebnu. Specialisté vzdélavani a rozvoje opét objednaji kurz
u vzdélavaci instituce, kterd zajisti konkrétniho lektora. Dale zarezervuji IT ucebnu,
rozeslou zaregistrovanym zaméstnanciim prostiednictvim e-mailu pozvanky a ptipravi
prezencni listinu. Jelikoz pocitaové kurzy probihaji v prostorach spolecnosti,
Z obCerstveni je zaméstnancum zajistén pouze barel s vodou. Pomocné materialy
k vyuce zasila vzdélavaci instituce, piipadné lektor, skrze e-mail specialistim
vzdélavani a rozvoje. Ti je GCastnikiim kurzu bud’ vytisknou a donesou v den konani
kurzu do IT uéebny, nebo rozeslou skrze e-mail. V takovém piipadé je na Gcastnicich,
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jestli si material ssebou na kurz vytisknou. (M. MuZakova, osobni komunikace,
13. 3. 2019)

5.4.3 Jazykové vzdélavani

Jazykovd vyuka se planuje na Skolni rok. Na jejim planovani se podili vedouci,
specialisté vzdélavani a rozvoje a jazykova vzdélavaci instituce. Vedouci maji za kol
vyhodnotit, kteti zjejich podfizenych jazykovou vyuku K vykonu prace potiebuji
a komu se bude vyuka na zdkladé¢ dochdzky a posunu z pfedeslého roku dale plné

financovat. (M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

Kdyz uz se vi, kolik zaméstnanct se bude jazykové vyuky ucastnit a zaroven jestli
se bude jednat u piislusnych zaméstnanci o individudlni nebo skupinovou vyuku,
dochazi u vybranych zaméstnanctu k testovani jejich jazykové urovné. Zaméstnanci,
u kterych byla zvolena skupinova vyuka, jsou roziazeni do skupin dle jejich vysledné
urovné. Poté, co je znam pocet vSech skupin a mnoZstvi individudlni vyuky, ptichazi
nafadu tvorba podrobného harmonogramu. Harmonogram obsahuje rozpis vyuky
V konkrétnich casech a ucebnach. Soucdsti harmonogramu je 1 rozpis lektort.

(M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

Spolecnost DSPW disponuje vlastnimi jazykovymi ucebnami, které jsou rozmistény
v budové spolecnosti. Specialisté vzdélavani a rozvoje informuji zaméstnance
prostfednictvim e-mailu o skupin€, do které byli zatazeni, ¢asu a ucebné, v nichz bude
jazykova vyuka probihat. Pomocné materidly na jazykovou vyuku vybird lektor.
(M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

5.4.4 Odborné profesni vzdélavani

Odborné profesni vzdélavani lze doptedu naplanovat pouze finan¢né, a to na zakladé
zkuSenosti z pfedchozich let. Jedna se o specifické kurzy, kterych se zpravidla ucastni
velmi nizky pocet zaméstnanct. Pokud si zaméstnanci uvedou odborné profesni kurzy
do svého rozvojového planu, specialisté vzdélavani a rozvoje je informuji,
aby si natento typ kurzu zalozili pozadavek na vzdélavani. (M. Muzakova, osobni

komunikace, 13. 3. 2019)

Odkaz na pozadavek na vzdélavani je uloZzen na intranetu, kam maji vSichni

zaméstnanci piistup. V pozadavku zaméstnanci vypliuji nazev pozadované vzdélavaci
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akce, cil vzdélavaci akce, dodavatele (vzdélavaci instituci), termin, cenu za osobu v K¢,

seznam UcCastnikli a tusek, znéhoz jsou. (M. Muzdkova, osobni komunikace,

13. 3. 2019)

Zamgéstnanci si kurz, kterého se chtéji tcastnit, najdou bud’ sami a zadaji si poZzadavek
na vzdélavani, nebo mohou pozddat o pomoc specialisty vzdélavani a rozvoje.
Specialist¢ vzdélavani a rozvoje na zdklad€ blizsi specifikace pozadavku vytvori
zaméstnancim nabidku. Nabidku 1 s instrukcemi, jak si zalozit pozadavek, zasilaji
zaméstnancim skrze e-mail. Jakmile si zaméstnanci zaloZi pozadavek na vzdélavani,
spusti se schvalovaci workflow. PoZzadavek na vzdélavani schvaluje pifimy nadfizeny
a vedouci odboru. Pokud pozadovand vzdélavaci akce ptesahuje ¢astku 15 000 K&,
schvaluje pozadavek i feditel useku a personalni feditel. Poté, co je kurz schvalen,
specialist¢ vzdélavani a rozvoje ho objednaji. (M. Muzédkova, osobni komunikace,
13. 3. 2019)

U specifickych kurzl, u kterych nejsou vypisovany vetejné terminy, je nutné vytvofrit
objednavku na miru. Zaméstnanci se svym nadfizenym piijdou za specialisty vzdélavani
a rozvoje a konkretizuji potiebu v urcité odborné oblasti. Nékdy zaméstnanci védi, ktera
vzdélavaci instituce se problematikou zabyva. V opaném piipadé musi specialisté
vzdélavani a rozvoje nejprve dodavatele (vzdélavaci instituci) vyhledat. Poté, co je
znam dodavatel, specialisté vzdélavani a rozvoje vytvoii poptavku, objednavku na miru.

(M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

Veskeré objednavky a faktury si specialisté vzdélavani a rozvoje eviduji v excelovském
piehledu, aby védéli, kdo, kdy, na jaky kurz a za jakou cenu jde. Jediné tak jsou
specialisté vzdeélavani a rozvoje schopni vyclenénou castku na odborné profesni
vzdélavani planovat, hlidat a koordinovat. (M. Muzdkova, osobni komunikace,

13. 3. 2019)

Odborné profesni kurzy probihaji zpravidla externé. Zaméstnanci se na kurzy dopravuji
sami. Obcerstveni byva zpravidla soucasti objednavky kurzu. Jen ve vyjimecnych
ptripadech si zaméstnanci hradi obéd, nebo jeho ¢ast sami. Veskeré tyto vzniklé naklady
si zaméstnanci mohou vykazat prostiednictvim cestovnich nédhrad. Materidly
na odborné profesni kurzy zajistuje vzdélavaci instituce. (M. Muzakova, osobni

komunikace, 13. 3. 2019)
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5.4.5 Interni vzdélavani

Ve spole¢nosti DSPW se lze dale setkat s internim vzdélavanim. Interni vzdélavani
probiha dvéma zplsoby. V prvnim piipad¢ identifikuje potiebu vzdélavani
zaméstnanec, ktery je odbornikem v uréité profesni oblasti. Zpravidla se jedna
0 zaméstnance, ktery spolupracuje s dalSimi lidmi, u nichz zjisti, ze jim chybi informace
nezbytné k vykonu prace. Zaméstnanec, ktery identifikuje potiebu, oslovi specialisty
vzdélavani a rozvoje, aby napldnovali Skoleni. Dale pfipravi prezentaci na Skoleni,
materidly a ptipadné doporu¢i zaméstnance, ktefi by se Skoleni méli ucastnit.

(M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

V druhém ptipad¢ identifikuji potiebu ziskani znalosti v uréité profesni oblasti sami
zamé&stnanci. Specialisté vzdélavani a rozvoje pak musi nalézt n¢koho, kdo bude
schopny informace z konkrétni problematiky zaméstnancim ptedat, a pfipravi

prezentaci na skoleni i s materialy. (M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

V obou pripadech se zpravidla jednd o popularné nauéné prednasky, co jaky usek déla,
nebo jak urcity proces probiha. Je nutné se vzdy domluvit, jakou formou a kym budou

materialy G¢astnikim ptedany. (M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

Specialist¢ vzdélavani a rozvoje planuji terminy, rezervuji zasedaci mistnosti,
objednavaji drobné obcCerstveni a ptipravuji prezencni listiny. Pokud se bude jednat
0 kurz na miru, ktery bude potfebovat jen vybrany pocet zaméstnancii, jako napiiklad
5 — 8, bude termin vybiran dle kalendait vSech zucastnénych. V piipadé vétsiho poctu
ucastnikli jsou terminy vybirany jen dle moznosti lektora (konkrétniho zaméstnance)
a zasedacich mistnosti. Jakmile jsou stanoveny terminy, specialisté vzdélavani a rozvoje
vytvofi v systému planované terminy a rozeSlou zaméstnanciim pozvanky skrze e-mail.
Pokud jsou témata zajimavd, mohou byt planované terminy v systému zpiistupnény

v§em zam¢&stnanciim ve spole¢nosti. (M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)
5.4.6 Volba dodavatele (vzdélavaci instituce)

Volba dodavatele u vzdélavacich aktivit probiha vice zptisoby. Pokud se jedna o mensi
Castky, stanovuji dodavatele specialisté vzdélavani a rozvoje. Jestlize se ale jedna
0 vetsi cCastky, Castky vétsi nez 50 000 K¢, uskuteéiiuje se na dodavatele vybérové
fizeni, na kterém se podili i Usek Nakup. Postup je stanoven smérnici, kterou je nutné

se ridit. V piipadé ¢astek vétsich nez 250 000 K¢ se uskuteéiiuje takzvané risk revue.
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Jedna se o posouzeni, jestli je finan¢ni naklad opravdu nutny a nelze zvolit jiné feseni.
Mnohdy se vSak stava, ze Skoleni nemlze dodat jiné firma nez ta, kterd byla poptana.

(M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

S dodavateli soft skills a po¢itacovych kurzi ma spole¢nost uzavieny ramcové smlouvy.
Ramcové smlouvy umoziuji specialistim vzdélavani a rozvoje objednavat Kkurzy,
anizby se vzdy muselo uskutectiovat vybérové fizeni. Lektofi jsou voleni

podle referenci a minulych zkusenosti. (M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

Na dodavatele, s nimiz ma spole¢nost uzavieny ramcové smlouvy, bylo v minulosti
realizovano klasické vybérové ftizeni. Vybérové fizeni probihd tak, Ze si nejprve
specialisté vzdeélavani a rozvoje nadefinuji kurzy, o které maji zaméstnanci
ve spoleCnosti zajem. Poté usek Nakup vypiSe vybcrové fizeni a oslovi konkrétni
dodavatele. Dodavatele do vybérového fizeni voli jak specialisté vzdélavani a rozvoje,
tak i Gsek Nakup. Nasledné dodavatelé vzdélavani zaSlou svoji nabidku. Nabidka
naptiklad obsahuje, jaké kurzy firma (vzdélavaci instituce) nabizi, obsahy kurzt, profily
jednotlivych lektorGi a zpétnou vazbu na lektory. V ramci vybérového fizeni
je posuzovana cena, kvalita lektort, reference a obsah Skoleni. Se vzdélavacimi
institucemi, které jsou vybrany, je uzaviena ramcova smlouva. (M. Muzékova, osobni

komunikace, 13. 3. 2019)

Zhruba jednou za dva az tfi roky probihd vybérové fizeni na dodavatele jazykové
vyuky. Cilem je, aby byla zajisténa kvalita dodavatele a pfijatelna cena. (M. MuZzakova,

osobni komunikace, 13. 3. 2019)

5.5 Realizace vzdélavani

Realizace vzdélavani bude uvedena dle jednotlivych oblasti vzdélavani a rozvoje.
5.5.1 Zakonna Skoleni

Zakonna Skoleni se tykaji pfevazn€ zaméstnanci pracujicich ve vyrobé (délnikt), ktefi
zpravidla nemaji e-mailové ucty. Proto veSkera komunikace probiha s jejich
nadiizenymi. Platnost Skoleni hlidaji ve spole¢nosti DSPW specialisté vzdélavani
a rozvoje. K hlidani platnosti vyuzivaji reporty z personalnich systému. (M. Muzakova,
osobni komunikace, 13. 3. 2019)
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Specialist¢ vzdélavani a rozvoje maji vytvofeny piehled, jaka Skoleni, komu
a kdy propadaji. Na zaklad¢ tohoto piehledu vytvaii pro nadfizené tabulky v Excelu
na vSechna zakonna Skoleni. V tabulkach jsou uvedeni jmenovité zaméstnanci, kterym
Skoleni v daném roce propada i sterminem konce platnosti, a objednané terminy
Skoleni. VSechny tabulky na vSechny zdkonné kurzy jsou ulozeny na sdileném ulozisti,
kam maji vS§ichni nadfizeni pfistup. Specialisté vzdélavani a rozvoje pak v prubéhu roku
posilaji  konkrétnim nadfizenym skrze e-mail odkaz na sdilené ulozisté,
aby své podiizené, kterych se to tyka, zapsali na objednané terminy. Zapis byva
urgovan, aby bylo mozné neobsazené terminy zavCasu zrusSit. Specialisté¢ vzdélavani
arozvoje pred konanim kurzu vytvaii prezencni listiny, v den konani kurzu odvadi
lektory naskoleni a po jejich realizaci zadavaji zaméstnancim ucast do systému.

(M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

Zakonna Skoleni, kterd neprobihaji interné, jsou zpravidla pro mistry a THZ, ktefi
vlastni e-mailovy ucet. Prostfednictvim e-mailovych Ucta je specialisté vzdélavani
arozvoje informuji o blizicim se konci platnosti jejich Skoleni, volnych terminech
a dalSich informacich tykajicich se kurzu. V okamziku, kdy si zaméstnanci vyberou
termin, specialisté vzdélavani a rozvoje je na termin objednaji. V den konani kurzu
zaméstnanci Skoleni absolvuji. Po Skoleni specialist¢ vzdélavani a rozvoje zadavaji

zamg&stnancum ucast do systému. (M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

Zakonna Skoleni probihaji vice formami. Jednd se bud’ o e-learning nebo prezenéni
skoleni. E-learning je vyuZivan ve spole¢nosti DSPW na $koleni BOZP PO OZP, BI,
ISR a fidi¢h referentd. V ptipadé prezenéni formy se jedna napiiklad o 8koleni
jetabnikl a vazacii, svareci a prace ve vyskach. U zakonnych Skoleni se vzdy jedna
o vyklad, po kterém nasleduije test k ovéfeni znalosti dané problematiky. Ugast musi byt
dolozena prezencni listinou, certifikdtem nebo osvéd¢enim. (M. Muzékova, osobni

komunikace, 13. 3. 2019)
5.5.2 Soft skills kurzy

Pied kondnim kurzu obdrzi zaméstnanci, ktefi se maji kurzu Gcastnit, od vzdélavaci
instituce podrobné informace, kdy, v kolik a kam se maji dostavit. Pouze u soft skills
kurzii jsou od ucastnikii pfedem zjistovany jejich potieby a ocekavani. Jakmile

specialisté vzdélavani a rozvoje vi, ktefi zaméstnanci se budou konkrétniho kurzu
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ucastnit, informuji piisluSnou vzdélavaci instituci. Ta pak zasilda piislusSnym
zamé&stnancim odkaz na online dotaznik. Smyslem dotaznikd je zjistit potieby,
zkuSenosti a ocCekavani zaméstnancti, které lektorovi slouzi k pfipravé na kurz.
Lektor na zaklad¢ ziskanych informaci ptizptsobuje konkrétni kurz konkrétni skupiné
lidi. Dotaznik ke zji§t'ovani potfeb a o¢ekavani si vytvaii ptislusna vzdélavaci instituce
sama. (M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

Zhruba den pfed kondnim kurzu pfipravuji specialisté vzdélavani a rozvoje prezenéni
listinu. Prezenéni listinu pak predavaji nékterému ze zaméstnanci, ktery se ma kurzu
ucastnit, aby ji v den konani kurzu vzal s sebou. Soft skills kurzy zpravidla probihaji

mimo spoleénost. (M. Muzéakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

Na konci kurzu vyZzaduji lektofi od Gi€astnikli zpétnou vazbu. Zpétné vazba je ziskavana
pisemné. Poté, co kurz probéhne, zaddvaji specialisté vzdélavani a rozvoje na zakladé
prezenéni listiny Gi€ast zaméstnanciim do systému. (M. Muzdkova, osobni komunikace,

13. 3. 2019)

Forma vyuky je ponechdna na lektorovi. Nej€astéji se jedna o kombinovanou formu.
Obsahuje tedy vyklad, interaktivni zkouSeni, zkouSeni roli a spole¢nou tymovou praci.

(M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)
5.5.3 Pocitacové kurzy

Pfed kondnim kurzu obdrzi zaméstnanci, ktefi se maji kurzu ucastnit, od specialisty
vzdélavani a rozvoje podrobné informace, kdy, v kolik a kam se maji dostavit. Zhruba
den ptfed konanim kurzu vytvoii specialisté vzdélavani a rozvoje prezenéni listinu.
V den konani kurzu specialista vzdélavani a rozvoje vyzvedne lektora na informacich
azavede ho do IT u¢ebny, ktera se nachazi ve spole¢nosti DSPW. Ugastnici
(zamé&stnanci) dorazi do IT ucebny sami. Specialista vzdélavani a rozvoje pieda
lektorovi prezen¢ni listinu, sezndmi ho s technickymi instrukcemi a uvede kurz.
(M. Muzékova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

Potieby a ptani zaméstnancl jsou u pocitacovych kurzlii zjistovany az na zacatku
vyuky. Lektor seznami ucastniky s obsahem kurzu a domluvi se snimi na prib¢hu

kurzu. U pocitacovych kurzi je lektor schopen reagovat na potieby a piani zaméstnanct

okamzité. Pocitacové kurzy probihaji prostiednictvim vykladu s praxi, kdy si Gc¢astnici
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probiranou problematiku rovnou vyzkousi. Prubéh vyuky je opét ponechan na lektorovi.
(M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

Na konci kurzu byvd po zaméstnancich lektorem vyzadovdna zpétna vazba,
a to prostrednictvim online formulafe. Po skonCeni kurzu zadéavaji specialisté
vzdélavani a rozvoje ucast zaméstnancum do Systému na zakladé prezencni listiny.

(M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)
5.5.4 Jazykové vzdélavani

Jazykovd vyuka probiha dle napldnovaného harmonogramu. Pii prvnim setkdni
je nutné, aby specialista vzdélavani a rozvoje na informacich lektora vyzvedl, pfedal mu
pottebné informace, pfistupovou ID kartu pro prichod pies turnikety a zavedl
ho do prislusné jazykové ucebny. V prubéhu meésice specialista vzdélavani a rozvoje
zadava zaméstnancim dochdzku do excelovského souboru dle prezencnich lista

za predchozi mésic. (M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

Pokud nékterému ze zaméstnancii nevyhovuje stanovend jazykova uroven, lektor
nebo ¢as konani jazykové vyuky, mlize se obratit na specialistu vzdélavani a rozvoje,
ktery se o zménu postara. Specialista vzdélavani a rozvoje prubézné¢ od zaméstnanci
vyzaduje zpétnou vazbu na vyuku a lektora, aby mohl jazykovou vyuku koordinovat.

