JIHO CESKA UNIVERZITAV CESKYCH BUDEJOVICICH

Ekonomicka fakulta

DIPLOMOVA PRACE

2008 Hana Adamcova



JIHO CESKA UNIVERZITAV CESKYCH
BUDEJOVICICH
Ekonomicka fakulta

Katedrarizeni

Studijni program: N 6208 Ekonomika a management
Studijni obor: Obchodni podnikani

Systém vzdlavani a rozvoje pracovnikve vybranem

podniku

Vedouci diplomové prace Autor

doc. Ing. Darja Holatova, Ph.D. Hana Adamcova

2008



JIHOCESKA UNIVERZITA V CESKYCH BUDEJOVICICH
Ekonomicks fakulta
Katedra Fizeni
Akademicky rok: 2006,/2007

ZADANI DIPLOMOVE PRACE
(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a pifjmeni: Hana ADAMCOVA
Studijni program: IN6208 Ekonomika a management
Studijni obor: Obchodni podnikdni

Nézev tématu: Systém vzdéldvani a rozvoje pracovnikii ve vybraném
podniku

Zisady pro vypracovani:

Charakteristika

Diplomové préce je zaméfena na fzeni lidskych zdroji, oblast vzdélavéni a rozvoje
pracovniki ve vybraném podniku v prostorn mezinarodniho a evropského prostiedi.
Vzd&lavani a rozvo] jako podminka efektivniho chodu podniku, moznosti seberealizace
pracovnikii a jejich zapojeni do procesu Fizeni.

Cil feent

Cilem diplomové préce je analjza systému vzdéldvan{ a rozvoje pracovnikil, identifikace
potieb vzdélavani, hodnoceni ndvratnosti investic a pfinosu vzdélavani véetné navrhi zmén
v systému vzdélavani.

Rémcovi osnova

1. Uvod, 2. Literérni prehled, 3. Cil préce a metodika zpracovéni, 4. Analjza systému vzdgls-
véni a rozvoje, hodnoceni piinosd, komparace v mezindrodnich souvislostech, 5. Nivrh ram-
covych zmén, 6. Zavér, 7. Piehled pouzité literatury, 8. Pilohy



Rozsah grafickich praci: dle moZnosti
Rozsah pracovni zpravy: 80 - 70 stran
Forma zpracovéni diplomové préce: tisténa

Seznam odborné literatury:

BELCOURT, M., WRIGHT, P. C. Vzdélavidni pracovnikii a Fizeni pra-
covniho vykonu. l.vyd. Praha: Grada Publishing, 1998. 248 s. ISBN 80-
7169-459-2

GIBSON, R. (editor): Novy obraz budoucnosti. Rethinking the Future.
Management Press. Praha 1998. 261s. ISBN 80-85943-80-8

HARUNG, H. S., jr. Management nového tisicileti. NepfemoZitelné ve-
deni. 1.vyd. Praha: Ikar. 2004. 296 s. ISBN 80-249-0313-X
MILKOVICH, G. T., BOUDREAU, J. W. Human resources management.
8th ed. Boston: Irwin McGraw-Hill, 1997. 693 p. ISBN 0-07-114901-5
TRUNECEK, J. Systémy podnikového Fizeni ve spolednosti znalosti.
1.vyd. Praha: VSE v Praze, 1999. 184 s. ISBN 80-7079-083-0

Vedouel diplomové price: doc. Ing. Darja Holatova, Ph.D.
Katedra fizeni

Datum zadani diplomové prace: 30. bfezna 2007
Termin odevzdéani diplomové price: 30. dubna 2008

OSESKA UNIVERZITA
y L‘?Ti'CH BUNEIIGIGH

#2in ] i
/ -~ {/ }E'.:om:x,-:|ca<ﬁ.:*:m«:us_m m
Synsitged 13 &)
/‘2 Z et 370GE Ltl“ngﬁa Bnigsjavice

prof. Ing. Magdalena Hrabinkové, C8e. I 600 76 638, D10 GZoU07 6658 doc. Ing, Ladislav Rolinek, Ph.D.
dékanka vedouci katedry

V Ceskych Budéjovicich dne 30. biezna 2007




Prohlasuji, Ze jsem diplomovou préci na téma ,Systelavani a rozvoje pracovnik
ve vybraném podniku“ vypracovala samostatna zaklad vlastnich zji&ni a

materiat, které uvadim v seznamu pouzité literatury.