(M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

Spole¢nost ma zhruba 80 skupin jazykové vyuky a u 58 zaméstnancti probiha vyuka
individualng. Prubéh jazykové vyuky je vzdy ponechan na lektorovi. Pouze v piipadé
nespokojenosti zaméstnancli jsou na jazykovou instituci vzneseny podnéty. Vyuka
zpravidla zahrnuje vyklad, konverzaci, poslech a préaci s vyukovymi materialy.
Nejcastéji se jedna o ucebnice nebo pracovni lity. (M. Muzakova, osobni komunikace,

13. 3. 2019)
5.5.5 Odborné profesni vzdélavani

Odborné profesni kurzy objednavaji specialisté vzdélavani a rozvoje na zakladé
pozadavku na vzdélavani. Jakmile je kurz objednan, piijde zaméstnancim notifikace
ze systému. Zaméstnanci si mohou stav svého pozadavku kontrolovat sami na intranetu.
Pouze nékteré vzdélavaci instituce zasilaji zaméstnancim pied kondnim Kkurzu

v

podrobnéjsi informace. (M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)
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Na kurz se zaméstnanci dopravuji vlastnim zptisobem. Obcerstveni byva zpravidla
na kurzu zajisténo, jelikoz byva soucasti samotné objednavky kurzu. Pouze v nékterych
piipadech si zaméstnanci obéd na kurzu doplaci. Néklady wvzniklé v disledku
absolvované cesty a ptipadné stravné si zaméstnanci mohou vykézat prostfednictvim

cestovnich nahrad. (M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

Odborné profesni kurzy probihaji mnoha formami. Jedné se bud’ o vyklad, interaktivni
zkouseni, zkouseni roli, tymovou praci, e-learning, anebo jejich kombinaci. Vse zalezi
na typu kurzu. Pribéh a konkrétni forma je vzdy ponechdna na lektorovi. Na konci
kurzu zaméstnanci obdrzi od vzdélavaci instituce certifikat nebo osvédcCeni,

jenz doklada jejich ucast. (M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

Zacatkem nasledujictho mésice zadavaji specialisté vzdélavani a rozvoje ucast
zaméstnancim do systému. Ucast je zaméstnanciim zadavana na zakladé zaevidované
faktury v excelovském piehledu. Na odborné profesni kurzy si specialisté vzdélavani
a rozvoje vedou excelovsky piehled, v némz eviduji objednané kurzy a piijaté faktury.
Prostfednictvim excelovského piehledu hlidaji Cerpadni finan¢nich prostfedka

vyhrazenych na odborné profesni vzdélavani. (M. Muzakova, osobni komunikace,

13. 3. 2019)
5.6 Hodnoceni vzdélavani

Ve spolecnosti DSPW probihd nékolik druhti hodnoceni. Jednd se o hodnoceni
zaméstnance, vzdélavaci akce, efektivity a dodavatele. Veskeré ziskané vystupy jsou
pak pouzity pii planovani vzdélavani a rozvoje na dalsi rok. (M. Muzakova, osobni

komunikace, 13. 3. 2019)
5.6.1 Hodnoceni zaméstnance

Kazdy zaméstnanec provadi vlastni sebehodnoceni. Sebehodnoceni probihd béhem
prosince a ledna. RozliSuje se sebehodnoceni fadovych zaméstnancti a sebehodnoceni
manazeru (vedoucich). V ramci sebehodnoceni zaméstnanci hodnoti své kompetence
za uplynuly rok. V ¢em jsou dobfi, co se jim podafilo, co jim jde naopak hife a v ¢em
je tieba se zlepsit. Béhem sebehodnoceni si zaméstnanci definuji sviij rozvojovy plan
na nasledujici rok. Do rozvojového planu si mohou dat vSe, v ¢em by se chtéli zlepsit,
1épe informovat a co by se chtéli naucit. V rozvojovém planu mohou byt uvedeny
jak Ukoly a kurzy, tak i takzvany ,,on the job training, kdy se zaméstnanci u¢i béhem
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vykonu své prace néco nového a dale se rozviji. V prubéhu roku se pak zaméstnanci
snazi svilj rozvojovy plan napliiovat a pfipadné ho mohou poupravovat. (M. MuzZakova,

osobni komunikace, 13. 3. 2019)

Po sebehodnoceni nasleduje hodnoceni ze strany nadfizenych. Nadfizeni hodnoti
u svych podtizenych silné a slabé stranky, co pro sviij rozvoj udélali a kam se posunuli.
Mohou zasahovat do jejich rozvojoveho planu. (M. Muzakova, osobni komunikace,
13. 3. 2019)

Po hodnoceni ze strany nadfizenych nésleduje kalibrace. Kazdy nadfizeny miize byt
pii hodnoceni svych podfizenych jinak piisny. Proto vedouci o linii vySe hodnoceni
nadfizenych (svych podfizenych) kontroluji a ptipadné poupravuji. Po kalibraci
probihaji hodnotici pohovory, vramci nichz poskytuji nadfizeni svym podfizenym
zpétnou vazbu. Na konci roku se cely proces hodnoceni opakuje. (M. Muzakova, osobni

komunikace, 13. 3. 2019)

Cely proces hodnoceni probihd v personalnim systému. Vyjimkou jsou zaméstnanci
pracujici ve vyrobé (d€lnici), ktefi v systému své ucty nemaji. U nich probihd proces
hodnoceni prostiednictvim papirového formulaie. (M. Muzakova, osobni komunikace,

13. 3. 2019)
5.6.2 Hodnoceni vzdélavaci akce

Témet u vSech kurzl, které jsou zaméstnancim zadavany do systému, probiha
hodnoceni vzdélavaci akce. Hodnoceni vzdélavaci akce se zameéstnancim spousti
po zaznamenani piislusného kurzu do systému. Uskute¢niuje se elektronicky,
atovsystému, vnémz se kurzy zaméstnancim eviduji. Hodnoceni vzdé€lavaci akce
obsahuje celkem Sest ¢asti. Jednotlivé Céasti jsou zaméfeny na obecné zhodnoceni
vzdélavaci akce, obtiznost s obsahem, doporuceni ke zlepSeni, dojem z kurzu,
hodnoceni lektora a na dopliyjici informace. Hodnoceni vzdélavaci akce je dobrovolné
a spravuji ho specialisté vzdelavani a rozvoje. (M. Muzékova, osobni komunikace,

13. 3. 2019)
Zakonna $koleni

U zakonnych Skoleni hodnoceni vzdélavaci akce neprobihd. (M. Muzdkova, osobni

komunikace, 13. 3. 2019)
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Soft skills kurzy

Soft skills kurzy jsou hodnoceny vice zplsoby. Jedna se o hodnoceni vzdélavaci akce
a hodnoceni na konci kurzu. Hodnoceni na konci kurzu probiha v den konani vzdélavaci
akce. M4 papirovou podobu a vyzaduje ho vzdélavaci instituce. Vzdé€lavaci instituce
poskytuje hodnoceni na konci kurzu spolu se zpétnou vazbou a shrnutim lektora
specialistim vzdélavani a rozvoje. Specialisté vzdélavani a rozvoje vystupy z hodnoceni
na konci kurzu svystupy z hodnoceni vzdélavaci akce nijak nesrovnavaji.
(M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

Pocitacové kurzy

Pocitacové kurzy jsou rovnéz hodnoceny vice zpiisoby. Opét se jednd o hodnoceni
vzdélavaci akce a hodnoceni na konci kurzu. Hodnoceni na konci kurzu probiha v den
konéani vzdélavaci akce, a to online. Vyzaduje ho vzdélavaci instituce. Vzdéelavaci
instituce hodnoceni na konci kurzu specialistim vzdélavani a rozvoje neposkytuje.

(M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)
Jazykové vzdélavani

U jazykového vzdélavani probiha hodnoceni jinak. Jazykova vyuka zaméstnancim
do systému zadavana neni. Proto zaméstnanci nevypliiuji hodnoceni vzdélavaci akce
Vv systému. Specialisté vzdélavani a rozvoje vyzaduji po zaméstnancich zpétnou vazbu
v pribéhu a na konci roku. Prizkum zpétné vazby je zaméfen na spokojenost
zaméstnancu s Vyukou a lektorem. V piipadé pochybnosti je zpétna vazba vyzadovana

I narazové. (M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

Na konci skolniho roku vyhodnocuji specialisté vzdélavani a rozvoje u zaméstnancii
dochazku a posun v jazyce. Vystupy z hodnoceni dochézky a posunu v jazyce slouzi
K posuzovani, komu se bude jazykova vyuka dale plné financovat. (M. Muzékova,

osobni komunikace, 13. 3. 2019)
Odborné profesni kurzy

Odborné profesni kurzy jsou hodnoceny prostfednictvim hodnoceni vzdélavaci akce
Vv systému. Vyjimecné€ u nich vzdélavaci instituce pozaduji hodnoceni na konci kurzu.
Pokud je hodnoceni na konci kurzu vyzadovano, specialistim vzdélavani a rozvoje

poskytnuto neni. (M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)
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5.6.3 Hodnoceni efektivity

V ramci hodnoceni efektivity je posuzovan piinos vzdélavaci akce. Specialisté
vzdélavani a rozvoje si pravidelné v prubéhu roku vyjizdi report, kdo jaky kurz
kdy absolvoval. Nadfizenym piislusnych zaméstnancu pisi e-mail. Informuji je,
kdo z jejich podiizenych jaky kurz absolvoval. E-mail obsahuje i odkaz na hodnotici
formula¥. Ukolem nadfizenych pak je, aby u pfisluinych podiizenych posoudili, jestli
se u nich néjakym zpusobem projevilo, Zze kurz absolvovali, a jestli nabyté znalosti

a dovednosti uplatiuji pii své praci. (M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

Ve formulafi na hodnoceni efektivity se uvadi jméno zaméstnance, z jakého je Useku,
jaky kurz absolvoval, od kdy do kdy kurz probihal, kolik dni trval, jaké byly naklady,
dodavatel kurzu, jméno nadfizené¢ho, hodnoceni a komentat. (M. Muzdkova, osobni

komunikace, 13. 3. 2019)

Hodnoceni efektivity probihd zhruba s odstupem pul roku od vzdélavaci akce,
a v excelovském souboru. Zhodnoceni efektivity jsou vyjmuty zakonna S$koleni

a jazykové vzdelavani. (M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)
5.6.4 Hodnoceni dodavatele

Hodnoceni jsou pouze ti dodavatelé (vzdélavaci instituce), kterym spolecnost DSPW
zaplatila vice nez 100 000 K¢ za ptislusny rok. Zbylych dodavateli se hodnoceni
netykd. Hodnoceni dodavatelli probiha jednou za rok, a to na zacatku roku.

(M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

Specialist¢ vzdélavani a rozvoje si vygeneruji vSechny kurzy a Skoleni, které
se za predchozi rok uskute¢nily. Kurzy a Skoleni si setadi dle dodavatelti. U dodavatelt,
kterym spolecnost zaplatila za ptisluSny rok vice nez 100 000 K¢, provedou specialisté

vzdélavani a rozvoje hodnoceni. (M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

Na hodnoceni dodavateli je v excelovském souboru vytvoiena tabulka s Kritérii.
Hodnoceni dodavatele se sklada ze dvou ¢asti, kterymi jsou spoluprace a kvalita.
V ramci spoluprace je hodnocena cena, komunikace, dodrzovani termin a podminek,
bohatost nabidky a flexibilita. V oblasti kvality je hodnocen obsah kurzu, vykon lektora
a efektivita. Po zhodnoceni vSech téchto kritérii provedou specialist¢ vzdélavani

a rozvoje celkové zhodnoceni. Spolecnost ma stanovené hodnoty, kterych kdyz néktery
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z dodavateltl dosahne, je u n¢ho zavedeno opatfeni ke zlepSeni, nebo je s pfislusnym

dodavatelem ukoncena spoluprace. (M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

Nevyhodou hodnoceni je, ze jsou dodavatelé hodnoceni za veskeré kurzy, které
spolecnosti poskytly. Hodnotit dodavatele po jednotlivych kurzech by bylo pfilis

obsahlé¢ a ¢asove naro¢né. (M. Muzakova, osobni komunikace, 13. 3. 2019)

Specialisté vzdélavani a rozvoje jiz ale v prabéhu roku fesi, jestli kurzy, které probéhly,
byly v potadku, nebo se né€kde vyskytl problém jakéhokoliv razu. V piipadg,
ze by néktery z dodavatelu, pfipadné lektord, Casto rusil terminy, nebo by s nim byly
jiné problémy, byla by situace FeSena hned. Specialisté vzdélavani a rozvoje
by zaméstnance pred ptislusnymi dodavateli, ptipadné lektory, varovali, nebo by s nimi
rozvazali spolupraci, pfipadné by lektory vyradili z odbéru. (M. Muzékova, osobni

komunikace, 13. 3. 2019)
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6 Vyzkumné Setieni ve spole¢nosti DSPW

Z vyzkumnych nastrojii pro sbér dat byl zvolen strukturovany dotaznik. Strukturovany
dotaznik byl vybran proto, aby byla data ziskdna v co nejvétsim poétu a napii¢ celou

spole¢nosti. PouZita byla jeho online forma.

Strukturovany dotaznik se fadi pfedevSim mezi kvantitativni metody sbéru dat.
Je univerzalnim nastrojem pro ziskani dat v empirickém vyzkumu. V zésadé¢ jde
o0 formulaf, ktery vypliuji respondenti. Jeho obsah a organizace se odviji od zajmu
vyzkumnika. (Eger & Egerovd, 2017; Hendl & Remr, 2017)

Strukturovany dotaznik zpravidla obsahuje skupinu jiz pfedem nadefinovanych otazek,
na které dotazovanad osoba odpovida. Slouzi k ziskani vétsiho poctu dat, a to béhem
relativné kratkého casového horizontu. Otazky jsou ve strukturovaném dotazniku
kladeny v pevné daném potadi a ptevazuje jejich uzaviena forma. Jeho hlavni vyhodou

je srovnatelnost odpovédi napii¢ respondenty. (Eger & Egerova, 2017)

Cim dal vice je vyuzivano dotazovani formou online. Online dotazovani je velmi rychlé
amuze obsahovat podminéné odskoky. Autor prizkumu pii ném nepfichazi
do osobniho kontaktu s respondenty, a tudiz je nemuze ovlivnit. Online dotazovani
poskytuje respondentim vétsi prostor, zejména Vv otevienych otazkach. Ma vsak i své
nevyhody. Napiiklad se muzZe jednat o situaci, kdy respondent zanecha vypliovani
dotazniku jesté pifed jeho dokonéenim, nebo vyplni dotaznik vickrat, a tim zhorsi
kvalitu ziskanych dat. (Hendl & Remr, 2017)

Prvni z vyse zminovanych nevyhod byla kompenzovana motivaci dotaznik dokongit.
Po vyplnéni dotazniku se respondenti mohli zafadit do slosovani o odménu. Druha
z uvadénych nevyhod byla oSetfena nastavenim dotaznikového formulafe. V ramci
nastaveni byla zvolena varianta, aby Sel odkaz na dotaznik oteviit pouze jednou.

Tim bylo znemoznéno jeho opakované vyplnéni na stejném zafizeni.
6.1 Cil a vyzkumné otazky

Cilem dotaznikového Setifeni bylo zjistit pohledy a nazory zaméstnanct na soucasny
stav vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti DSPW. Jak proces vzdélavani a rozvoje

zaméstnanci vnimaji. Vystupy z dotaznikového Setfeni umozni zhodnotit soucasny stav
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vzdélavani a rozvoje ve spole¢nosti DSPW a navrhnout piipadna opatieni a doporucenti,

jez by mohla soucasny stav zlepsit.
Ke splnéni vys$e uvadéného cile byly formulovany nasledujici vyzkumné otazky:

» Jak je pro zaméstnance vyznamna moznost vzdeélavani a rozvoje ve spolecnosti
DSPW?

» Jak zaméstnanci vnimaji vzdélavani a rozvoj ve spolecnosti DSPW?

» Jaka je informovanost Vv oblasti vzdeélavani a rozvoje mezi zaméstnanci
spolecnosti DSPW?

» Jak jsou zaméstnanci spokojeni se soucasnou nabidkou vzdéldavacich aktivit
spolecnosti DSPW?

= Jaké jsou preference zaméstnancii v oblasti vzdélavani a rozvoje?

» Jak zaméstnanciim vyhovuje soucasny proces vzdeélavani a rozvoje
ve spolecnosti DSPW?

» Jaké prinosy, pripadné nedostatky, zaméstnanci shledavaji ve vzdélavani

a rozvoji?

Rozklad cile dotaznikového Setfeni do jednotlivych vyzkumnych otdzek, z nichz byly

dale tvofeny konkrétni otazky strukturovaného dotazniku, je uveden v piiloze A.
6.2 Konstrukce strukturovaného dotazniku a realizace Setfeni

Strukturovany dotaznik byl tvofen ve spolupraci se specialisty vzdélavani a rozvoje
spole¢nosti DSPW. Otazky byly formulovany dle jejich pozadavkt a vychazely
ze soucasného stavu vzdélavani a rozvoje ve spole¢nosti. Srozumitelnost a délka trvani
strukturovaného dotazniku byla testovana na tfech zaméstnancich zruznych usekd.
Po testovaci fazi prosel strukturovany dotaznik drobnymi formalnimi Upravami,

po kterych byl kompletni.

K realizaci dotaznikového Setfeni byl zvolen Google formulaf, ktery je ve spolecnosti
DSPW vyuzivan k uskute¢iiovani prazkumi. Odkaz na formulai byl distribuovan
prostiednictvim e-mailu. V e-mailu se autorka diplomové prace predstavila,
informovala zaméstnance o cili a ucelu dotaznikového Setfeni, délce trvani, ktera byla
odhadnuta na 15 minut, a meznim terminu vyplnéni. Déle zaméstnance ujistila
0 zachovani jejich anonymity. Zavér e-mailu byl vénovan informacim o odmeéné,
podékovani a odkazu na online dotaznik.
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Dotaznikové Setfeni bylo dobrovolné a anonymni. Probihalo v ¢asovém intervalu
od 22. 3.2019 do 16.4.2019. Celkem bylo osloveno 700 zaméstnanct. Ze 700
oslovenych vyplnilo strukturovany dotaznik 215 respondenti. Navratnost tedy byla
30,7 %. Zasluhu takto vysoké ndvratnosti lze ptikladat nabizené odméné. Za vyplnéni
dotazniku se zaméstnanci mohli zatfadit do slosovani o ro¢ni licence e-learningu
v oblasti odbornych a soft skills kurzti. Zatazeni do slosovani probihalo na zakladé
vyplnéni nového formulare, ktery se zaméstnanciim zpfiistupnil po odeslani vyplnéného
dotazniku. Prostfednictvim nového formulafe byla u respondentli zachovana jejich

anonymita, nebot’ v ném uvadéli své jméno, piijmeni a e-mail.
6.3 Obsah strukturovaného dotazniku

Strukturovany dotaznik obsahoval celkem 30 otadzek. Z toho 4 otazky slouzily
k identifikaci respondentti a zbylych 26 se zaméfovalo na ziskani dat k zodpovézeni

otazek vyzkumnych. Jejich rozlozeni si Ize prohlédnout v nésledujici tabulce.

Tabulka 4: RozloZeni otdzek ve strukturovaném dotazniku

Vyzkumné otazka Pocet otazek v dotazniku
Jak je pro zaméstnance vyznamnda moznost vzdelavani a rozvoje 2
ve spolecnosti DSPW?
Jak zaméstnanci vanimaji vzdélavani a rozvoj ve spolecnosti DSPW? 6
Jaka je informovanost v oblasti vzdélavani a rozvoje mezi zaméstnanci
N 3

spolecnosti DSPW?
Jak jsou zaméstnanci spokojeni se soucasnou nabidkou vzdélavacich

gy . 2
aktivit spolecnosti DSPW?
Jaké jsou preference zaméstnancu v oblasti vzdélavani a rozvoje? 5
Jak zaméstnancum vyhovuje soucasny proces vzdélavani a rozvoje 4
ve spolecnosti DSPW?
Jaké prinosy, pripadné nedostatky, zaméstnanci shledavaji ve vzdelavani 4
a rozvoji?

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Dotaznik se skladal z 18 uzavienych, 7 polouzavienych a 5 otevienych otazek.
Uzaviené otazky byly dvojiho typu, a to dichotomické a polytomické. V piipadé otazek
dichotomickych respondenti vybirali jednu odpovéd’ ze dvou uvadénych, konkrétné
odpovéd” Ano nebo odpovéd’ Ne. Zatimco polytomické otazky obsahovaly vice
moznych odpovédi. Polytomické otadzky byly ve strukturovaném dotazniku rovnéz
dvojiho typu. Jednalo se o otazky vybérové a otdzky vyétové. Ve vybérovych otazkach
respondenti volili pouze jednu odpovéd. U vybérovych otdzek byly aplikovany

pfevazné otazky skalové, vramci nichZ respondenti uvadéli intenzitu svého tvrzeni.
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Pouzity byly skaly verbalni, konkrétné skala Ano, SpiSe ano, Spise ne a Ne, nebo Skala
Zcela dostatecnd, Dostatecna, Nedostatecnd a Zcela nedostatecna. V rdmci Skalovych
otazek byla uplatnéna i Likertova $kala, prostfednictvim které byly zjistovany
preference v rdmci jednotlivych forem vzdélavani. Ve vyétovych otazkach respondenti

mohli uvadét odpovédi vice.

Polouzaviené otazky byly rovnéz vyctového typu. Mély predem nadefinované odpovédi
a zaroven v nich respondenti mohli uvadét odpovéd jinou. Podrobné&ji si lze

strukturovany dotaznik prohlédnout v ptiloze B.
6.4 Respondenti

Dotaznikového Setfeni se ucastnili prevazné THZ, kteti vyuzivaji vzdélavani a rozvoj
ve spole¢nosti v plném rozsahu, a ktefi jsou kli¢ovymi pracovniky z hlediska
konkurenceschopnosti na trhu. Respondenti byli v dotaznikovém Setieni identifikovani

dle nasledujicich parametru:

» vékova kategorie;
* nejvyssi dosazené vzdélani;
= profesni oblast, v ramci niZ puisobi;

» doba pusobnosti ve spole¢nosti — doba, po kterou ve spole¢nosti pracuji.

Profesni oblast byla zvolena misto konkrétniho Useku proto, aby byla 1épe zachovana
anonymita respondentli. Zastoupeni respondentli v dotaznikovém Setfeni dle vyse

uvadénych parametri Si lze prohlédnout v nasledujicich tabulkach.

Tabulka 5: Vékova kategorie respondentti

Vékova kategorie Pocet respondentt Pocet respondentt v %
18 - 28 34 16 %
29 -40 100 47 %
41 -54 57 27 %
55 a vice 24 11 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Tabulka 6: Nejvyssi dosazené vzdélani respondentti

Nejvyssi dosazené vzdélani Pocet respondentti Pocet respondentt vV %
Stfedoskolské 11 5%
Sttedoskolské s maturitou 44 20 %
Bakalarské 10 5%
Magisterské/Inzenyrské a vyssi 150 70 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Tabulka 7: Profesni oblast, v ramci niz respondenti ve spole¢nosti pisobi

Profesni oblast Pocet respondentt Pocet respondentt v %
Obchod 9 4%
Engineering 80 37 %
Projektovy management 21 10%
HR 8 4%
Finance 7 3%
Vyzkum a vyvoj 41 19 %
Vyroba a zajistovani kvality 25 12 %
Ostatni 24 11%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Tabulka 8: Doba piisobnosti respondentt ve spole¢nosti

Doba ptisobnosti ve spolecnosti Pocet respondentt Pocet respondentt v %
0-1rok 14 7%
1 rok - 4 roky 50 23 %
Vice nez 4 roky 151 70 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Ziskand data potvrzuji, ze na technickohospodaiskych pozicich pievazuji absolventi
vysokych skol. Dale vypovidaji o stalosti, tedy nizké fluktuaci, zaméstnancu pracujicich

ve spolec¢nosti DSPW.
6.5 Nastroje pro rozbor dat

Data budou analyzovéna pomoci vice nastrojii. Konkrétnd se bude jednat o y* test
nezavislosti v kontingen¢ni tabulce, korela¢ni analyzu, aritmeticky prumér, vazeny
aritmeticky primér, modus, medidn, smérodatnou odchylku, jednofaktorovou analyzu

rozptylu (ANOVA 1F) a dvoufaktorovou analyzu rozptylu bez interakci (ANOVA 2F).

80



+* test nezavislosti v kontingenéni tabulce

Jedna se o nastroj, ktery slouzi k ovéfeni nezavislosti dat v kontingenéni tabulce.
Princip spoCivda v porovnani cetnosti skuteénych (pozorovanych) s ¢Eetnostmi
ocekavanymi (teoretickymi). Proto je nutné rozsifit kontingencni tabulku obsahujici
skuteCné Cetnosti 0 marginalni Cetnosti, tedy Cetnosti celkové. Prostfednictvim
marginalnich Cetnosti je vytvofena tabulka ocekdvanych cetnosti. Vzorec pro vypocet

o¢ekavanych ¢etnosti je uveden v rovnici (1).

1)
kde: 0j ... ocekdvané Cetnosti;

n;. ... marginalni soucty pfislusnych radk;

n; ... marginalni soucty pfisluSnych sloupct;

n ... celkovy soucet ¢etnosti. (Neubauer & Sedlacik & Kiiz, 2016)

Pomoci funkce CHITEST v Excelu lze vypocitat p-hodnotu, ktera se nasledné porovna
se zvolenou hladinou vyznamnosti (o). Na zakladé porovnani p-hodnoty se zvolenou
hladinou vyznamnosti 1ze rozhodnout o zamitnuti nebo nezamitnuti nulové hypotézy.
Pokud je p-hodnota mensi nez zvolena hladina vyznamnosti, nulova hypotéza se zamita
a piijima se hypotéza alternativni. Naopak pokud je p-hodnota vétsi nez zvolena hladina
vyznamnosti, nulova hypotéza se nezamita. (Neubauer & Sedla¢ik & Kiiz, 2016)

Nulové a alternativni hypotézy jsou definovany nasledujicim zptsobem:

» Ho: znaky (sloupce a fadky) v kontingencni tabulce jsou nezavislé;

= Ha: znaky (sloupce a fadky) v kontingencni tabulce jsou zavislé.
Korela¢ni analyza

Linearni korela¢ni koeficient vyjadiuje podobnost trendu vyvoje dvou datovych
soubort. Pokud se hodnoty v datovych souborech vyviji stejnym zplsobem, nabyva
korelacni koeficient hodnoty r = 1. V opatném piipadé¢ nabyva korelacni koeficient
hodnoty r = -1. Cim vice je absolutni hodnota korela¢niho koeficientu blize 1, tim je
provdzanost dat silngjsi. Jestlize je korela¢ni koeficient r = 0, neexistuje v datovych
souborech vzajemny trend vyvoje. (Mentlik a kol., 2011) Korela¢ni analyzy budou

provedeny pomoci jednoho z nastroju Analyzy dat v Excelu.
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Aritmeticky primér

Aritmeticky primér je povazovan za nejlepsi odhad stfedni hodnoty v souboru dat,
ktery pochazi z normalniho rozdéleni. Lze ho uréit pomoci funkce PRUMER v Excelu
nebo vypoctem rovnice (2).

Xy +Xp++Xp
Forhamet, 2)

X =
kde: X ... aritmeticky priimér;
Xn ... n-ty prvek datoveho souboru;
n ... pocet prvka v datovém souboru. (Tumova, 2009)
Viazeny aritmeticky pramér
Vazeny aritmeticky primér je urcovan obdobné jako aritmeticky primér, akorat
zohlediiuje vyznamnost jednotlivych prvki v datovém souboru. Vzorec pro vypocet

je uveden v rovnici (3).

Xl'h1+X2'h2 +"'+Xn'hn
hy+hy+-+hy,

X =

3)
kde: X' ... vazeny aritmeticky primér;

Xy ... n-ty prvek datového souboru;

hn ... vaha n-tého prvku. (Timova, 2009)
Modus

Modus je nejcastéji se vyskytujici hodnota v datovém souboru. (Ttimova, 2009) Lze
ho ur¢it pomoci funkce MODE v Excelu.

Median

Median je prostfedni hodnota Vv datovém souboru, jehoz prvky jsou sefazeny

dle velikosti. (Mentlik a kol., 2011) Lze ho uréit prostfednictvim funkce MEDIAN

v Excelu.
Smérodatna odchylka

Smérodatna odchylka udava variabilitu hodnot v souboru dat. Pokud je jeji hodnota
mald, jednd se i o malou variabilitu hodnot v souboru dat. (Mentlik a kol., 2011)

Hodnotu smérodatné odchylky je mozné stanovit pomoci funkce SMODCH.P v Excelu.
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Analyza rozptylu (ANOVA)

Jedna se o jeden ze zplsobu analyzy dat, ktery vyuziva variabilitu prvkd v datovych
souborech k provedeni zavéru o jejich shodnosti nebo rozdilnosti. Zavér lze provést
na zakladé porovnani vysledné p-hodnoty (p-hodnot v piipadé vicefaktorovych analyz)
se zvolenou hladinou vyznamnosti (o). Pokud je p-hodnota mensi neZz zvolena hladina
vyznamnosti, nulova hypotéza se zamitd a pfijima se hypotéza alternativni. Naopak
pokud je p-hodnota vétsi nez zvolend hladina vyznamnosti, nulova hypotéza
se nezamitad. (Tamova, 2009) Nulové a alternativni hypotézy jsou definovany

nasledujicim zptisobem:
Jednofaktorova analyza rozptylu (ANOVA 1F)

» Hp: neexistuje rozdil mezi sloupci;

= Ha: existuje rozdil mezi sloupci.
Dvoufaktorova analyza rozptylu (ANOVA 2F)

»  Ho. neexistuje rozdil mezi sloupci;
* Hoy: neexistuje rozdil mezi fadky;
= Haa: existuje rozdil mezi sloupci;
»  Hao: existuje rozdil mezi fadky.
Piesné interpretace vystupii budou provedeny v piislusnych testech. Analyzy rozptylu

budou realizovany pomoci nastroje Analyzy dat v Excelu.

Kontingen¢ni tabulky, vramci nichz budou ovéfovany zavislosti, jsou uvedeny
v ptiloze C, zatimco tabulky, ve kterych budou testovany rozdilnosti, jsou uvedeny

Vv ptiloze E.
6.6 Vystupy z dotaznikového Setieni

Ziskana data z dotaznikového Setfeni budou zpracovana po jednotlivych vyzkumnych
otdzkach. V ramci vyzkumnych otdzek budou zjistovany pozoruhodné souvislosti
mezi konkrétnimi  odpovéd'mi  respondenti.  Diagram  pracovniho  postupu

pti vyhodnocovani dat si lze prohlédnout v ptiloze F.
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6.6.1 Jak je pro zaméstnance Vvyznamnd moznost vzdélavani a rozvoje

ve spole¢nosti DSPW

Ke zjisténi vyznamnosti moznosti vzdélavani a rozvoje u zaméstnanct ve spolecnosti
DSPW byly definovany dvé otazky. Na prvni otazku (tabulka 9) odpovidali pouze
zameéstnanci, ktefi do spole¢nosti nastoupili béhem posledniho roku. Testovaci vzorek
byl tedy omezen pouze na respondenty, ktefi by si proces vybéru svého zameéstnavatele

mohli jeSté pamatovat.

Tabulka 9: Moznost vzdélavani a rozvoje jako jeden z diivodi nastupu do spol. DSPW

Odpoved’ Pocet respondentt Pocet respondentti v %
Ano 0 0%
Spise ano 9 64 %
Spise ne 3 21 %
Ne 2 14 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Vice nez polovina respondentli uvedla, Ze pro né moZnost vzdélavani a rozvoje spiSe

byla jednim z divodt nastupu do spole¢nosti DSPW.

Tabulka 10: Moznost vzdélavani a rozvoje jako jeden z duvodu setrvani ve spol. DSPW

Odpoved Pocet respondent Pocet respondentl v %
Ano 24 11%
Spise ano 65 30 %
Spise ne 69 32%
Ne 57 27 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Z tabulky 10 lze vypozorovat, ze pouhych 11 % respondenti shledava moznost
vzdélavani a rozvoje za jeden z divodu jejich setrvani ve firmé. Z dat tedy vyplyva,
ze bud’ neni moznost vzdélavani a rozvoje ve spole¢nosti DSPW pro zaméstnance
az tak vyznamna, nebo je spolecnosti malo propagovana, ptfipadné¢ neni propagovana

nabidka pftili$ atraktivni.

Déle bylo provedeno testovani dat prostfednictvim x* testu nezavislosti v kontingenéni
tabulce. Ovéfovana byla zavislost mezi povazovanim moznosti vzdélavani a rozvoje

ve spole¢nosti DSPW za jeden z dtivodu setrvani ve firmé, a nasledujicimi parametry:

= v€kova kategorie (vysledna p-hodnota = 0,64825);
* nejvyssi dosazené vzdélani (vysledna p-hodnota = 0,46795);
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» doba pusobnosti ve spole¢nosti (vysledna p-hodnota = 0,57207).

Ve v8ech tfech ptipadech byla p-hodnota vétsi nez zvolena hladina vyznamnosti

(e =0,05), aproto nebyla nulovd hypotéza zamitnuta. Tudiz nebyla potvrzena

statisticky vyznamna zavislost.

6.6.2 Jak zaméstnanci vnimaji vzdélavani a rozvoj ve spole¢nosti DSPW

Vnimani vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti DSPW bylo zkoumano z vice hledisek.

Konkrétné bylo zjistovano:

= zda si zaméstnanci uvédomuji vlastni odpovédnost za sviij rozvoj a vzdelani,

nebo si mysli, Ze o jejich vzdélani a rozvoji rozhoduje nékdo jiny;

vvvvvv

» zda zaméstnanci povazuji pracovni povinnosti za dulezitéjsi nez uCast

na vzdélavacich a rozvojovych akcich;

= jak zaméstnanci moznost vzdélavani a rozvoje ve spole¢nosti vnimaji;

= ¢im spole¢nost zaméstnance motivuje ke vzdélavani a rozvoji.

Tabulka 11: Vnimani vzdélavani a rozvoje ve spole¢nosti DSPW

Otéazka Odpoveéd’ Pocet respondenti | Pocet respondentti v %
o o ) Ano 140 65 %
Dommvvate? se, ze Jstoe_ sam/sgma Spie ano 67 31%
odpovédny/na za sviij rozvoj a = 5
vzd&lani? Spise ne 6 3%
Ne 2 1%
o 5 5 ; Ano 83 39 %
Domnivate se, e Vase pracovni Spie ano 97 45 %
povinnosti jsou dilezitéj$i nez ucast na PR 2 0%
vzdé&lavacich a rozvojovych akcich? pise ne 0
Ne 13 6 %
Zrusil/a jste n€kdy ucast na nékterémz | Ano 71 33 %
kurzt, na ktery jste byl/a ptrihlasen/a? Ne 144 67 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Na nasledujici otazku odpovidali pouze zaméstnanci, Kteti v minulosti zrusili ucast

na jiz zapsaném kurzu. Cilem bylo zjistit divod jejich neucasti.

Tabulka 12: Davod netcasti na jiz zapsaném kKurzu

Odpoved Pocet vyskyt | Pocet vyskyti v % | Pocet respondentl v %
Nemoc 8 11 % 11%
Pracovni povinnosti mély prednost 63 86 % 89 %
Rozmyslel/a jsem si to 0 0% 0%
Zapomnél/a jsem 1 1% 1%
Jiné 1 1% 1%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Ze ziskanych dat vyplyva, Ze vétSina respondentl se citi byt sama odpovédna za svij
rozvoj avzdélani. Dale dle vétSiny respondenti maji pracovni povinnosti
pied vzdélavanim a rozvojem piednost. Zajimavé je, ze 7 respondentd, ktefi ucast
na kurzu v minulosti zrusili z divodu pracovnich povinnosti, uvedlo, Zze pracovni
povinnosti nejsou dulezit€jsi nez ucast na vzdélavacich a rozvojovych akcich. Jinym

uvadénym diivodem netcasti na kurzu byly rodinné divody.

Tabulka 13: Vnimani moznosti vzdélavani a rozvoje ve spole¢nosti DSPW

Odpoveéd Pocet vyskytt Pocet vyskytii v % | Pocet respondentt v %
Benefit 92 24 % 43 %
Povinnost 24 6 % 11%

Soucast naplné prace 101 26 % 47 %
M?znost’ zabyvat se 1 né¢im jinym 27 70 13 %

nez praci

Ziskani a ud,rzem novych znalosti 147 38 % 68 %

a dovednosti

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Respondenti moznost vzdélavani a rozvoje ve spole¢nosti DSPW nejcastéji vnimayji
jako pfilezitost ziskani a udrzeni novych znalosti a dovednosti. Pouhych 43 %
respondentli vnima moznost vzdélavani a rozvoje jako jeden z benefiti. Jestlize
spole¢nost DSPW povazuje moznost vzdélavani a rozvoje za jednu ze svych piednosti,
ptipadné konkuren¢nich vyhod, méla by na zpusobu vnimani u svych zaméstnancti

a potencialnich uchazect zapracovat.

Tabulka 14: Cim spole¢nost zaméstnance motivuje ke vzdélavani a rozvoji

Odpoveéd Pocet vyskyti | Pocet vyskytd v % | Pocet respondentt v %
Moznost kariérniho rastu 37 10 % 17 %
Rozmanitost kurzi 71 19 % 33%
Moz?ost absolvovani nakladnéjSich 52 14 % 24 %
kurza

Moznost ucasti na zahrani¢nich 0 0
konferencich 13 4% 6%
Podpora nadtizeného 68 18 % 32 %
ROZVOJOV’G planvy pri roocmm 52 14 % 24 %
hodnoceni zaméstnanct

Z4adnou motivaci neshledavam 62 17 % 29 %
Jiné 14 4% 7%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Respondenti, ktefi zvolili rozvojové plany, jeZ si vytvaii v ramci svého sebehodnoceni,

potvrzuji vyznamnost realizace faze hodnoceni v procesu vzdélavani.
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V odpoveédi Jiné se vyskytla celd fada dalSich podnét. Uvedena byla naptiklad vnitini
motivace, bez které by ta vné€jsi neméla vyznam. Nékteré¢ho z respondentd motivuje
schopnost spolecnosti zajistit kurz dle individualni potieby, ktery nelze absolvovat
vetejné. Jiné respondenty motivuje potieba udrzeni si aktudlnich znalosti a dovednosti,
a potifeba vlastniho rozvoje. Tti respondenti chtéli vyzdvihnout tvrzeni, Ze spole¢nost
pro své zaméstnance ned€la nic. Zvlastni vsak je, ze pro jednoho z téchto respondent
je moznost vzdélavani a rozvoje jednim z diivodu setrvani ve spole¢nosti, a dva z nich
si mysli, Ze pracovni povinnosti pied vzdélavanim a rozvojem ptrednost nemaji. V ramci
odpovédi Jiné byla uvedena imyslenka postradani lepsiho kontaktu s primyslem.
Zaméstnanci by vtomto pripadé ziskavali zkuSenosti prostiednictvim navstév
U dodavatelii a zédkazniki. Mezi respondenty se naSel i zaméstnanec, jehoZ nadfizeny
je zasadn¢ proti absolvovani vzdélavacich akci.

Dale prob&hlo testovani dat pomoci y° testu nezavislosti v kontingendni tabulce.

Ovétovana byla zavislost mezi:

* upfednostiovanim pracovnich povinnosti pied vzdélavanim a rozvojem
a parametry:
= v¢kova kategorie (vysledna p-hodnota = 0,30099);
= doba ptisobnosti ve spole¢nosti (vysledna p-hodnota = 0,72877);
* ruSenim kurzl a parametry:
= profesni oblast, v ramci niz pasobi (vysledna p-hodnota = 0,47964);
= doba ptisobnosti ve spole¢nosti (vysledna p-hodnota = 0,07296);
* vnimanim moznosti vzd€lavani a rozvoje a parametry:
* nejvyssi dosazené vzdélani (vysledna p-hodnota = 0,94355);
= doba ptisobnosti ve spole¢nosti (vysledna p-hodnota = 0,99250).

Ve vS8ech ptipadech byla p-hodnota vétsi nez zvolena hladina vyznamnosti (o = 0,05),
a proto nebyla nulovéa hypotéza zamitnuta. Tudiz nebyla potvrzena statisticky vyznamna

zAvislost.
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6.6.3 Jaka je informovanost v oblasti vzdélavani a rozvoje mezi zaméstnanci

spole¢nosti DSPW

Prostfednictvim nize uvadénych otazek bylo zkoumano, jak jsou zaméstnanci
informovani 0 moznostech vzdélavani a rozvoje ve spolenosti DSPW, jejich

dostupnosti a postupu v ptipadé zajmu o vzdélavaci akci. Zda:

= se zaméstnanci citi byt informovani o moznostech vzdélavani a rozvoje;

= zaméstnanci povazuji informace za dostatecné;

jsou vzdélavaci akce dostupné - je snadné se vzdélavaci akce zucastnit;

= zaméstnanci védi, jak postupovat v piipadé€ zajmu o vzdélavaci akci.

Tabulka 15: Informovanost zaméstnanct v oblasti vzdélavani a rozvoje ve spol. DSPW

Otazka Odpoved Pocet respondentt Pocet respondentt v %
Ano 60 28 %
Jste dvostateéné inf?r,m(,)v’ém/a Spise ano 116 54 %
0 moznostech vzdélavani — 5
a rozvoje ve spolec¢nosti DSPW? Spise ne 30 14 %
Ne 9 4%
Ano 83 39%
Vnimétf: moinostivvzdé.lévéni Spise ano 94 44%
a rozvoje ve spolecnosti DSPW = 5
jako dostupné? Spise ne 35 16%
Ne 3 1%
_ Ano 109 51 %
\/V|Fe, Ja}k mate postupovat v St 78 36 %
ptipadé zajmu o Vami vybranou = 5
vzdélavaci akci? Spise ne 22 10 %
Ne 6 3%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Z uvedenych dat lze vypozorovat, Ze respondenti povazuji informace, které maji
0 moznostech vzdélavani a rozvoje ve spoleCnosti DSPW, za spiSe dostate¢né.
Vzdélavaci aktivity shledavaji pievazné za dostupné, a tedy piistupné vSem. Dale z dat
vyplyva, Ze vétSina respondentd vi, jak ma& postupovat v ptipadé zajmu o vzdélavaci

akei.

Data byla rovnéZ testovana pomoci y* testu nezavislosti v kontingencni tabulce.

Verifikovana byla zavislost mezi:

» informovanosti o moznostech vzdélavani a rozvoje a parametry:
= profesni oblast, v ramci niZ pusobi (vysledna p-hodnota = 0,21855);

= doba ptisobnosti ve spole¢nosti (vysledna p-hodnota = 0,17002);
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* povazovanim moznosti vzdélavani a rozvoje za dostupné a parametry:
= doba ptisobnosti ve spole¢nosti (vysledna p-hodnota = 0,22584);
= informovanosti 0 postupu Vv piipadé zajmu o vzdélavaci akci a parametry:

= doba puisobnosti ve spole¢nosti (vysledna p-hodnota = 0,20794).

Ve vSech téchto testech byla p-hodnota vétsi nez zvolena hladina vyznamnosti
(ao.=0,05). Ztohoto duvodu nebyla nulovd hypotéza zamitnuta a zaroven nebyla

potvrzena statisticky vyznamna zavislost.

Nasledné byla ovéfovana zavislost mezi informovanosti o moznostech vzdélavani
arozvoje ainformovanosti o postupu v piipadé zajmu o vzdé€lavaci akci. Zde byla
uréena p-hodnota 5,56177-10™, kter4 byla mensi neZ zvolend hladina vyznamnosti
(a.=0,05). Proto byla nulova hypotéza zamitnuta a piijata byla hypotéza alternativni.
Statisticky vyznamna zavislost se potvrdila. Prokazana zavislost byla dale zkoumana
pomoci relativnich ¢etnosti a korelaéni analyzy, jejichz vysledky jsou uvedeny

v nésledujicich dvou tabulkéch.

Tabulka 16: Kontingen¢ni tabulka relativnich Cetnosti pro test ¢. 14

Informace o moznostech Informace o postupu v pfipadé zajmu o vzdélavaci akci
vzdélavani a rozvoje povazovany za dostatecné
povazovany za dostatecné Ano Spise ano Spise ne Ne
Ano 82 % 17% 0% 2%
SpiSe ano 47 % 46 % 7% 1%
Spise ne 17% 40 % 40 % 3%
Ne 11% 33% 22 % 33%
Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
Tabulka 17: Korela¢ni analyza pro test ¢. 14
Radek 1 Rédek 2 Rédek 3 Réadek 4
Rédek 1 1
Radek 2 0,7289 1
Radek 3 -0,2225 0,2862 1
Réadek 4 -0,7985 -0,3550 0,0320 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Z kontingen¢ni tabulky relativnich ¢etnosti a korela¢ni analyzy pro test ¢. 14 vyplynulo,
ze Cetnosti odpovédi respondentli se Vprvnim a druhém tadku vyviji obdobnym
zpusobem (korelaéni koeficient r = 0,7289). Z relativnich Cetnosti pak dale vyplynulo,

ze respondenti, ktefi jsou dostate¢né informovani o moznostech vzdélavani a rozvoje
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(odpovédi Ano a Spise ano), védi jak postupovat v ptipadé zajmu o vzdélavaci akci
(odpovédi Ano a SpiSe ano). Naopak pii vzajemném porovnani prvniho a ¢tvrtého fadku
je trend vyvoje Cetnosti odpovédi opa¢ny (korela¢ni koeficient r = -0,7985). Jinymi
slovy, respondenti, ktefi nejsou dostate¢né informovani o moznostech vzdélavani
arozvoje (dopovéd’ Ne), maji tendenci byt i hufe informovani o postupu Vv ptipadé

zajmu o vzdélavaci akei.

6.6.4 Jak jsou zaméstnanci spokojeni se sou¢asnou nabidkou vzdélavacich aktivit

spole¢nosti DSPW

Analyzovana byla spokojenost zaméstnanci se soucasnou nabidkou vzdélavacich
aktivit spolecnosti DSPW. Konkrétné bylo zjistovano, jestli zaméstnanci povazuji
soucasnou nabidku vzdé€lavacich aktivit za dostate¢nou, piipadné co jim v nabidce

schézi.

Tabulka 18: Spokojenost se souc¢asnou nabidkou vzd¢lavacich aktivit spol. DSPW

Odpoved Pocet respondentt | Pocet respondentti v %
Zcela dostatecna 9 4%
Dostatecna 160 74 %
Nedostate¢na 43 20 %
Zcela nedostate¢na 3 1%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Respondenti shledavaji soucasnou nabidku vzdélavacich aktivit spole¢nosti DSPW
pfevazné za dostate¢nou. V predchozich otazkach celkem 33 % respondentii uvedlo,
Ze u nich spole¢nost podporuje zajem o vzdélavaci akce prostfednictvim rozmanitosti
kurzil, jez svym zaméstnanciim nabizi. Zvlastni vSak je, ze 6 % z téchto respondentti

shledava soucasnou nabidku vzdé€lavacich aktivit za nedostate¢nou.

Zamgéstnanci, ktefi povazuji soucasnou nabidku vzdélavacich aktivit za nedostate¢nou
nebo zcela nedostate¢nou, méli uvést, jaké kurzy/Skoleni/vzdélavaci akce jim v nabidce
schézi. Dva respondenti uvedli, ze nevi, co jim v nabidce schazi. Sou¢asnou nabidku
vzdélavacich aktivit neznaji. O nedostatecné informovanosti vypovidaly i nasledujici
odpovédi. Nejcastéji zminovanymi byly odborné kurzy rtzného charakteru. Pievazné
seviak jednalo o kurzy souvisejici s pifedmétem podnikani spole¢nosti,
tedy s problematikou parnich turbin. Konkrétni piiklady kurzt budou poskytnuty

specialistim vzdélavani a rozvoje spole¢nosti DSPW. Dale zaméstnanci v nabidce
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postradaji odbornou jazykovou vyuku, rozmanitost jazykové vyuky, pocitacové kurzy,
konference, IT kurzy, prohlubujici soft skills kurzy a konkrétni nabidku vzdélavacich
aktivit. Né&kteti by uvitali interni pfednasSky na intranetu, konkrétné o trhu a praci
ostatnich tvart. Zminovana byla i online vyuka, a to zejména pro ty, ktefi se nemohou

ucastnit prezenc¢nich kurzi z diivodu sluzebnich cest.

V rémci vyzkumné otazky bylo déale provedeno testovéani dat prostiednictvim y? testu
nezavislosti v kontingen¢ni tabulce. Testovana byla zavislost mezi spokojenosti
se soucasnou nabidkou vzdé€lavacich aktivit a dobou ptisobnosti ve spole¢nosti.
Vyslednd p-hodnota byla 0,41676, tedy vétsi nez zvolend hladina vyznamnosti
(0 =0,05), a proto nebyla nulovda hypotéza zamitnuta. Tudiz nebyla potvrzena

statisticky vyznamna zavislost.

Poté byla ovéfovana zavislost mezi spokojenosti se souc¢asnou nabidkou vzdélavacich
aktivit a informovanosti o moznostech vzdélavani a rozvoje. V tomto testu byla
p-hodnota 4,35401-10™%?, tedy mensi nez zvolend hladina vyznamnosti (¢ = 0,05).
Z tohoto divodu byla nulova hypotéza zamitnuta a pfijata byla hypotéza alternativni.
Statisticky vyznamna zavislost tedy byla potvrzena. Prokézand zavislost byla
dale zkoumana pomoci relativnich cetnosti a korela¢ni analyzy, jejichz vysledky jsou

uvedeny v nasledujicich dvou tabulkach.

Tabulka 19: Kontingen¢ni tabulka relativnich ¢etnosti pro test ¢. 16

Informace o moZnostech Soucasna nabidka kurzl povazovana za
vzdélavani a rozvoje Zcela L L Zcela
povazovany za dostatecné dostate¢na DostatcenigyfNedestateund nedostate¢na
Ano 12 % 82 % 5% 2%
Spise ano 2% 84 % 14 % 1%
Spise ne 0% 43 % 57 % 0%
Ne 0% 11% 78 % 11%
Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
Tabulka 20: Korela¢ni analyza pro test ¢. 16
Radek 1 Radek 2 Rédek 3 Radek 4
Rédek 1 1
Radek 2 0,9807 1
Radek 3 0,3948 0,5470 1
Radek 4 -0,2922 -0,1158 0,7620 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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Z kontingen¢ni tabulky relativnich ¢etnosti a korela¢ni analyzy pro test ¢. 16 se ukézalo,
ze Cetnosti odpoveédi respondentd se v prvnim a druhém fadku vyviji velmi podobnym
zpusobem (korela¢ni koeficient r = 0,9807). Z relativnich ¢etnosti pak dale vyplynulo,
ze respondenti, ktefi jsou dostate¢né informovani o moznostech vzdélavani a rozvoje
(odpovédi Ano a SpiSe ano), povazuji soucasnou nabidku kurzi prevazné
za dostate¢nou. Podobnym zpusobem se vyvijely i Cetnosti odpovédi respondentt
v tietim a ¢tvrtém fadku (korelaéni koeficient r = 0,7620). Respondenti, ktefi nejsou
dostate¢né informovani o moznostech vzdélavani a rozvoje (odpovéd Ne), shledavaji

soucasnou nabidku kurzl prevazné€ za nedostatecnou.
6.6.5 Jakeé jsou preference zaméstnanci v oblasti vzdélavani a rozvoje
V ramci vyzkumné otazky bylo zjistovano:

= jaké kurzy maji zaméstnanci nejveétsi zdjem;

= preference zaméstnanci U jednotlivych forem vzdélavanti;

= vyhody a nevyhody e-learningu;

= jaka témata a jaké kurzy by zaméstnanci uvitali formou e-learningu.

V soucasné dobé spole¢nost DSPW aplikuje formu e-learningu pouze na zékonna
Skoleni. Jelikoz chtéli specialisté vzdélavani a rozvoje spole¢nosti DSPW zjistit, zda ma
smysl tuto formu rozvoje implementovat i do jinych oblasti vzdélavani, obsahoval
strukturovany dotaznik vice otazek tykajicich se problematiky e-learningu. Tyto otazky

v8ak byly pouze prizkumového charakteru.

Tabulka 21: O jaké kurzy maji zaméstnanci nejvetsi zajem

Odpoved’ Pocet vyskyta Pocet vyskyti v % Pocet respondentti v %
Soft skills kurzy 61 12 % 28 %
PC kurzy — MS Office 60 12 % 28 %
PC kurzy - odborné 72 14 % 33%
Jazykové kurzy 144 28 % 67 %
Odborné profesni kurzy 165 32 % 77 %
Jiné 10 2% 5%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Zaméstnanci ze spole¢nosti DSPW maji pfevazné zajem o odborné profesni kurzy

a jazykové kurzy. V odpovédi Jiné respondenti uvadéli konkrétni piiklady odbornych

92



profesnich kurzii, pocitacovych kurzii a soft skills kurzi. Konkrétni ptiklady kurzi

budou poskytnuty specialistiim vzdélavani a rozvoje spole¢nosti DSPW.

Tabulka 22: Preference zaméstnanci v ramci jednotlivych forem vzdélavani

o Pocet vyskytti v rdmei odpovédi
Formy vzdélavani - - - -
Zcela vyhovuje | Vyhovuje Nevyhovuje | Zcela nevyhovuje

Prezen¢ni odborny seminar 126 84 4 1
Prezencni soft skills kurz 76 104 27 8
Prezencni jazykovy kurz 126 70 11 8
E-learning odborny seminaf 33 93 66 23
E-learning soft skills kurz 23 60 92 40
E-learning jazykovy kurz 25 67 85 38
Interni prednaska 83 115 14

Workshop 74 106 30 5

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Ze ziskanych dat je zifejmé, Ze zaméstnanci ze spole¢nosti DSPW uptednostiiuji
u vyuky prezenéni formu. Forma e-learningu by se dle respondenti nejvice uplatnila

u odbornych seminai.

Tabulka 23: Vyhody a nevyhody e-learningu

Odpovéd Vg:f;:ﬁ Poéetv \;}';skytﬁ Pocet rf/sg}:ndentﬁ
Uspora ¢asu 115 29 % 53 %
Volba terminu splnéni 148 37 % 69 %
Vyhody Volba mista, odkud lIze kurz splnit 108 27 % 50 %
Absence interakce s lektorem 7 2% 3%
Jiné 19 5% 9%
Absence interakce s lektorem 159 26 % 74 %
Absence praktické ukazky 128 21 % 60 %
Nemoznost konzultace 161 26 % 75 %
Nevyhody | Monot6nni forma 65 10 % 30 %
Odkladani splnéni 66 11% 31%
Technické problémy se spusténim 35 6 % 16 %
Jiné 9 1% 4%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Za hlavni vyhodu e-learningu respondenti povazuji volbu terminu splnéni, tedy dobu,
béhem které se budou konkrétnimu kurzu vénovat. V odpovédi Jiné se respondenti
nejcastéji shodli na tvrzeni, Ze e-learning zadné vyhody nema. Toto tvrzeni uvedlo

13 respondentt z 19. Jako dalsi vyhody byly uvadény:

= absence nevhodného lektora;
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= zamezeni Castého stiidani lektora;

= pii doplnéni funkce Skype — kompenzovana interakce s lektorem;

= opakované dostupny;

» moznost realizace vyuky témi nejlepSimi z oboru za dostupnou cenu;
= v soukromi vyssi mira soustfedéni;

= pfi vypliovani testi moznost konzultace odpovédi s kolegy.

Za hlavni nevyhody e-learningu respondenti povazuji nemoznost konzultace a absenci

interakce s lektorem. Jako dalsi nevyhody byly uvadény:

» zaména e-learningu za e-testing, ze kterého si nikdo nic neodnese;
= potieba klidného prostiedi, které v praci ne vzdy byva;

= zpravidla bez dlouhodobého efektu;

= absence Casu;

= 7adné;

= preferovano ve vSech firmach a na v8ech trovnich;

= absence Ceskych vysvétlivek u vyuky ciziho jazyka;

= pierusovani z diivodu pracovnich povinnosti.

Otazku, ktera se zabyvala tématy a kurzy, jez by zaméstnanci uvitali formou
e-learningu, pojali néktefi respondenti obecné, zatimco jini uvadéli konkrétni ptiklady.
Pro potieby diplomové prace budou odpoveédi shrnuty do jednotlivych oblasti.
Konkrétni ptiklady budou poskytnuty specialistim vzdélavani a rozvoje spol. DSPW.

Ctvrtina respondenti (25 %) je nazoru, Ze by se forma e-learningu méla vyuzivat
na zékonna periodicka Skoleni, jako je tomu doposud. Konkrétné se jednd o Skoleni
BOZP PO OZP, BI, ISR a Ridi¢t referentdl. Jelikoz nékteii respondenti (15 %)
e-learningovou formu vzdélavani neuznavaji, nedoporucili by zadné téma, ani fadny
kurz. E-learning dle téchto respondenti nema zadny vyznam. Jako vyjimku uvadéli
pouze vySe zminovana zakonna periodicka Skoleni. Zbyli respondenti by formu

e-learnignu rozsitili do nésledujicich oblasti:
= jazykova vyuka;
= |T systémy;
= odborné profesni kurzy;

= soft skills kurzy;
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= gseznamovaci prednasky;
= pracovni postupy;

=  pocitacové kurzy.

Zvyraznéné oblasti se v odpovédich vyskytovaly nejcastéji. U jazykové vyuky by tomu
bylo tak, Ze by se bud’ jednalo o hlavni vyuku, anebo by prostfednictvim e-learnignu
byla dopliiovana prezenéni forma. V ramci odbornych profesnich kurza a soft skills
kurzti by mél e-learning vice zpusobd uplatnéni. Mohl by slouzit k hlavni vyuce,
Kk nastudovani potfebné teorie pred zapocetim prezencni formy, anebo k opakovani
jiz nabytych znalosti. Dle nékterych respondentti by e-learning mohl byt vyuzivan
k seznameni se sinternimi zaleZitostmi, novymi Windows, pracovnimi postupy
a k adaptaci novych nastupti. Své uplatnéni by nalezl i u pocitacovych kurzh

a softwarovych aplikaci.

Déle bylo provedeno testovani vybranych dat prostfednictvim y° testu nezavislosti
v kontingen¢ni tabulce. Verifikovana byla zavislost mezi kurzy, o které maji
zaméstnanci nejveétsi zajem, a profesni oblasti, v ramci niz psobi. Vysledna p-hodnota
byla 0,45356, tedy vétsi nez zvolena hladina vyznamnosti (a = 0,05), a proto nebyla

nulova hypotéza zamitnuta. Tudiz nebyla potvrzena statisticky vyznamnd zavislost.

6.6.6 Jak zaméstnancim vyhovuje soucasny proces vzdélavani a rozvoje

ve spole¢nosti DSPW

Aby bylo mozné zhodnotit, jak zaméstnanciim vyhovuje soucasny proces vzdélavani

a rozvoje ve spolecnosti DSPW, bylo zkoumano nasledujici:

» jak zamé&stnanciim vyhovuje proces vybéru a ptihlaSovani se na kurz;

*= Cco by zaméstnanci, ktefi jsou s procesem vybéru a piihlaSovani se na kurz
nespokojeni, na procesu zménili;

= pocet absolvovanych kurzi za posledni rok (mimo zakonnych);

= divod neudasti na zddném z kurzu.

Z dat tabulky 24 je patrné, Ze zaméstnanci s procesem vybéru a piihlaSovani se na kurz

problém nemaji, ale zaroven jim ne zcela vyhovuje.
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Tabulka 24: Spokojenost zamé&stnancti S procesem vybéru a ptihlaSovani se na kurz

Odpoved Pocet respondent Pocet respondentt v %
Ano 49 23 %
Spise ano 119 55 %
Spise ne 37 17 %
Ne 10 5%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Respondenti, ktefi uvedli, Zze jim proces vybéru a ptihlaSovani se na kurz spise

nevyhovuje, nebo nevyhovuje, méli uvést, co by na procesu zménili. V odpovédich

se vyskytlo nasledujici:

zjednodusit a zpiehlednit proces piihlasovani se na kurz;

sjednotit proces piihlasovani se na kurz — né&které kurzy jsou v personalnim
systému a jiné na Intranetu;

objednavat se na kurzy prostiednictvim e-mailu u konkrétniho pracovnika;
definovat podminky pro schvalovani kurzu;

vytvofit navod, jak postupovat v rdmci procesu vybéru a piihlasovani se na kurz;
prostiedi personalniho systému je pies veSkerou snahu personalisti
administrativné nepratelské;

v mnoha pfipadech se jednd pouze o chvilkové zpestfeni, nez o nastroj
dlouhodobého rastu;

kvalitn&jsi vybér a dlouhodobéjsi kurzy;

Kurzy jsou vnimany jako oficidlni plnéni polozek z rozvojového planu
bez motivace;

nedostatek ¢asu na absolvovani kurzi z divodu vysoké vytiZzenosti,

ze strany personalisti - vice aktivniho pFistupu, mapovani odbornych
kurzii, tvorba konkrétni nabidky kurzii, zvysit informovanost o nabizenych
kurzech;

ze strany personalistl - tvorba konkrétnich navrha kurzi pro konkrétni pozice;
individualni pfistup pii vybéru kurzu;

hledani odbornych seminaiii zabere velké mnoZstvi ¢asu, ktery by mél
byt vénovan pracovnim povinnostem;

snadnéji dostupné informace o kurzech, rozsitit popisy kurzi;
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* do hodnoceni manazerti by mél byt promitnut rozvoj jejich podfizenych — jak
Z pohledu manazert, tak z pohledu jejich podtizenych;

» nékterym zaméstnancum je zamezovano absolvovat kurzy, o které maji zajem.
Zvyraznéné odpoveédi se vyskytovaly nejcastéji.

Tabulka 25: Pocet absolvovanych kurzii, mimo zakonnych, za posledni rok

Odpoved Pocet respondentt Pocet respondentt v %
0 53 25%
1-2 139 65 %
3-4 22 10 %
5 a vice 1 0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Vétsina respondentt (75 %) béhem posledniho roku absolvovala minimalné jeden kurz.
Nésledujici otdzka byla kladena pouze respondentim, ktefi za posledni rok

neabsolvovali zadny kurz.

Tabulka 26: Divod netcasti na zddném z kurzid

Odpoved Pocet vyskytt Pocet vyskytii v % | Pocet respondentti v %
Pracovni vytizenost 23 38 % 43 %
Nedostal/a jsem zadnou nabidku 12 20 % 23 %
Szcér(]i\;lél}';eznm}'/ch pozadavkl nebyl 5 8% 9%
Nemél/a jsem zdjem 10 17 % 19 %
Jiné 10 17 % 19 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Nejcasteji zminovanym divodem byly pracovni povinnosti, zde uvadéné jako pracovni
vytizenost. Zajimavé je, ze tfi respondenti, ktefi zvolili pracovni vytizenost,
v pfedchozich otazkach uvedli, ze nepovazuji, nebo spiSe nepovazuji pracovni
povinnosti za dulezitéjsi nez uUCast na vzdélavacich a rozvojovych akcich.
Déle se v odpovédich potvrdilo, Ze zaméstnanci ocekavaji konkrétni nabidku kurzd
ze strany spole¢nosti. V rdmci odpovédi Jiné 5 respondentt z 10 uvedlo, ze mezi kurzy

nebyl zadny vhodny. Jako davod bylo i zminovano nasledujici:

= zkuSebni doba;
= vyycerpanost neabsolvovanych soft skills kurz;
» prace a komunikace se zkuSen¢jSimi kolegy pfinasi daleko vétsi piinos

nez kurzy;
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= absence potfeby vzdélavani a rozvoje z divodu vzdélavani a rozvoje béhem
ptedchozich let;

= 7adny z kurzl nebyl piidé€len.

Rovné&Z zde bylo provedeno testovani dat pomoci y? testu nezavislosti v kontingen&ni
tabulce. Ovéfovana byla zavislost mezi spokojenosti s procesem vybéru a piihlasovani
se na kurz a v€kovou kategorii (vysledna p-hodnota = 0,90250). Poté byla testovana

zavislost mezi po¢tem absolvovanych kurzd za posledni rok a parametry:

= v€kova kategorie (vysledna p-hodnota = 0,08037);
= profesni oblast, v ramci niz pasobi (vysledna p-hodnota = 0,11234);

= doba piisobnosti ve spole¢nosti (vysledna p-hodnota = 0,94137).

P-hodnota byla vzdy vétsi nez zvolena hladina vyznamnosti (o = 0,05), a proto nebyla

nulova hypotéza zamitnuta. TudiZ nebyla potvrzena statisticky vyznamna zavislost.

Verifikovana byla i zavislost mezi spokojenosti s procesem vybéru a piihlaSovani se
na kurz a informovanosti 0 postupu v ptipad¢ zajmu o vzdélavaci akci. V testu byla
ur¢ena p-hodnota 4,71352-10'8, kterd byla mensi nez zvolena hladina vyznamnosti
(0 =0,05). Ztohoto divodu byla nulova hypotéza zamitnuta a piijata byla hypotéza
alternativni. Statisticky vyznamna zavislost tedy byla potvrzena. Prokazana zavislost

byla dale zkouména pomoci relativnich ¢etnosti a korela¢ni analyzy.

Tabulka 27: Kontingen¢ni tabulka relativnich ¢etnosti pro test ¢. 22

Informace o postupu v piipadée Proces vybéru a ptihlasovani se na kurz povazovan za vyhovujici
zajmu o vzdélavaci akci - -

povazovany za dostatecné Ano SpiSe ano Spise ne Ne
Ano 37 % 53 % 7% 3%
Spise ano 10 % 62 % 26 % 3%
Spise ne 5% 55 % 27 % 14 %
Ne 0% 17% 50 % 33%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Tabulka 28: Korela¢ni analyza pro test ¢. 22

Radek 1 Radek 2 Radek 3 Radek 4
Radek 1 1
Radek 2 0,7118 1
Radek 3 0,5124 0,9564 1
Radek 4 -0,7427 -0,0632 0,1615 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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Z kontingen¢ni tabulky relativnich ¢etnosti a korela¢ni analyzy pro test ¢. 22 vyplynulo,
Ze Cetnosti odpoveédi respondentll se v prvnim a druhém ftadku vyviji obdobnym
zpusobem (korelacni koeficient r = 0,7118). Na zaklad¢ relativnich Cetnosti lze
prohlésit, Ze respondenti, ktefi védi jak postupovat v pfipadé zajmu o vzdé€lavaci akci
(odpovédi Ano a SpiSe ano), povazuji proces vybéru a piihlasovani se na kurz prevazné
za vyhovujici (odpovédi Ano a Spise ano). Obdobnym zptisobem se Vyviji i Cetnosti
odpovédi respondenti v druhém a tietim fadku (korela¢ni koeficient r = 0,9564).
Respondenti, kteti spiSe védi nebo spiSe nevédi jak postupovat v piipadé zajmu
0 vzdélavaci akci, povazuji proces vybéru a ptihlasovani se na kurz pievazné za spise
vyhovujici. Zatimco pii vzajemném porovnani prvniho a ¢tvrtého fadku je trend vyvoj
Cetnosti odpoveédi opaény (korelacni koeficient r = -0,7427). Respondentim, ktefi
nevédi jak postupovat v piipadé zajmu o vzdélavaci akci (odpovéd’ Ne), proces vybéru
a prihlasovani se na kurz pievazné nevyhovuje (odpovédi Spise ne a Ne).

6.6.7 Jaké prinosy, pripadné nedostatky, zaméstnanci shledavaji ve vzdélavani

a rozvoji

Ptinosy plynouci ze vzdélavani a rozvoje byly zjistovany jak obecné, tak i konkrétni,
ato zjiz uskute¢nénych kurzi. Analyzovany tedy byly i pocity a dojmy zaméstnanct
z absolvovanych kurzii. Zaméstnanci, ktefi v absolvovanych kurzech ptinos neshledali,

méli uvést, pro¢ si mysli, Ze pro né¢ kurzy ptinosné nebyly.

Tabulka 29: Obecné piinosy plynouci ze vzdélavani a rozvoje

Odpoved Pocet vyskytt Pocet vyskyt v % Pocet respondentti v %
Osobni rust 145 26 % 67 %
Kariérni rast 67 12% 31%
Prohlubovani odbornosti 165 30 % 77 %
Zefektivnéni vykonavané prace 135 25% 63 %
Lepsi finanéni ohodnoceni 30 5% 14 %
Jiné 8 1% 4%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Nejcastéji zmiflovanymi piinosy byly prohlubovani odbornosti, osobni rtst
a zefektivnéni vykonavané prace. V odpoveédi Jiné se casto vyskytovaly rizné
kombinace jiz nadefinovanych odpovédi. Zajimavé byly myslenky nékterych
respondentt, konkrétné piekonavani kulturnich rozdili a seznameni se s jinym

pohledem na véc. V Setieni se nasli i dva respondenti, ktefi ve vzdélavani a rozvoji
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zadné prinosy neshledavaji. Zvlastni vsak je, ze jeden z téchto respondentii nepovazuje

vvvvvv

a zarovenn je pro n€ého moznost vzdélavani a rozvoje jednim z davodt setrvani

ve spolecnosti.

Tabulka 30: Povazovani absolvovanych kurzi za ptinosné

Odpoved Pocet respondentti Pocet respondentt v %
Ano 72 33 %
Spise ano 128 60 %
Spise ne 12 6 %
Ne 3 1%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Respondenti, ktefi shledavaji absolvované kurzy za piinosné, nebo spiSe piinosné,
pokracovali otazkou zabyvajici se konkrétnimi piinosy. Co jim rozvojové aktivity
dle jejich nazoru ptinesly. Nejcastéji se respondenti shodli na zisk&vani novych znalosti,
védomosti a dovednosti, jejich prohlubovani a rozsifovani, které vedlo ke zvyseni jejich
odbornosti. Casto zmifiovanym byl i osobni riist, nékdy uvadén jako seberozvoj, ktery
se uvybranych jedinct promitl do jejich soukromého zivota. Mnohdy kurzy vedly
k aplikaci znalosti a védomosti do praxe, zefektiviiovani vykonavané prace, zlepSovani

jazykové trovné a komunika¢nich dovednosti.

Déle bylo mezi piinosy uvadéno nasledujici: kariérni rast; neustdlé zdokonalovani;
ziskavani Sir§tho rozhledu (naptiklad technického) a nadhledu; zlepSovani
prezenta¢nich dovednosti a schopnosti vyuzivat softwarové nastroje; poznavani lidi
napii¢ firmou a novych lidi zven¢i, novych pfistupil, metod, Gspéchll a chyb ostatnich;
zptehlediiovani informaci a lepsi orientace v problematice; zvySovani kvality odvadéné
prace; vystup ze stereotypu; lepsi poznani sebe samého; uvédomovani si vlastnich chyb,
schopnosti a diilezitosti lidského faktoru; pochopeni kulturnich rozdilti; dodéni odvahy;
uéeni se schopnosti asertivity; pochopeni procest; ptinosy z dotazi; nové pohledy
na zkoumanou problematiku; zlepseni sebevédomi, jistoty, manazerskych dovednosti

a time managementu; praxe; rady; zkuSenosti a ujasnéni si priorit.

Respondenti, ktefi neshledavaji, nebo spise neshledavaji absolvované kurzy za pfinosné,
pokracovali otazkou, ktera se zabyvala divody. Pro¢ si mysli, ze jim absolvované kurzy

nic, nebo témet nic, nepfinesly. Podle nékterych respondentl je ucast na soft skills
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kurzech vynucend systémem, a proto z nich neplyne zadny piinos. Soft skills kurzy
nékdy sice navedou k zamysleni se spravnym smérem, ale vylozené Se o piinos
dle respondentt nejedna. Jini respondenti v absolvovanych kurzech ptinos neshledavaji,
jelikoZ se nedozv€dé€li nic nového. Kurzy dle respondentii ptili§ pfistup a navyky
nezméni. V nékterych ptipadech byl divodem nizky pocet absolvovanych kurzi.
Jini jsou nazoru, ze se nabyté poznatky nedaji aplikovat v praxi. Kurzy byvaji az ptilis
teoretické. Mezi respondenty se nasli i taci, u nichz doSlo k demotivaci. Diivodem byla

pracovni vytizenost a povinna ucast na kurzech, které si sami nevybrali.

Déle bylo v ramci vyzkumné otazky provedeno testovani dat prostfednictvim x? testu
nezavislosti v kontingenéni tabulce. Ovéfovana byla zavislost mezi obecnymi ptinosy

vzdélavani a rozvoje a nasledujicimi parametry:

= doba pusobnosti ve spole¢nosti (vysledna p-hodnota = 0,24520);
» vekova kategorie (vysledna p-hodnota = 0,05003).

V prvnim z vy$e uvadénych testi byla urena p-hodnota vétSi nez zvolena hladina
vyznamnosti (o = 0,05), aproto nebyla nulovd hypotéza zamitnuta. TudiZz nebyla
potvrzena statisticky vyznamna zavislost. Zatimco ve druhém z vySe uvadénych testi
byla p-hodnota rovna zvolené hladin¢ vyznamnosti (a = 0,05). Z tohoto davodu byla
nulova hypotéza zamitnuta a pfijata byla hypotéza alternativni. Statisticky vyznamnéa
zavislost tedy byla potvrzena. Prokazand zavislost byla dale zkouména pomoci
relativnich Cetnosti a korelacni analyzy. Vysledky relativnich Cetnosti a korela¢ni

analyzy jsou uvedeny v nasledujicich dvou tabulkach.

Tabulka 31: Kontingen¢ni tabulka relativnich ¢etnosti pro test ¢. 23

Vekové Piinosy plynouci ze V'zd,élévéni a rozvoje

18 - 28 88 % 65 % 85 % 65 % 32%
29 -40 77 % 32% 77 % 65 % 13%
41 -54 51 % 21 % 75 % 58 % 7%
55 a vice 38 % 4% 67 % 63 % 8 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Tabulka 32: Korela¢ni analyza pro rest ¢. 23

Radek 1 Radek 2 Radek 3 Radek 4
Radek 1 1
Radek 2 0,9125 1
Radek 3 0,8120 0,9454 1
Radek 4 0,5981 0,8477 0,9483 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Z kontingen¢ni tabulky relativnich ¢etnosti a korela¢ni analyzy pro rest ¢. 23 vyplynulo,
ze Cetnosti odpoveédi respondentl se napfi¢ vSemi vékovymi kategoriemi vyviji velmi
podobnym zptisobem. Nejnizsi korelaéni koeficient byl zaznamenan mezi rozloZzenim
cetnosti odpoveédi nejmladsich a nejstarSich respondenti, tedy mezi prvnim a Ctvrtym
fadkem (korelaéni koeficient r = 0,5981). Pfi¢inou je patrné zména Cetnosti tykajicich
se vnimani piinost vzdélavani a rozvoje jako kariérniho rustu a lepsiho finanéniho
ohodnoceni. S rostoucim vékem respondenti méné vnimaji kariérni rust a lepsi finan¢ni
ohodnoceni jako pfinos plynouci ze vzdélavani a rozvoje. Rovnéz lze z relativnich
Cetnostni vypozorovat, ze s rostoucim vékem pozvolna Klesa i vnimani osobniho ristu

coby pfinosu vzdélavani a rozvoje.
6.6.8 Dalsi rozbor vybranych otdzek z dotazniku

Nejprve byly slovni odpovédi vybranych otazek pfevedeny na ¢iselné hodnoty. Pievod

vypadal nasledovné:

= odpovédi: Ano, Zcela dostatecna = 1;
= odpovédi: Spise ano, Dostatecnd = 2;
= odpovédi: SpiSe ne, Nedostatecnd = 3;

= odpovédi: Ne, Zcela nedostatecna = 4.

Hodnota 1 je z hlediska vzd¢lavani a rozvoje pracovnikt ve spole¢nosti DSPW vnimana
jako pozitivni, zatimco hodnota 4 jako negativni. Pouze u osmé otazky byly ¢iselné
hodnoty piifazeny Vv opacném potadi. Duvodem bylo znéni této otazky, které bylo
zamérné provedeno tak, aby bylo 1épe piijato respondenty. Tabulku ¢etnosti hodnoceni

vybranych otazek si Ize prohlédnout v piiloze E.

Jako prvni byla u vybranych otazek provedena korela¢ni analyza. Vysledné hodnoty
korela¢ni analyzy vyjadiuji, jak jsou si trendy rozlozeni ¢etnosti hodnoceni

mezi otazkami vzajemné podobné. Vyznaceny byly absolutni hodnoty korela¢niho
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koeficientu, a to ve tfech urovnich - vétsi nez 0,7, 0,8 a 0,9. Jednalo se tedy

vvvvvv

absolutni hodnoty korela¢nich koeficientd by mohly poslouzit jako podnét k dalsim
Setfenim.

Tabulka 33: Korela¢ni analyza ¢etnosti hodnoceni vybranych otazek

Radek | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 1
2 [ 065 | 1
3 | 017 [ 088 1
4 | 020 | o62 [FORNN 1
5 | 074 | 000 | 053 | -077 | 1
6 | 041 | -033
7 0,68 1
8 049 | 005
o | 08 | 017 | 039 | -066
10 | 065 | -014 | 063 | -0,86

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Poté byl z ¢etnosti hodnoceni vybranych otazek vypoéten vazeny aritmeticky pramér,
modus a median. Pro vysledky vazenych aritmetickych primér, moda a mediant byla
stanovena smérodatna odchylka a provedena jednofaktorova analyza rozptylu
(ANOVA 1F). Posléze byl urCen celkovy aritmeticky prumér, vazeny aritmeticky

prumér, modus a median.

Hodnota smérodatné odchylky udéava, ze vypoctené hodnoty vazenych aritmetickych
primérl, modi a medidnd se vyznamné nelisi od celkové stfedni hodnoty. Pro presnéjsi
ur¢eni celkové stiedni hodnoty byl pouzit vazeny aritmeticky prumér. Vazeny
aritmeticky primér zde zohlediiuje niz$i vyznamnost hodnoceni v otazce Cislo tfi,
protoze se hodnoceni zucastnilo pouhych 7 % respondentti. Pokud by bylo hodnoceni
povazovano za stejné vyznamné i pres nizsi pocet respondentd, byla by celkova stiedni

hodnota vypoctena aritmetickym pramerem.

Jednofaktorovou analyzou rozptylu (ANOVA 1F) bylo ovéfeno, ze v tomto piipadé¢
neexistuje statisticky vyznamny rozdil mezi aplikovanymi nastroji pro ureni stiedni
hodnoty (vazeny aritmeticky primér, modus a median). Vysledna p-hodnota byla
0,89103, tedy vétsi nez zvolenda hladina vyznamnosti (o = 0,05), a proto nebyla nulova

hypotéza zamitnuta.
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Tabulka 34: Vysledné hodnoceni vzdélavani a rozvoje pracovnika ve spol. DSPW

Otazka s VY . -
Sislo Znéni otazky arlthetlvcky Modus Median
praumér

5 Byla pro Vas moznost vzdéldavani a rozvoje 250 5 2
Jednim z ditvodii ndstupu do spolecnosti DSPW? '
Povazujete moznost vzdelavani a rozvoje ve

6 Spolecnosti DSPW za jeden z diivodii ovlivijici 2,74 3 3
Vase setrvavani ve firme?

7 Domnivate se, ze jste sam/sama odpovedny/na 1,40 1 1

za sviij rozvoj a vzdelani?

Domnivate se, ze Vase pracovni povinnosti jsou

8 dulezitéjsi nez ucast na vzdelavacich a 3,16 3 3
rozvojovych akcich?

Jste dostatecné informovan/a o moznostech

- vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti DSPW? 1,94 2 2

14 Vnzmcite moznosti v;delavam a rozvoje ve 1,80 5 2
spolecnosti DSPW jako dostupné?

15 Vite, jak mdte postupovat v pripadé zdajmu o Vami 165 1 1

vybranou vzdeélavaci akci?

Povazujete soucasnou nabidku
16 kurzu/Skoleni/vzdélavacich akci ve spolecnosti 2,19 2 2
DSPW za dostatecnou?

Vyhovuje Vam proces vybéru a prihlasovani

& se na vzdelavaci akce/kurzy/skoleni? 2,04 2 2
28 ngni;/éte se, Ze pro Vas mély absolvované kurzy 175 5 2
prinos:
Smérodatna odchylka 0,51 0,63 0,63
Celkovy vazeny aritmeticky primér, modus a median 2,08 2 2
Celkovy aritmeticky primér, modus a median 2,12 2 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Z odhadu celkové stredni hodnoty vyplynula vysledna hodnota 2. Z celkového hlediska
tedy neni soucasny stav vzdélavani a rozvoje pracovnikii ve spole¢nosti DSPW
zcela ideélni, avSak zaméstnanci jej hodnoti spiSe pozitivné. Konkrétni problematickée

oblasti budou feseny v dalsi kapitole.

Vybrané otazky z dotazniku byly dale testovany pomoci dvoufaktorové analyzy
rozptylu bez interakci (ANOVA 2F). K realizaci dvoufaktorové analyzy rozptylu byla
nejprve uréena prumérna hodnota pro kazdou kategorii kazdého parametru z hodnoceni
respondenti. Z dvoufaktorové analyzy rozptylu byla vyjmuta otazka ¢&. 5, které
se ucastnili pouze zaméstnanci, ktefi do spolecnosti nastoupili béhem posledniho roku.
Divodem byl nulovy pocet respondentti v rdmci nékterych kategorii, kvuli kterému
nebylo mozné dvoufaktorovou analyzu rozptylu provést. Testovana byla rozdilnost
v hodnoceni respondenti mezi zbylymi vybranymi otdzkami a v§emi parametry, pomoci

nichz byli respondenti identifikovani. Konkrétné se jednalo o parametry - vékova
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kategorie (prvni p-hodnota = 7,45866-10°, druha p-hodnota = 0,01477), nejvyssi
dosazené vzdslani (prvni p-hodnota = 3,88877-107°, druha p-hodnota = 0,04064),
profesni oblast, vramci niz pasobi (prvni p-hodnota = 4,46174-10%, druha
p-hodnota = 0,01030) a doba ptisobnosti ve spol. (prvni p-hodnota = 1,41863-10™,
druhda p-hodnota = 0,00197). Ve vSech &tyfech testech byla p-hodnota vzdy mensi
nez zvolend hladina vyznamnosti (o= 0,05). Proto byla nulova hypotéza vzdy zamitnuta
a prfijata byla hypotéza alternativni. Tudiz existuje statisticky vyznamny rozdil

v hodnoceni respondentt, a to jak napii¢ otazkami, tak i napfi¢ parametry.
6.7 Shrnuti vystupi z dotaznikového Setfeni

Vystupy z dotaznikového Setieni budou shrnuty po jednotlivych vyzkumnych otazkach.
Jak je pro zaméstnance vyznamna moznost vzdélavani a rozvoje ve spol. DSPW

Ze ziskanych dat vyplynulo, Zze pro zamé&stnance neni moznost vzdélavani a rozvoje
jednim z vyznamnych divodt nastupu do spole¢nosti DSPW, ani davodu setrvani
ve spolecnosti DSPW. Lze tedy fici, Ze moznost vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti
DSPW pro zaméstnance pfili§ vyznamna neni nebo je spole¢nosti malo propagovana,

ptipadné neni propagovana nabidka pfili$ atraktivni.
Jak zaméstnanci vnimaji vzdélavani a rozvoj ve spole¢nosti DSPW

Zaméstnanci se citi byt sami odpovédni za sviij rozvoj a vzdélani. Pracovni povinnosti
vsak pfed vzdélavanim a rozvojem upiednostiiuji. Moznost vzdélavani a rozvoje
ve spole¢nosti DSPW vnimaji pfevazné jako prilezitost ziskani a udrzeni novych
znalosti a dovednosti. Pouhych 43 % respondenti vnima moznost vzdélavani a rozvoje
jako jeden z benefiti. Jestlize spole¢nost DSPW povazuje vzdélavani a rozvoj svych
zamé&stnancu za jednu ze svych prednosti, piipadné konkuren¢nich vyhod, méla
by na vnimani vzdélavani a rozvoje jak usvych soucasnych zaméstnanct,

tak i potencialnich uchazecu zapracovat.

Jaka je informovanost v oblasti vzdélavani a rozvoje mezi zaméstnanci

spole¢nosti DSPW

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze respondenti shledavaji informace z oblasti
vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti DSPW za spiSe dostatecné. V dalSich otazkach

se ale ukdzalo, Ze je nutné na kvalit¢ a mnozstvi informaci, jez zaméstnanci
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0 vzdélavani a rozvoji ve spole¢nosti maji, zapracovat. Zaméstnanci, ktefi povazuji
informace o moznostech vzdélavani a rozvoje za dostatecné, védi jak postupovat, pokud
se chtéji vzdelavaci akce zucastnit. Zatimco zaméstnanci, ktefi jsou hiife informovani
0 moznostech vzdélavani a rozvoje, maji i tendenci byt hife informovani o postupu

Vv piipad¢ zajmu o vzdélavaci akci.

Jak jsou zaméstnanci spokojeni se soucasnou nabidkou vzdélavacich aktivit

spolec¢nosti DSPW

Pro vétSinu zaméstnancl je souCasnd nabidka vzdélavacich aktivit spolecnosti DSPW
dostate¢na. Z odpovédi respondenti na otazku, kterou bylo zjistovano,
co zaméstnancum V nabidce schazi, se ale ukazalo, Ze sou¢asnou nabidku vzdélavacich
aktivit spolecnosti DSPW zcela neznaji. Nejcastéji zminovanymi byly odborné kurzy
ruzného charakteru, piestoze je spolecnost schopna zajistit kurz dle individualni potieby
zamé&stnanct. Uvadénymi byly i pocitatové kurzy, odborné konference, IT kurzy
a prohlubujici soft skills kurzy, kterych se ale pracovnici v ptipadé potieby ucastnit
mohou. Zaméstnanci, ktefi povazuji informace o moznostech vzdélavani a rozvoje
za dostatecné, shledavaji souCasnou nabidku kurzii pfevazné za dostateCnou.
Oproti tomu zaméstnanci, kterym informace o moznostech vzdélavani a rozvoje schazi,

povazuji souc¢asnou nabidku kurzi hlavné za nedostatecnou.
Jaké jsou preference zaméstnanci v oblasti vzdélavani a rozvoje

Zaméstnanci ze spolecnosti DSPW maji zdjem piedev§$im o odborné profesni kurzy
a jazykové kurzy. U vyuky upfednostiuji jeji prezen¢éni formu. E-learning by uvitali
hlavné ti, ktefi se prezen¢ni vyuky tucastnit nemohou, at uz z davodu pracovni
vytizenosti nebo sluzebnich cest. Ctvrtina respondent by formu e-learningu
uplatiiovala zejména na zakonna periodicka skoleni, jako je tomu doposud. Dale
by dle respondentti e-learning své uplatnéni nalezl u jazykové vyuky, odbornych
profesnich kurzii a pocitatovych kurzi. Za hlavni vyhody e-learningu zaméstnanci
povazuji volbu terminu splnéni, volbu mista splnéni a Usporu c¢asu. Zatimco
jako nevyhody byly nejéastéji uvadény nemoznost konzultace, absence praktické

ukazky a absence interakce s lektorem.
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Jak zaméstnanciim vyhovuje soucasny proces vzdélavani a rozvoje ve spol. DSPW

Podle ziskanych dat zaméstnanci s procesem vybéru a piihlaSovani se na kurz problém
nemaji, ale zaroven jim ne zcela vyhovuje. Zaméstnanci, ktefi védi, jak postupovat
Vv ptipad¢ zdjmu o vzdélavaci akci, povazuji proces vybéru a piihlasovani se na kurz
prevazné za vyhovujici. Oproti tomu zaméstnanci, ktefi nevi, jak postupovat v piipadé
zajmu o vzdélavaci akci, shledavaji proces vybéru a ptihlasovani se na kurz prevazné
za nevyhovujici. Respondenti by proces vybéru a piihlasovani se na kurz zejména
zjednodusili a zptehlednili. Sou€asné prostiedi, Vv némz proces vybéru a piihlaSovani
se na kurz probiha, shledavaji jako ,,administrativné nepiatelské®. Zaroven je pro né
matouci, Ze se na nékteré kurzy maji ptihlaSovat v persondlnim systému a na jiné
na Intranetu. Neé&ktefi by preferovali objednavky kurzii prostfednictvim e-mailové
komunikace, konkrétné se specialisty vzdélavani a rozvoje. Dale by zaméstnanci uvitali
vice aktivniho pfistupu ze strany spole¢nosti. Specialisté vzdélavani a rozvoje by podle
nich méli mapovat kurzy, které jsou na trhu nabizeny, a tvofit ptehledy s konkrétnimi
nabidkami kurzi. Z Setfeni totiz vyplynulo, Ze pro zaméstnance je hledani kurzu pfilis
casove narocné. Specialisté vzdélavani a rozvoje by dale dle respondentii méli rozsifit
informace, které uvadi u nabizenych kurzi. Piestoze se zaméstnanci citi byt sami
odpovédni za sviij rozvoj a vzdélani, ocekéavaji konkrétni nabidky kurzi ze strany
spole¢nosti. Zajimavy byl jeden z podnétu respondentt, ktery se tykal promitnuti

rozvoje fadovych zaméstnancti do hodnoceni manazer.
Jaké prinosy, pripadné nedostatky, zaméstnanci shledavaji ve vzdélavani a rozvoji

Za hlavni piinosy plynouci ze vzdélavani a rozvoje zamé&stnanci povazuji prohlubovani
odbornosti, osobni rist a zefektivnéni vykonavané prace. Z dotaznikového Setfeni
vyplynulo, Ze s rostoucim vékem zaméstnanci méné vnimaji kariérni rast, lepsi financni
ohodnoceni a osobni rast jako piinos plynouci ze vzdélavani a rozvoje. Zminovanym
nedostatkem u jiz absolvovanych kurzii byla ucast vynucena systémem, vlivem které
nem¢él kurz zadny piinos. Dle nékterych respondentli byvaji kurzy pfiilis teoretické,
a proto nelze nabyté znalosti aplikovat v praxi. Vétsina zaméstnanct vSak ur€ity pfinos

v absolvovanych kurzech shledala.
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DalSi rozbor vybranych otizek z dotazniku

V dalsim rozboru vybranych otdzek z dotazniku bylo prokazano, Ze existuje statisticky
vyznamny rozdil v hodnoceni respondentii, a to jak napii¢ vybranymi otazkami,
tak i napii¢ vSemi identifikaénimi parametry. Hodnoceni respondenti se tedy
v otazkéch 1isi dle jejich vékové kategorie, nejvyssiho dosazeného vzdélani, profesni
oblasti, v ramci niz ptisobi a doby plsobnosti ve spolecnosti.

V rdmci celkového hodnoceni vzdélavani a rozvoje pracovnikti ve spole¢nosti DSPW
byla uréena vysledna hodnota 2, a to na Skale od 1 do 4. Z celkového hlediska tedy neni

soucasny stav vzdélavani a rozvoje pracovnikli ve spolecnosti DSPW zcela idedlni,

avSak hodnocen je zaméstnanci spiSe pozitivné.

V nasledujici kapitole budou navrhnuta konkrétni opatieni a doporuceni, jez by mohla

soucCasny stav vzdélavani a rozvoje pracovnikl ve spole¢nosti DSPW zlepsit.
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7 Navrhovana opatieni a doporuceni

Konkrétni navrhy jsou zpracovany na zakladé vystupt z dotaznikového Setieni
a zhodnoceni procesu vzdélavani a rozvoje pracovnikl ve spole¢nosti DSPW. Jedna
se vSak 0 navrhy, které by bylo v piipadé¢ zajmu nutno propracovat a implementovat

dle moznosti a potieb spolec¢nosti.
7.1 Vice zaméstnance informovat v oblasti vzdélavani a rozvoje

Jelikoz je v zajmu spolecnosti, aby se jeji zaméstnanci vzdélavali a rozvijeli, méla
by firma své zaméstnance ke vzd€lavani a rozvoji motivovat a lépe je v oblasti

vzdélavani a rozvoje informovat.
Navrhovana doporuc¢eni reaguji na vystupy z nasledujicich vyzkumnych otazek:

v Jak je pro zaméstnance vyznamna moznost vzdélavani a rozvoje ve spol. DSPW?

v Jak zaméstnanci vnimaji vzdélavani a rozvoj ve spolecnosti DSPW?

» Jaka je informovanost v oblasti vzdeélavani a rozvoje mezi zaméstnanci
spolecnosti DSPW?

» Jak jsou zaméstnanci spokojeni se soucasnou nabidkou vzdelavacich aktivit

spolecnosti DSPW?

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze moZnost vzdélavani a rozvoje nepatii
mezi vyznamné divody nastupu do spolecnosti DSPW, ani davody setrvani
ve spole¢nosti DSPW. Déle se ukézalo, ze zaméstnanci nejsou dostate¢né seznameni
S moznostmi, jez svym pracovnikim spole¢nost ve vzdélavani a rozvoji nabizi.
Pravdépodobné proto ne vSichni zaméstnanci povazuji vzdélavani a rozvoj za benefit.
Zjisténo bylo i to, Ze pracovni povinnosti jsou ve spole¢nosti pied vzdélavanim

a rozvoje upiednostiiovany.

Proto je zapotiebi, aby spole¢nost u svych zaméstnancti zvysila povédomi o moznostech
Voblasti vzdélavani a rozvoje, a to jak u svych soucasnych pracovnikd,
tak i potencialnich uchazecti. Je zapotiebi zdlraznit, Ze spole¢nosti na rozvoji
zaméstnancl zalezi. Rozvoj jim totiz umozni jejich praci zefektivnit. Dulezité
je i pfipomenout, Ze se zaméstnanci mohou zucastnit kteréhokoliv kurzu, jenz by jim
mohl pomoci. At uz by se jednalo o né&ktery zkurzii ptedem nasmlouvanych,

nebo z kurzii vefejnych. Zaméstnance je dale nutné informovat, ze v piipad¢ potieby
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jim specialisté vzdélavani a rozvoje S vybérem a objedndnim kurzu pomohou, piipadné
Jim zajisti kurz dle jejich individualni potieby. Pracovnikiim by mélo byt pfipominéno,
ze ne kazda spolecnost takto Siroky rozvoj svym zaméstnanctim nabizi. Jedna se o velmi

vyznamny benefit, ktery je zaroven konkurenéni vyhodou.

Informovani zaméstnanc by probihalo prostiednictvim Skoleni, kterého by se ujali
specialisté vzdélavani a rozvoje, adaptaéniho programu, na kterém by specialisté
vzdélavani a rozvoje prezentovali zminéné informace, piipadné prostiednictvim
interniho dokumentu nebo e-learningu. Za jejich vyhotoveni by opét odpovidali

specialisté vzdélavani a rozvoje.

Skoleni by bylo zaméstnanctim nabizeno v pravidelnych intervalech, naptiklad jednou
mesicné, a bylo by pfistupné vsem. Aby informace pronikly i mimo spole¢nost, bylo
by vhodné je urcitym zptisobem implementovat i do firemni propagace a komunikace.
Informace o0 vzdélavani a rozvoji by mohly byt velmi dilezité i pro potencilni
uchaze¢e. V takovém piipad¢ by se do navrhu =zapojili i specialisté propagace
a komunikace. Lepsi informovanost by soucasné vedla ke zvySeni celkové image

spolecnosti na trhu.
Casova naro¢nost:

= piiprava Skoleni — 1 pracovni den;

= 3koleni — ¥ pracovniho dne v mésici (kazdy mésic);

= vytvofeni prezentace na adaptacni program — %2 az 1 pracovni den;
= tvorba interniho dokumentu — 1 az 2 pracovni dny;

= tvorba e-learningu — 2 az 3 pracovni dny.

Nékladem by vtomto piipadé byl pievazné Cas specialisti vzdélavani a rozvoje
a specialistu propagace a komunikace, ktery lze vy¢islit pomérnou c¢asti jejich mzdy.
Dalsim moznym nakladem, o kterém lze uvazovat, by byly ztraty zplisobené absenci
zaméstnanci v pracovnim procesu. Technické prostiedky a IT infrastruktura jsou

jiz k dispozici, a tudiz by nebyly nutné dalsi investice.

Navrhovana doporueni maji i Sva rizika. Prace specialisti vzdélavani a rozvoje
a specialistl propagace a komunikace by byla zbytecnd, pokud by zaméstnanci

neprojevili o informace zdjem a jejich pfistup by se nikterak nezmeénil.
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7.2 Tvorba prehledu aktualné nabizenych kurzi na trhu

Prestoze se zaméstnanci citi byt sami odpovédni za sviij rozvoj a vzdélani, pozaduji vice
aktivniho pfistupu ze strany Spole¢nosti. Hledani kurzl je pro né pfili§ ¢asoveé narocné.
Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze nécktefi zaméstnanci nemaji dostateCné
informace, kde kurzy hledat, a proto hledani kolikrat pfedem vzdaji. Z tohoto dtvodu

by bylo vhodné poskytnout zaméestnanctiim vétsi podporu.

Soucasna opatieni reaguji na zjisténi z vyzkumné otazky: Jak zaméstnanciim vyhovuje

soucasny proces vzdelavani a rozvoje ve spolecnosti DSPW?

Specialisté vzdélavani a rozvoje by mohli v pravidelnych intervalech mapovat kurzy
na trhu a tvotit prehledy aktualné nabizenych kurzt. V piehledech by kurzy byly fazeny
dle profesni oblasti. Prehledy by obsahovaly odkazy na ptislusné kurzy, kde
by se zaméstnanci mohli dozvédét vice informaci. Zaméstnanci by dale uvitali vice
informaci o jiz nabizenych kurzech. Proto by specialisté vzdélavani a rozvoje méli

v

popisy u kurzi rozsifit o podrobnéjsi informace.

Zaméstnanci by byli na zakladé lepsi informovanosti a vétsi podpory ze strany
spole¢nosti vice motivovani ke vzdélavani a rozvoji. Jejich zajem o kurzy by mohl

vzrist.
Casova naroc¢nost: pravidelné tfi pracovni dny v mésici.

Nékladem by byl opét ¢as specialisti vzdélavani a rozvoje, ktery by bylo nutné vy¢islit
pomérnou ¢asti mzdy. Tyto naklady by byly vSak kompenzovany uSetfenim casu

ostatnich zamé&stnanci, ktefi by v rdmci své pracovni doby nemuseli kurzy vyhledavat.

Potencialnim rizikem je, pokud by zajem o kurzy ze strany zaméstnanct nevzrostl.

7.3 Zjednodusit, zprehlednit a sjednotit proces piihlaSovani se
na kurzy

Pracovnikiim ze spole¢nosti DSPW plné nevyhovuje soucasny proces piihlasovani

se na kurzy. Pro zaméstnance je matouci, Ze proces piihlasovani se na kurzy probiha

navice mistech. Z tohoto divodu castokrat nevi, kde konkrétni typ kurzu hledat

a kde se na vybrany kurz ptihlasit.
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Navrhované opatfeni reaguje na vystup z vyzkumné otdzky: Jak zaméstnanciim

vyhovuje soucasny proces vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti DSPW?

Bylo by vhodné proces piihlasovani se na kurzy zjednodusit, zpiehlednit a sjednotit.
Ptihlasovani by mohlo probihat na jednom misté. Hlavnim mistem by byl Intranet.
Na Intranet by byl umistén rozcestnik i spodrobnymi instrukcemi. Pokud
by zaméstnanci chtéli absolvovat néktery ze soft skills kurzi nebo pocitacovych kurzi,
klikli by na pfislusny odkaz, ktery by je pifesméroval do personalniho systému, kde
by si uz vybirali konkrétni kurz. Pokud by zaméstnanci chtéli absolvovat odborny
profesni kurz, napfiklad néktery z vytvoreného piehledu, klikli by na druhy pftislusny
odkaz, ktery by je pfesméroval na pozadavek na vzdélavani. Instrukce na rozcestniku
by dale zahrnovaly informaci, Ze pokud by pracovnici potiebovali kurz specificky, maji
se obratit na specialisty vzdélavani a rozvoje. Na zakladé blizsi specifikace by se jim
specialisté vzdélavani a rozvoje pokusili kurz zafidit. Rozcestnik by véetné zakladnich

instrukci a ptislusnych odkazi obsahoval i navody, jak postupovat.

Smyslem tohoto navrhu je usnadnit a zpfehlednit zaméstnancim proces piihlasovani
se na kurz. Veskeré instrukce a navrhy by zpracovali specialisté vzdélavani a rozvoje.
Zatimco o technicke zpracovani by se postarali specialisté propagace a komunikace

a pracovnici z IT Utvaru.

Casovou naro¢nost by bylo mozné odhadnout az na zédkladé vzajemné konzultace vSech

zainteresovanych stran.

Naklady by byly vy¢isleny v zavislosti na dob¢ trvani realizace, a to pomérnou ¢asti
mzdy vSech zac¢astnénych specialist.

Nejvetsim rizikem tohoto ndvrhu by byly pocatecni reakce zaméstnancti na novy proces
piihlaSovani se na kurz. Ten by v§ak mél byt jednodussi a prehledné;si.

7.4 Vyhodnocovat a porovnavat veskeré vystupy z hodnoceni

Spolecnost DSPW ma vysoce propracovany systém vzdélavani a rozvoje.
Ve spolecnosti probiha né€kolik druhti hodnoceni. Konkrétné¢ se jedna o hodnoceni
zaméstnance, vzdélavaci akce, efektivity a dodavatele. Byla by $koda, pokud by ziskana

data nebyla pln¢ vyuZita.
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Néavrh reaguje na zhodnoceni procesu vzdélavani a rozvoje ve spole¢nosti DSPW,

zejména na fazi hodnoceni vzdélavani.

Jelikoz nékteré vzdélavaci instituce vyzaduji po pracovnicich hodnoceni na konci kurzu
vden konani vzdélavaci akce, bylo by vhodné, aby toto hodnoceni specialisté
vzdélavani a rozvoje vramci sluzeb od vzdélavaci instituce vyzadovali. Konkrétné
se jednéd o hodnoceni na konci kurzu u pocitacovych a odbornych profesnich kurzi.

U soft skills kurzi je tato forma spoluprace jiz nastavena.

Poté by specialisté vzdélavani a rozvoje méli zaznamenat, vyhodnocovat a porovnavat
tuto bezprostiedni okamzitou zpétnou vazbu (hodnoceni na konci kurzu) se zpctnou
vazbou, ktera probihd s c¢asovym odstupem (hodnoceni vzdélavaci akce). Vystupy
by mohly byt dale porovnavany s vystupy zhodnoceni efektivity, kdy nadtizeni

posuzuji u svych podiizenych piinosy plynouci ze vzdélavaci akce.

Ziskana data by vedla k eliminaci nevhodnych a nekvalitnich kurzii a lektori. Zaroven
by mohla slouzit k hodnoceni dodavatel a zamé&stnanci samotnych. Na zakladé téchto
dat by byli specialist¢ vzdélavani a rozvoje lépe schopni zaméstnancim doporucit

at’ uz lektora, vzdélavaci instituci nebo konkrétni kurz.

Casova naro¢nost: kazdy mésic dle poétu zrealizovanych kurzd, praimémé by se mohlo

jednat 0 3 pracovni dny v mésici.

Néklady by odpovidaly ¢asové naro¢nosti vkladani, vyhodnocovani a porovnavani dat
Vv pfislusném mésici a byly by vycisleny pomérnou ¢asti mzdy specialistl vzdélavani
arozvoje. Vzhledem ke skuteCnosti, ze jiz existuji procesy sbéru dat, neni nutno
vynakladat dalsi prostfedky na jejich vytvoieni. Nicméné by stalo za zvazeni sjednotit
stavajici procesy sbéru dat do jednoho systému, konkrétné zavést hodnoceni efektivity

a dodavatele do systému personalniho.

Potencialnim rizikem je, pokud by zaméstnanci nebyli v rdmci hodnoceni upfimni.
Neupiimnost a ptipadna neobjektivita by snizily kvalitu ziskané zpétné vazby, vlivem

které by mohlo dojit k nespravnym zavérim a neadekvatnim opatfenim.
7.5 Rozsirit hodnoceni zaméstnancii a manaZeru

Napfii¢ otazkami bylo zjisténo, ze néktefi zaméstnanci se ucastni kurzi z povinnosti,

zatimco jinym je tato moznost ze strany jejich nadfizenych odepfena. Aby bylo mozné
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tyto ptipady odhalit, bylo by vhodné promitnout do hodnoceni manazera hodnoceni
rozvoje jejich podfizenych. Rozvoj podfizenych by byl zjistovan dvojim zptsobem.
Manazeii by hodnotili, jak vnimaji rozvoj svych podiizenych. Naptiklad kolik kurza
jejich podtizeni absolvovali, co pro svilj rozvoj udélali, zda se nékam posunuli. Radovi
zaméstnanci by naproti tomu napiiklad hodnotili, jaké méli podminky pro svij rozvoj,
zda jim byl jejich nadfizeny Vv ptipadé potieby ndpomocny, zda je v rozvoji podporoval,

kolika kurzt se béhem roku zic¢astnili a v ¢em konkrétné pro né byly kurzy pfinosné.

Spole¢nost zastava strategii ,,2G* — K rozvoji spole¢nosti a jejiho businessu je nutny
rozvoj zaméstnancil. Ziskana data by pomohla odhalit problematickd mista, jez by bylo
tieba zlepsit. Odhalen by mohl byt nevhodny pfistup, a to jak ze strany nadfizenych,
tak i ze strany podfizenych. Nevhodné piistupy je nutné odhalit, jelikoz by mohly mit

negativni vliv na dalsi zaméstnance a celkovou image spole¢nosti.

Na rozsifeni hodnoceni zaméstnanci a manazertu by pracovali specialisté vzdélavani

a rozvoje. Ti by ziskana data i vyhodnocovali.
Casové naroénost:

= specifikace kritérii a tvorba v systému — 1 az 2 pracovni tydny;

= préace s daty — az 1 pracovni tyden (jednou ro¢n¢).
Néklady by zde byly opét vyjadfeny pomérnou ¢asti mzdy specialisti vzdélavani
arozvoje. Vlivem zavedenych opatfeni by mohly byt uSetfeny naklady vynalozené
na vzdélavani a rozvoj zaméstnanct, ktefi o kurzy zajem nemaji a k i€asti jsou nuceni.
Naproti tomu uSetfené prostiedky by mohly byt investovany do vzdélavani a rozvoje
zaméstnanct, ktefi 0 kurzy zajem maji.
Ptipadnym rizikem by mohl byt konflikt mezi nadfizenym a podiizenym, jenz by plynul

z jejich odlisného ptistupu ke vzdélavani a rozvoji nebo vlivi jinych.
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Zavér
Tématem diplomové prace bylo Vzd€lavani a rozvoj pracovnikd v podniku jako

konkurenéni vyhoda.

Z teoretické cCasti vyplynulo, ze pracovnici jSOU nejcennéj§im zdrojem a nejvétSim
bohatstvim, jimz organizace disponuji. Jelikoz jsou tviirci a $ifiteli inovaci, predstavuji
nenapodobitelny zdroj trvalé konkuren¢ni vyhody. Proto je nutné pracovniky rozvijet,
ato prostfednictvim investic do vzdélavani. Jedin€ tak budou organizace schopny

pruzn¢ reagovat na ménici se podminky trhu a zmény v podnikatelském prostredi.

Vzdélavani a rozvoj pracovnika predstavuje cilevédomy a celozivotni proces, u kterého
je nutny zdjem jak ze strany organizace, tak i ze strany zaméstnancu. Jelikoz ma
vzdélavani a rozvoj pracovnikt vliv na kvalitu produktu a poskytovanych sluzeb,
je dulezité jeho vystupy porovnavat a métit. Aby bylo vzdélavani zaméstnancu cileng,
efektivni a zajistilo navratnost vlozenych prostfedkt, doporucuje se systematicky
piistup. Ten spociva v neustale se opakujicim cyklu, jenz zahrnuje ¢tyii zakladni faze,
Které jsou vzajemné propojeny, a které se vzajemné ovliviiuji. Jednd se o faze
identifikace potfeby vzd€lavani, planovani vzdélavani, realizace vzdélavani

a vyhodnoceni vzdélavani.

Hlavnim cilem prace bylo analyzovat a zhodnotit soucasny stav vzdélavani a rozvoje
pracovnikii ve spole¢nosti Doosan Skoda Power s.r.0. a navrhnout piipadna opatieni

a doporuceni, jez by mohla vést k jeho zlepseni.

Spoleénost Dooan Skoda Power s.r.0. je nazoru, ze trvaly uspéch spociva v lidech.
Proto si vazi kazdého svého zaméstnance. Za hlavni cil si spole¢nost klade ptsobit jako
firma, kterd je zaméfena na zdkaznika, trvaly rast a vSestranny rozvoj svych
zam¢&stnancu. O vyznamnosti vzdélavani a rozvoje pracovniki vypovidad vysoce
propracovany systém vzdélavani a rozvoje Ve spole¢nosti a rozmanitost kurzi, jez svym

zaméstnancum firma nabizi.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze hlavnim problémem ve vzdélavani a rozvoji
pracovnikli spole¢nosti Doosan Skoda Power s.r.o. je informovanost zaméstnanci
Vv oblasti vzdélavani a rozvoje. Informovanost by mohla mit vyznamny vliv na celkové

vnimani vzdélavani a rozvoje, a to jak u soucasnych zaméstnancu, tak i potencialnich
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uchazecéu. Z celkového hlediska neni soucasny stav vzdélavani a rozvoje pracovniki
ve spole¢nosti Doosan Skoda Power s.r.0. zcela ideélni, avsak zaméstnanci jej hodnoti
spiSe pozitivné. Proto byla spole¢nosti navrhnuta uréitd opatfeni a doporuceni, ktera
by mohla vést ke zlepSeni soucasného stavu vzdélavani a rozvoje ajeho celkového
vniméni u pracovnikt. Déale by mohla vést ke zlepSeni celkové image spole¢nosti

na trhu.
V piipadé potieby ziskani piesnéjsich a podrobnéjsich dat by bylo vhodné na kazdou
vyzkumnou otazku z dotaznikového Setfeni realizovat samostatny prizkum. Je uz vSak

na spolecnosti, jak bude se ziskanymi daty dale pracovat a zda bude pokracovat

V podrobnéj$im prazkumu.
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Priloha A: Rozklad cile dotaznikového Setfeni do vyzkumnych a konkrétnich otazek

Zjistit pohledy a nazory zaméstnanch na soucasny stav vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti DSPW

Jak je pro zaméstnance
VyZnamna moznost
vzdélavani a rozvoje ve
spolecnostt DSPW?

Jak zaméstnanci vnimaji
vzdélavani a rozvoj ve
spolecnosti DSPW?

Jaka je informovanost
v oblast1 vzdélavani a
[0ZVoje mezi Zaméstnanci
spolecnosti DSPW?

Jak jsou zaméstnanci
spokojeni se sonéasnon
nabidkou vzdeélavacich

aktivit spol. DSPW?

Jaké jsou preference
zaméstnancti v oblasti
vzdélavani a rozvoje?

Jak zaméstnanciim
vyhovuje soutasny proces
vzdélavani a rozvoje ve
spolecnostt DSPW?

Jake pfinosy, pfipadné
nedostatky, zaméstnanci
shledavayi ve vzdélavani

arozvop?

1

]

Jste dozratecné iyformovan'a o

1

1

1

1

Pevaiyjere sondaznen nabidka

Vihovige Vem proce,

rozvajoryeh akeich?

Zruifilia jzre nékdy idas ma
bt riéktarém = furzil, no ktery jote
byl pritiasen”

Z jakého ditvodu jzre srudil'a
sicast?

Jak moinazti vedélaveni a
et romvaie ve spoledhocn DEPTT
ymimicite”

Ciim spolednost DEPTW motivige

L (podporige) Vat =djem o
vedélavact akee?

V" Gem shieddte nexody e-

learningu?

Zjakého divodu jste e
nericastmil/a Zddnéha kurzu?

Byla pro Vés modnost vedéldyem Dionmiveite se. Ze fote sanvsama o e . e a P
a rocvgje fedrim = difvedii bt odpovédhyna ta Nl recvay a bt maorostech vodélaranl a renvaie || Ferm ml"": m{_”rmm'f;’ afd — HIALT 2 h‘.n" " ’.ﬂ'.d"“ i et prriflaieveni ze na vzdélavaed — LD N ".d.fmfm a
méstupu do spolecnasti DSPIFT vedélaveni? ve spolecnosti DSPIW? ve spelscnosti DEPT za Kuurzii méite nefvétit zdfem vorvafi shieddvere!
. : . dactatednon?
f:::ﬂ:rffn:;ﬂ:;g;‘:g;};:: Fitimeite mainasti vedélavani a Viniimeire: mocnosti vedélavani a Ehedhe ot Ly thele Jaké jsou Vale preferenice v Holik kit jcte za posledni ok Demnivite se, e pro Vs mély
;;3» z a‘f{u&d on-;miw’r':ick = resveeve spoladinasti DEFHF = rosvaje ve spalednasti DSPIF ] ezt ak.cs‘rnnbrdw ] ramei jecnotinyeh forem absahvovalia? (5 vygimkou aﬁsoh'ovan; h:_’ '.Pﬁ}:o:’ ’
4 !,; o ve firms? Jako dostupme? Jako dostupmé? postridte. vdélavemi? —  cdkonmich jako je naprikiad =
Gl dilnin BOZP. PO, OZF. Bezpecnost
imformact, Fidici refevent atd )
Donmivite 5, Ze Vai " — ) . e
povirmosti jzon dhi _Vite, jak méte postpovat v V' dem shledivdte vitod e- V- éem konkrém shledivére
L .. i L pripadé zdimu o Fami vybranon a — pinosy kurzi, ktevé jste
ticast e vedélavacich a L Tearmingu’ ovalia®
vodéldvaci akei? absolvovala’

Prod se dommivae, fe pro Pz
|| absolvevems kurzy nemdly Sddhy
prinos?




Priloha B: Strukturovany dotaznik

T ;l'v’lf_'l’ r . . . . . flo ) d-l . L
Vzdelavani ar OZ\*‘O] Pl acoviniku v pO 11Ku ] AKO
konkurenc¢ni vvhod

LONKUreIcIll vyvnodaa
Dobry den,
jmenuji se Jana Brecklova a jiz od srpna roku 2017 pracuji v této spoleénosti. Momentalné
se podilim na Setfeni, jehoZ smyslem je zjistit Vase pohledy a ndzory na scuéasny stav
vzdéldvani a rozvoje ve spoleénosti Doosan Skoda Power (déle jen DSPW). Setfeni je
pochopitelné anonymni a jeho vystupy budou vyuZity jak pro Gcely spoleénosti, tak i jako
podklady k sepsani praktické éasti mé diplomové prace na téma ,Vzdélavani a rozvoj

pracovnikd v podniku jako konkurenéni vyhoda®.

Pfedem bych Vam rada podékovala za Vas ¢as a spolupraci.

*Povinné pole

Identifikace respondentii

Do kreré vékove karegorie spadare?

O 18-28
O 29-40
O 41-54
(O s5avice

Jake je Vase nejvyisi dosazene vadelam? *
(O stredoskolske

(O stedoskolské s maturitou

(O Bakalafske

O Magisterské/Inzenyrske a vyssi

V jake profesni oblasti v ramei spolecnosti DSPW pusobice?
QObchod

Engineering

Projektovy management

HR

Finance

Vyzkum a vyvoj

Vyroba a zajistovani kvality

OO0OO0OO0OO0OO0OO0O0

Ostatni



Jak dlouho jiz ve spolecnosti DSPW pracujete? *

O 0-1rok
O 1 rok - 4 roky

O Vice nez 4 roky

Jak je pro zaméstnance vyznamna moznost vzdélavani a rozvoje ve spole¢nosti DSPW
Byla pro Vas moznost vzdélavani a rozvoje jednim 2 ditvodit nastupu do spolecnosti DSPW? *

O ano
(O spise ano
(O spisene
O nNe

Povazujete moznost vzdelavani a rozvoje ve spolecnasti DSPW za jeden z divodi ovliviwjici

Vase setrvavani ve firme? *
O Ano

O Spise ano

O Spise ne

O Ne

Jak zamé&stnanci vnimaji vzdélavani a rozvoj ve spole¢nosti DSPW
Domnivare se, ze jste sam/sama odpovédny/na za sviij rozvoj a vzdélani?

O Ano
(O spiseano
(O spisene
O Ne

Domnivare se. ze Vase pracovni povinnosti jsou dilezitéjsi nez ncast na vzdelavacich a

rozvojovyeh akeich? *

O ano
(O spise ano
(O spisene
O nNe



Zrusilfa jste nékdy dcast na nekrerém z kurzi, na krerv jste byl/a prihlasen/
O Ano
O ne

7

Z jakého divodu jste zrusilfa dcasc

Lze vybrat vice odpovédi

[J nemoc

|:| Pracovni povinnosti mély pfednost
[J Rozmyslel/a jsem sito

[J zapomnél/a jsem

[J Jine:

Jak moznost vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti DSPW vnimate? *

Lze vybrat vice odpovédi

D Benefit

D Povinnost

D Souééast néplné prace

D MoZnost zabyvat se i né&im jinym nez praci

D Ziskdni a udrZeni novych znalosti a dovednost

Cim spole¢nost DSPW morivuje (podporuje) Vas zajem o vzdélivact akee? *

Lze vybrat vice odpovédi

|:| Moznost kariérniho rastu

Rozmanitost kurzd

g

Moznost absolvovani nakladnéjsich kurzd

Moznost G&asti na zahraniénich konferencich
Podpora nadfizeného

Rozvojové plany pfi roénim hodnoceni zaméstnancd

Z&dnou motivaci neshledévam

Jiné:

00000

Jaké je informovanost v oblasti vzdélavani a rozvoje mezi zaméstnanci spol. DSPW?

Jste dostatecné informovan/a o moinostech vadelavani a roxvoje ve spolecnosti DSPW?
O o
Spise ano

Spise ne

O OO0

Ne



Vnimate moznosti vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti DSPW jako dostupne? *

O Aano
(O spigeano
(O spisene
O Ne

Vite. jak mate postupovar v pripadé zajmu o Vami vybranou vadélavaci akei? #

O Ano
(O spise ano
(O spise ne
O Ne

Jak jsou zaméstnanci spokojeni se souc¢asnou nabidkou vzdélavacich aktivit spole¢nosti

DSPW

Povazujere soucasnou nabidku kurzi/skoleni/vzdélavacich akei ve spolecnosti DSPW za

dostare¢nou? *

(O Zzceladostatetna
O Dostatecna
O Nedostatecna

(O zcelanedostatecna

Uvedte, jake kurzy/skoleni/vzdelavact akee v nabidee poseradare: *

Vase odpovéd

Jaké jsou preference zaméstnanct v oblasti vzdélavani a rozvoje

Zvolre, o keere z nize uvedenyeh kurzi mire nejverst zajem: *

Lze vybrat vice odpovédi

Soft skills kurzy

PC kurzy — MS Office
PC kurzy - odborné
Jazykowvé kurzy

Odborné profesni kurzy

OO00000O

Jiné:



Jake jsou Vase preference v ramei jednotlivich forem vzedélavan? *

Prezenéni
odborny seminar

E-learning
odborny seminar

Prezencni soft
skills kurz

E-learning soft
skills kurz

Prezencni
jazykovy kurz

E-learning
jazykovy kurz

Interni
prednaska

Workshop

Zcela vyhovuje Vyhovuje Nevyhovuje

O @)

© O O O O O
O O O O O O O
© O O O O O

W ¢em shleddvire vihody e-learningu?

Lze vybrat vice odpovédi

a

O
O
O
O

Uspora tasu

Volba terminu splnéni

Volba mista, edkud lze kurz splnit
Absence interakce s lektorem

Jiné:

W cem shleddavire nevyhody e-learningu? *

Lze vybrat vice odpovédi

(N I I I I

Absence interakce s lektorem
Absence praktické ukazky
NemozZnost konzultace
Monotonni forma

Odkladani splnéni

Technické problémy se spudténim

Jiné:

Jakd témara a jake kurzy byste uvitali formou e-learningu?

Vase odpovéd

Zcela nevyhovuje

O

© O O O O O



Jak zaméstnanciim vyhovuje soucasny proces vzdelavani a rozvoje ve spol. DSPW

Vvhovuje Vim proces vwhéru a prihlasovini se na vzdelavael akee/kurzy/skoleni?

O ano
(O spiseano
(O spizene
O ne

Uvedte, co byste na procesu zmenili: *

Vase odpovéd

Kolik kurzt jste za posledni rok absolvoval/a? (S vijimkou zakonnveh jako je napiiklad
skoleni BOZP PO OZP, Bezpecnost informact, Ridi¢i referenti ard.) *

Qo

O 1-2

O 3-4

(O s5avice

7 jakeho divodu jste se nedcastnil/a zadného kurza? *

Lze vybrat vice odpovédi

Pracovni vytizenost

Nedostal/a jsem Zadnou nabidku

Z&dny z mych pozadavk( nebyl schvalen
Nemél/a jsem zdjem

Jiné:

O0000O

Jaké piinosy, pripadné nedostatky, zaméstnanci shledavaji ve vzdélavani a rozvoji

Jake ptinosy ve vzdélavani a rozvoji shleddvite?

Lze vybrat vice odpovédi

D Osobni rost

Kariérni riist

Prohlubovani odbornosti
Zefektivnéni vykondvané prace

Lepéi finanéni ohodnoceni

O000a0

Jing:



Domnivite se, ze pro Vis mely absolvované kurzy prinos? *

O ano
() spiseano
() spisene
() Ne

V cem konkrémné shledavare prinosy kurzi, keere jste absolvovalfa? *
Vase odpovéd
Proc se domnvire, #e pro Vas absolvované kurzy nemely zadny prinos? *

Vase odpovéd



Priloha C: Kontingen¢ni tabulky

Kontingen¢ni tabulka pro test €. 1

Vékova Pocet Moznost vzdélavani a rozvoje jako jeden z divodu setrvani ve spol.
kategorie respondentt Ano Spise ano Spise ne Ne
18- 28 34 7 8 12 7

29 - 40 100 12 29 32 27

41 - 54 57 3 21 17 16

55 a vice 24 2 7 8 7

Kontingen¢ni tabulka pro test €. 2

o L, y MozZnost vzdélavani a rozvoje jako jeden z diivodi setrvani
Nejvyssi dosazené Pocet ve spol.
vzdélani respondentti Ano Sl mim Spite ne Ne
Stredoskolské 11 1 3 4 3
Stredoskolske 44 3 17 14 10
S maturitou
Bakalarské 10 1 4 0 5
Magvlf‘ferske/lnzenyrske 150 19 M 51 39
a vyssi
Kontingen¢ni tabulka pro test ¢. 3
Doba plisobnosti Podet Moznost vzdélavani a rozvoje jako jeden z diivodu setrvani ve spol.
Ve spolecnosti respondentt Ano Spise ano Spise ne Ne
0-1rok 14 2 5 6 1
1 rok - 4 roky 50 8 15 14 13
Vice nez 4 roky 151 14 45 49 43
Kontingen¢ni tabulka pro test €. 4
Vékova Pocet Upftednostiovani pracovnich povinnosti pied vzdélavanim a rozvojem
kategorie respondent Ano Spise ano Spise ne Ne
18 - 28 34 16 12 3 3
29 - 40 100 33 55 8 4
41 - 54 57 25 22 6 4
55 a vice 24 9 8 5 2

Kontingen¢ni tabulka pro test €. 5

. ) 5 Upfiednostiiovani pracovnich povinnosti pied vzdélavanim
Doba puvsobn(.)stl Pocet ] a rozvojem
ve spolecnosti respondentli Ano Sy i Sy 9 Ne
0-1rok 14 3 9 1 1
1 rok - 4 roky 50 20 24 4
Vice nez 4 roky 151 60 64 17 10




Kontingen¢ni tabulka pro test €. 6

Profesni oblast

Pocet respondentti

Ucast na kurzu v minulosti zruSena

Ano Ne
Obchod 9 2 7
Engineering 80 25 55
Projektovy management 21 10 11
HR 8 4 4
Finance 7 1 6
Vyzkum a vyvoj 41 13 28
Vyroba a zajistovani kvality 25 6 19
Ostatni 24 10 14

Kontingen¢ni tabulka pro test €. 7

Ucast na kurzu v minulosti zru$ena

Doba pus 0bn9st1 Pocet respondentd
ve spole¢nosti Ano Ne
0-1rok 14 1 13
1 rok - 4 roky 50 15 35
Vice nez 4 roky 151 55 96
Kontingenéni tabulka pro test €. 8
Vnimani moZznosti vzdélavani a rozvoje
Nejvyssi dosazené Pocet ., M9inost . Z'Sk?m,a
vzdélani respondentti | Benefit | Povinnost UL 2a ? yvat se | e
naplné prace | nééim jinym znalosti a
nez praci dovednosti
Stredoskolské 11 4 1 5 1 5
Stredoskolske 44 20 3 21 9 31
S maturitou
Bakalatské 10 4 2 5 0 7
Magisterske, 150 64 18 70 17 104
Inzenyrské a vyssi
Kontingenéni tabulka pro test €. 9
Vnimani moznosti vzdélavani a rozvoje
Doba pusobnosti Pocet Soudast l\gg)intost . Z'Zk?m ,a
ve spolecnosti | respondenti | Benefit | Povinnost | naplng | Z2YVaSe! udrzent
. né¢im jinym znalosti a
préace . . ;
nez praci dovednosti
0-1rok 14 9 2 7 2 13
1 rok - 4 roky 50 19 6 24 8 33
Vice nez 4 roky 151 64 16 70 17 101




Kontingen¢ni tabulka pro test ¢. 10

e Informace o moznostech vzdélavani a rozvoje povazovany za
Profesni oblast res ;fgemﬁ dostatecné
p Ano Spise ano Spise ne Ne
Obchod 9 3 6 0 0
Engineering 80 20 41 15 4
Projektovy 21 5 12 3 1
management
HR 8 7 1 0 0
Finance 7 1 2 0
Vyzkum a vyvoj 41 9 23 6 3
Vyr(_)ba a zajiStovani o5 6 16 3 0
kvality
Ostatni 24 9 13 1 1
Kontingen¢ni tabulka pro test ¢. 11
. ) . Informace o moznostech vzdélavani a rozvoje povazovany za
Doba ptisobnosti Pocet dostatecné
ve spolecnosti respondentt Ano S5l e S5l 9 Ne
0-1rok 14 2 11 1 0
1 rok - 4 roky 50 14 22 12 2
Vice nez 4 roky 151 44 83 17

Kontingen¢ni tabulka pro test ¢. 12

Doba plisobnosti Pocet Moznosti vzdélavani a rozvoje povazovany za dostupné
ve spole¢nosti respondent Ano Spise ano Spise ne Ne
0-1rok 14 7 7 0 0
1 rok - 4 roky 50 19 18 13 0
Vice nez 4 roky 151 57 69 22 3

Kontingenéni tabulka pro test €.

13

Informace o postupu v piipadé zajmu o vzdélavaci akci

Doba pﬁvsobn(?sti Pocet 3 povazovany za dostatecné

ve spolecnosti respondentt Ano i 51 Softe e Ne
0-1rok 14 7 6 1 0

1 rok - 4 roky 50 20 18 10 2

Vice nez 4 roky 151 82 54 11 4

Kontingen¢ni tabulka pro test ¢. 14

Informace o moZnostech Potet Informace o postupu v ptipadé zajmu o vzdélavaci akci
glavani i ovazovany za dostatecné

vzdelvava’nl arozvoje et p 4 y a

povazovany za dostatecné Ano Spise ano Spise ne Ne

Ano 60 49 10 0 1

Spise ano 116 54 53 8 1

Spise ne 30 5 12 12 1

Ne 9 1 3 2 3




Kontingen¢ni tabulka pro test €. 15

Bk e bies Podet Soucasna nabidka kurzl povazovana za

ve spolecnosti respondentii ZCEI% . Dostateéna Nedostate¢na A5 .
dostatecna nedostatecna

0-1rok 14 1 13 0 0

1 rok - 4 roky 50 2 35 13 0

Vice nez 4 roky 151 6 112 30 3

Kontingen¢ni tabulka pro test ¢. 16

Informace o Soucasna nabidka kurzl povazovana za
moznostech vzdélavani Pocet N
a rozvoje povazovany respondentt ZceI% , Dostate¢na Nedos’tatecn Zcela -
za dostatecné dostatecna a nedostatec¢na
Ano 60 7 49 3 1
Spise ano 116 2 97 16 1
Spise ne 30 0 13 17 0
Ne 9 0 1 7 1
Kontingen¢ni tabulka pro test €. 17
Nejvetsi zajem o
; Pocet 2
Profesni oblast res Oc; . | Softskills | PCkurzy | PCkurzy | Jazykové ulgaliis
pondentd - ; profesni
kurzy MS Office | odborné kurzy K
urzy

Obchod 9 5 2 2 5 6
Engineering 80 21 19 38 54 68
Projektovy
management 21 8 7 4 13 15
HR 8 3 5 0 7 7
Finance 7 2 3 0 6 5
Vyzkum a vyvoj 41 11 16 30 33
Vyr(?ba a zajistovani 25 7 11 6 14 14
kvality
Ostatni 24 4 7 6 15 17

Kontingen¢ni tabulka pro test ¢. 18

Vékova Pocet Proces vybéru a prihlaSovani se na kurz povazovan za vyhovujici
kategorie respondenti Ano Spise ano Spise ne Ne
18 - 28 34 10 19 4 1
29 - 40 100 21 58 18 3
41 - 54 57 13 29 11 4
55 a vice 24 5 13 4 2




Kontingen¢ni tabulka pro test ¢. 19

Vékova Pocet Pocet absolvovanych kurzi za posledni rok
kategorie respondentt 0 1-2 3.4 5 a vice
18 - 28 34 4 23 7 0
29 - 40 100 26 65 8 1
41 -54 57 12 41 4 0
55 a vice 24 11 10 3 0

Kontingen¢ni tabulka pro test ¢. 20

; Pocet Pocet absolvovanych kurzt za posledni rok
Profesni oblast 2 ,
respondentt 0 1-2 3-4 5 a vice
Obchod 9 3 5 1 0
Engineering 80 19 53 8 0
Projektovy management 21 4 15 2 0
HR 8 0 4 4 0
Finance 7 4 3 0 0
Vyzkum a vyvoj 41 10 28 3 0
Z\/}:ﬁs a zajistovani 25 8 14 2 1
Ostatni 24 5 17 2 0
Kontingen¢ni tabulka pro test ¢. 21
Doba piisobnosti Pocet Pocet absolvovanych kurzt za posledni rok
ve spole¢nosti respondent 0 1-2 3-4 5 a vice
0- 1rok 14 2 10 2 0
1 rok - 4 roky 50 12 32 6 0
Vice nez 4 roky 151 39 97 14 1

Kontingen¢ni tabulka pro test €. 22

Informace o postupu Proces vybéru a ptihlaSovani se na kurz povazovan
Vv ptipadé zajmu Pocet za vyhovujici

0 VzcivelaYa01 akci - respondentt Ano S5t Fi S5i Ne
povazovany za dostatecné

Ano 109 40 58 8 3
Spise ano 78 8 48 20 2
Spise ne 22 1 12 6 3
Ne 6 0 1 3 2




Kontingen¢ni tabulka pro test ¢. 23

s " Ptinosy vzdélavani a rozvoje

Vékova Pocet = T v — = T

kategorie | respondenti OS?bnl Karolernl Prohlubovapl Zeﬁ?k'uvgem, Lepsi ﬁnancPl
rlst rast odbornosti vykondvané prace ohodnoceni

18 - 28 34 30 22 29 22 11

29 - 40 100 77 32 77 65 13

41 -54 57 29 12 43 33 4

55 a vice 24 9 1 16 15 2

Kontingenéni tabulka pro test €. 24

Doba Potel Pfinosy vzdélavani a Zrofle/((t)J.e _ —

plsobnosti ve - | Osobni | Kariémi | Prohlubovani | £€°Vict! Pt

spolecnosti respondentl | = rist odbornosti | VYKOnavane | financni

prace ohodnoceni

0-1rok 14 13 9 11 5

1 rok - 4 roky 50 42 24 31 10

Vice nez 4 151 90 34 93 15

roky




Priloha D: Relativni ¢etnosti v kontingen¢nich tabulkach

Kontingen¢ni tabulka relativnich ¢etnosti pro test €. 1

Vékova kategorie

Moznost vzd€lavani a rozvoje jako jeden z ditvodt setrvani ve spol.

Ano Spise ano Spise ne Ne
18 -28 21 % 24 % 35% 21%
29 - 40 12% 29% 32% 271 %
41 - 54 5% 37 % 30 % 28 %
55 a vice 8 % 29 % 33% 29 %

Kontingen¢ni tabulka relativnich ¢etnosti pro test ¢. 2

Moznost vzdélavani a rozvoje jako jeden z dtivodu setrvani ve spol.

Nejvyssi dosazené vzdélani = -

Ano Spise ano Spise ne Ne
Stredoskolské 9% 271 % 36 % 271 %
Stfedoskolské s maturitou 7% 39 % 32 % 23 %
Bakalarské 10 % 40 % 0% 50 %
Magisterské/Inzenyrské a vyssi 13% 21 % 34 % 26 %

Kontingen¢ni tabulka relativnich ¢etnosti pro test ¢. 3

Doba ptisobnosti

Moznost vzdélavani a rozvoje jako jeden z diivodu setrvani ve spol.

ve spole¢nosti Ano Spise ano Spise ne Ne

0-1rok 14 % 36 % 43 % 7%
1 rok - 4 roky 16 % 30 % 28 % 26 %
Vice nez 4 roky 9% 30 % 32 % 28 %

Kontingen¢ni tabulka relativnich ¢etnosti pro test ¢. 4

Upftednostiovani pracovnich povinnosti pfed vzdélavanim a rozvojem

Vékova kategorie — —

Ano Spise ano Spise ne Ne
18 - 28 47 % 35 % 9% 9%
29 - 40 33 % 55 % 8 % 4%
41 - 54 44 % 39 % 11% 7%
55 a vice 38 % 33% 21% 8%

Kontingen¢ni tabulka relativnich ¢etnosti pro test €. 5

Doba ptisobnosti

Upftednostinovani pracovnich povinnosti pfed vzdélavanim a rozvojem

ve spolecnosti Ano SpiSe ano Spise ne Ne
0-1rok 21 % 64 % 7% 7%
1 rok - 4 roky 40 % 48 % 8 % 4%
Vice nez 4 roky 40 % 42 % 11% 7%




Kontingencni tabulka relativnich ¢etnosti pro test ¢. 6

Profesni oblast

Ucast na kurzu v minulosti zruSena

Ano Ne
Obchod 22% 78 %
Engineering 31% 69 %
Projektovy management 48 % 52 %
HR 50 % 50 %
Finance 14 % 86 %
Vyzkum a vyvoj 32% 68 %
Vyroba a zajistovani kvality 24 % 76 %
Ostatni 42 % 58 %

Kontingenc¢ni tabulka relativnich Cetnosti pro test €. 7

Doba ptisobnosti ve spole¢nosti

Ucast na kurzu v minulosti zru$ena

Ano Ne
0-1rok 7% 93 %
1 rok - 4 roky 30 % 70 %
Vice nez 4 roky 36 % 64 %

Kontingenéni tabulka relativnich ¢etnosti pro test ¢. 8

Vnimani moznosti vzdélavani a rozvoje

Nejvyssi dosazené Souddst Moznost zabyvat se | Ziskani a udrzeni
vzdélani Benefit | Povinnost O i n&¢im jinym nez znalosti a

naplng prace A -

praci dovednosti

Stredoskolské 36 % 9% 45 % 9% 45 %
StfedoSkolske B% | 7% 48 % 20 % 70 %
S maturitou
Bakalaiské 40 % 20 % 50 % 0% 70 %
Magistersk, | 439 | 129% 47 % 11% 69 %
Inzenyrské a vyssi

Kontingen¢ni tabulka relativnich ¢etnosti pro test ¢. 9

Vnimani moznosti vzdélavani a rozvoje
Doba pﬁsobno_sti Soucst MozZnost zabyvat se Ziskani a udrzeni
ve spolecnosti Benefit | Povinnost | _,>Ou¢3S] i né¢im jinym nez znalosti a
naplné prace 2 -
praci dovednosti
0-1rok 64 % 14 % 50 % 14 % 93 %
1 rok - 4 roky 38 % 12 % 48 % 16 % 66 %
Vice nez 4 roky 42 % 11 % 46 % 11 % 67 %




Kontingen¢ni tabulka relativnich Cetnosti pro test ¢. 10

Profesni oblast Informace o moznostech vzdélavani a rozvoje povazovany za dostatecné
Ano Spise ano Spise ne Ne
Obchod 33% 67 % 0% 0%
Engineering 25% 51 % 19% 5%
Projektovy management 24 % 57 % 14 % 5%
HR 88 % 13% 0% 0%
Finance 14 % 57 % 29 % 0%
Vyzkum a vyvoj 22 % 56 % 15% 7%
Z\gﬁf’;‘ a zajiStovani 24 % 64 % 12% 0%
Ostatni 38 % 54 % 4% 4%

Kontingen¢ni tabulka relativnich Cetnosti pro test €. 11

Doba ptisobnosti

Informace o moznostech vzdélavani a rozvoje povazovany za dostate¢né

ve spolecnosti Ano Spise ano Spise ne Ne
0-1rok 14 % 79 % 7% 0%
1 rok - 4 roky 28 % 44 % 24 % 4%
Vice nez 4 roky 29 % 55 % 11 % 5%

Kontingenc¢ni tabulka relativnich Cetnosti pro test ¢. 12

Doba ptisobnosti

Moznosti vzdélavani a rozvoje povazovany za dostupné

ve spolecnosti Ano Spise ano Spise ne Ne
0-1rok 50 % 50 % 0% 0%
1 rok - 4 roky 38 % 36 % 26 % 0%
Vice nez 4 roky 38 % 46 % 15 % 2%

Kontingencni tabulka relativnich ¢etnosti pro test €. 13

Doba ptisobnosti

Informace o postupu v piipadé zajmu o vzdélavaci akci povazovany za dostatecné

ve spolecnosti Ano SpiSe ano Spise ne Ne
0-1rok 50 % 43 % 7% 0%
1 rok - 4 roky 40 % 36 % 20 % 4%
Vice nez 4 roky 54 % 36 % 7% 3%

Kontingen¢ni tabulka relativnich ¢etnosti pro test ¢. 14

Informace o moznostech Informace o postupu v ptipadé zajmu o vzdélavaci akci povazovany za
vzdé&lavani a rozvoje dostatecné

povazovany za dostatecné Ano Spise ano SpiSe ne Ne

Ano 82 % 17 % 0% 2%
SpiSe ano 47 % 46 % 7% 1%
SpiSe ne 17% 40 % 40 % 3%

Ne 11 % 33 % 22 % 33 %




Kontingen¢ni tabulka relativnich ¢etnosti pro test ¢. 15

Doba ptisobnosti Soucasna nabidka kurzli povazovana za

ve spolecnosti Zcela dostate¢na Dostate¢na Nedostate¢na Zcela nedostateéna

0-1rok 7% 93 % 0% 0%

1 rok - 4 roky 4% 70 % 26 % 0%

Vice nez 4 roky 4% 74 % 20 % 2%
Kontingen¢ni tabulka relativnich Cetnosti pro test €. 16

Informace o moznostech Soucasna nabidka kurzti povazovana za

vzdélavani a rozvoje Zcela L, ., Zcela

povazovany za dostatecné dostatetna Dostatecna Nedostatec¢na nedostatednd

Ano 12 % 82 % 5% 2%

Spise ano 2% 84 % 14 % 1%

Spise ne 0% 43 % 57 % 0%

Ne 0% 11 % 78 % 11 %
Kontingen¢ni tabulka relativnich ¢etnosti pro test €. 17

Nejvetsi zajem o
Profesni oblast Soft skills | PC kurzy PC kurzy | Jazykové Odborné
kurzy MS Office odborné kurzy profesni kurzy

Obchod 56 % 22 % 22 % 56 % 67 %

Engineering 26 % 24 % 48 % 68 % 85 %

Projektovy management 38 % 33% 19 % 62 % 71 %

HR 38 % 63 % 0% 88 % 88 %

Finance 29 % 43 % 0% 86 % 71 %

Vyzkum a vyvoj 27 % 15% 39 % 73 % 80 %

X\gﬁfj a zajistovani 28 % 44 % 24 % 56 % 56 %

Ostatni 17 % 29 % 25 % 63 % 71 %
Kontingen¢ni tabulka relativnich Cetnosti pro test ¢. 18

Vékova Proces vybéru a ptihlasovani se na kurz povazovan za vyhovujici

kategorie Ano Spise ano Spise ne Ne

18 - 28 29 % 56 % 12 % 3%

29 - 40 21 % 58 % 18 % 3%

41 -54 23 % 51 % 19% 7%

55 a vice 21 % 54 % 17 % 8 %
Kontingen¢ni tabulka relativnich ¢etnosti pro test ¢. 19

Vekova Pocet absolvovanych kurzt za posledni rok

kategorie 0 1-2 3-4 5 a vice

18 - 28 12 % 68 % 21 % 0%

29 - 40 26 % 65 % 8 % 1%

41-54 21 % 2% 7% 0%

55 a vice 46 % 42 % 13 % 0%




Kontingen¢ni tabulka relativnich ¢etnosti pro test ¢. 20

. Pocet absolvovanych kurzi za posledni rok
Profesni oblast =
0 1-2 3-4 5 a vice
Obchod 33% 56 % 11 % 0%
Engineering 24 % 66 % 10 % 0%
Projektovy management 19 % 71% 10 % 0%
HR 0% 50 % 50 % 0%
Finance 57 % 43 % 0% 0%
Vyzkum a vyvoj 24 % 68 % 7% 0%
Vyroba a zajistovani kvality 32 % 56 % 8% 4%
Ostatni 21 % 71 % 8 % 0%

Kontingenc¢ni tabulka relativnich Cetnosti pro test €. 21

Doba piisobnosti Pocet absolvovanych kurzt za posledni rok

ve spolecnosti 0 1-2 3-4 5 a vice
0-1rok 14 % 71 % 14 % 0%
1 rok - 4 roky 24 % 64 % 12 % 0%
Vice nez 4 roky 26 % 64 % 9% 1%

Kontingen¢ni tabulka relativnich ¢etnosti pro test ¢. 22

Informace o postupu v pripadé Proces vybéru a prihlaovani se na kurz povazovan za vyhovujici
zajmu o vzdélavaci akci N N

povaZovany za dostate¢né ANo Spise ano Spise ne Ne
Ano 37 % 53 % 7% 3%
SpiSe ano 10 % 62 % 26 % 3%
Spise ne 5% 55 % 27 % 14 %
Ne 0% 17 % 50 % 33%

Kontingen¢ni tabulka relativnich Cetnosti pro test ¢. 23

Veékové Pfinosy vzdé¢lavani a rozvoje

K ; Osobni e Prohlubovani Zefektivnéni Lepsi finanéni
ategorie . Kariérni rast : £ 2 i

rust odbornosti vykonavané préce ohodnoceni

18- 28 88 % 65 % 85 % 65 % 32%

29 -40 77 % 32% 77 % 65 % 13%

41 -54 51 % 21 % 75 % 58 % 7%

55 a vice 38 % 4 % 67 % 63 % 8 %

Kontingen¢ni tabulka relativnich Cetnosti pro test ¢. 24

. . Ptinosy vzdélavani a rozvoje
Doba ptisobnosti Y L

ve spolecnosti Oss)bm' Karoiérnl’ Prohlu bovépi Zefe’ktivgéni’ Lepsi ﬁnanéyi
rust rust odbornosti vykonavané prace ohodnoceni

0-1rok 93 % 64 % 100 % 79 % 36 %

1 rok - 4 roky 84 % 48 % 82 % 62 % 20 %

Vice nez 4 roky 60 % 23% 73% 62 % 10 %




Priloha E: Data pro dalsi rozbor vybranych otdzek z dotazniku

Cetnosti hodnoceni vybranych otazek

Hodnota
Otazka Cislo
1 2 3
5 9 3 2
6 24 65 69 57
7 140 67 6 2
8 13 22 97 83
13 60 116 30 9
14 83 94 35
15 109 78 22 6
16 9 160 43 3
23 49 119 37 10
28 12 128 12 3
Tabulka pro test ¢. 26
Vékova kategorie
Otazka Cislo =
18 - 28 29 -40 41 - 54 55 a vice
5 2,56 2,50 2,00
6 2,56 2,74 2,81 2,83
7 1,29 1,42 1,37 1,50
8 3,21 3,17 3,19 3,00
13 1,76 2,16 1,75 1,75
14 1,47 1,93 1,82 1,71
15 1,56 1,77 1,54 1,54
16 2,06 2,27 2,21 1,96
23 1,88 2,03 2,11 2,13
28 1,65 1,77 1,68 1,96
Tabulka pro test ¢. 27
Otazka Nejvyssi dosazené vzdélani
Cislo Stiedogkolské | Stfedoskolské s maturitou | Bakalaiské | Magisterské/Inzenyrské a vyssi
5 2,00 2,00 2,70
6 2,82 2,70 2,90 2,73
7 1,45 1,45 1,30 1,38
8 3,18 3,25 3,50 3,11
13 1,91 1,86 2,10 1,96
14 1,82 1,86 1,80 1,79
15 1,45 1,57 1,80 1,68
16 2,09 2,14 2,40 2,19
23 1,91 2,07 2,20 2,03
28 1,73 1,73 1,60 1,77




Tabulka pro test ¢. 28

Profesni oblast

O:[ é Zka L Projektovy . Vyzkum \{Yroba a .
Cislo | Obchod | Engineering HR | Finance , .| zajistovani | Ostatni
management a vyvoj kvality

5 2,50 2,50 2,00 2,00 2,50 4,00
6 3,22 2,69 2,90 2,63 | 314 2,66 2,68 2,71
7 1,22 1,40 1,48 1,13 | 1,14 1,29 1,68 1,42
8 3,00 3,23 3,00 3,13 | 3,557 3,00 3,28 3,21
13 1,67 2,04 2,00 1,13 | 2,14 2,07 1,88 1,75
14 1,78 1,86 1,86 1,38 1,71 1,78 1,88 1,71
15 1,33 1,70 1,62 1,38 1,71 1,66 1,60 1,75
16 2,00 2,20 2,19 2,00 | 2,00 2,34 2,32 1,92
23 1,78 2,06 1,76 200 | 143 2,10 2,20 2,21
28 1,78 1,79 1,71 1,25 | 1,86 1,78 1,72 1,75

Tabulka pro test ¢. 29

Otazka ¢islo

Doba ptisobnosti ve spolecnosti

0-1rok 1 rok - 4 roky Vice nez 4 roky

5 2,50

6 2,43 2,64 2,80
7 1,43 1,34 1,41
8 3,00 3,24 3,15
13 1,93 2,04 1,91
14 1,50 1,88 1,81
15 1,57 1,88 1,58
16 1,93 2,22 2,20
23 1,79 2,02 2,07
28 1,64 1,70 1,77




Priloha F: Diagram pracovniho postupu pii vyhodnocovani dat

Legenda:

00400

Zatatek | Konae

Operace

Wystup operace

Rozhedovani

Mastroj pro rozbor dat

;:: tast
nezivislosta
v kontingenéni
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ANO
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v

Cetnosti odpovedi

Eelativni fetnosti odpovédi

A A

nejvyes

Zminéni
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Kontingencni tabulky
nebyly tvofeny

Trorba kontingendnich

Kontingenéni
tabulka relativaich
Zetnosti a koreladni
analyza

-

Dali rozher
vybranyeh otazel

!

Prevod slewmich
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poznathd

#)ich

Celkové Getnosti
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v
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Modus
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v
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¥
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aritmeticky primér,
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v

v
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Abstrakt

Brecklova, J. (2020). Vzdelavani a rozvoj pracovnikii v podniku jako konkurencni

vyhoda (Diplomova prace), ZapadoCeska univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka.
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Tématem predkladané diplomové prace je Vzdélavani a rozvoj pracovniki v podniku
jako konkuren¢ni vyhoda. Téma bylo zvoleno na zaklad¢ potieby podniku zjistit
pohledy a nazory zaméstnanci na soucasny stav vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti.
Nejprve byl zpracovan teoreticky vstup ke zvolenému tématu, ktery slouzil jako
podklad k vypracovani casti praktické. V praktické casti byl podrobné popsan proces
vzdélavani a rozvoje pracovnikll ve vybraném podniku. Aby bylo mozné zjistit pohledy
anazory zaméstnanci na soucasny stav vzdélavani arozvoje ve spole¢nosti, bylo
uskutecnéno  vyzkumné Setfeni. Vyzkumné Setfeni probihalo prostfednictvim
strukturovaného dotazniku. Ze ziskanych dat vyplynulo, ze soufasny stav vzdélavani
arozvoje pracovnikii ve spoleénosti Doosan Skoda Power s.r.o. neni zcela ideélni,
avSak zaméstnanci jej vnimaji spiSe pozitivné. Navrhovana opatieni a doporuceni

by mohla vest ke zlepSeni soucasného stavu vzdélavani a rozvoje pracovniku v podniku.
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Brecklov4, J. (2020). Training and development of the company employees
as a competitive advantage (Master’s Thesis). University of West Bohemia, Faculty

of Economics.
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The topic of the submitted Diploma thesis is “Training and development
of the company employees as a competitive advantage”. The subject was chosen based
on the company's need to ascertain the views and opinions of the employees
on the current status of training and development in the company. First, a theoretical
input to the selected topic was elaborated, which was used as a basis for the practical
part. Second, the practical part described in detail the process of training
and development of employees in the selected company. In order to explain the views
and opinions of the employees on the current status of training and development
in the company, a research survey was conducted. The research was carried out
by means of a structured questionnaire. The obtained data showed that the current status
of training and development of the employees at Doosan Skoda Power Itd. is not
entirely ideal, but employees perceive it rather positively. The proposed measures
and recommendations may lead to an improvement in the current status of training

and development of the company employees.