Hana Adamcova

V Ceskych Budjovicich, 22. 7. 2008



Dékuji vedouci diplomové prace pani doc. Ing. Darjeldtové, Ph.D. za odborné
vedeni a vSestrannou pomoit ppracovani. Satasré dékuji zamsstnanédm oddleni
Vzdélavani a nébor spataosti E.ONCeskéa republika, s.r.o. za poskytnutifiebhych

informaci a za fijiemnou spolupréci, ktera proérbyla velkym ginosem.



Systém vzdlavani a rozvoje pracovnikve vybraném podniku

OBSAH

N O AV 1 5 T P TP T PP PP PP PP PPPPPPPTOn 3
2 LITERARNI P REHLED....iiiiiiiiiii ittt 5
2.1 VZDELAVANI , ROZVOJ, UCENI SE ...ictuiiiieiiieeiiieeitieeetee e et e st eesesnnassanseesneesnnnees 6
2.2 PROCES VZDELAVANI ottt et ee e mt s e e e e e e e s e e e e eneeaas 10
2.2.1 DENTIFIKACE POT REBY VZDELAVANI ....iivuiiiiiiiiiiieiiieeieeeee e e evneeenan s 11
2.2.2 RANOVANI VZD ELAVANI iitiiiiiiiiii et see e e eaaens 15
2.2.3 REALIZACE .ouniiii ittt ettt e et a et ers 18
2.2.4 VWHODNOCENI VZD ELAVANI 1uiitiiiiiiiiiiei et smn st s s s e e e e e 21
2.3 R0zVOJI ZPUSOBILOSTI MANAZER U cevuniiiiiiiiiieiiiee e eeee et e e e et e eeneee e e e aneeeas 23
2.3.1 KNOWLEDGE MANAGEMENT ttuittittiitieteetiitniitestesneesnsesesnnssntssnsisestaerneesnns 24
2.3.2 TALENT MANAGEMENT iitutiittieitnieeteeeteeeteesteesneesneeenneeestereneesneessnaessneeenns 26
3 METODICKY POSTUP ...oiiiiiiiiiesies it ee i 31

4 PRAKTICKA CAST ittt meeme st s s s st s s e se s s aisatsereieaieaess 33
4.1 CHARAKTERISTIKA SPOLE CNOSTI E.ON ..ot e 33
4.2 UTVAR PERSONALNI ROZVOJ A PERSONALNI POLITIKA ovuvveeeeeeeeeseeseeeseeeseeenens 35
4.3 S/STEM VZD ELAVANI V' E.ON CESKA REPUBLIKA ; S.R.O. cuveeeeeeeeeereeeeeesaeeeanens 36
HODNOTICI ROZHOVORY  o.iiitiiiiiiieiteeeteeette e et e eteeete e et eesantesstsesneeetnssstnesssnsesneesnnaes 37
KATALOG SKOLENT wuivniitiieniiiiiiieeiiiiieieeieesnsssnsssassnnssnsssnsssnssssesnsssnsesnesnsesneesnenses 40
DALST ROZVOJIOVE AKTIVITY  iituiituteitieeeteeeteestaeesteesneeesneeesnnesesnaessnsessaeesnsessneesnneees 41
4.4 IDENTIFIKACE POT REB VZDELAVANI ©.vuiitiiiiiii it eneee e 43
4.5 BRLANOVANI VZD ELAVANI ..vuiiitiiiiie i e e e e e ee e eeae et e e ea e e saeeannns 46
(L@ YA 0 N [0 A 2 = 17X N Y 46
INTRANETOVA APLIKACE  SKOLENT «.vvettteeeeeeee st e eee et e eeeeeee et eemeeaseeeeeesneeeneenneens 47
4.6 REALIZACE A VYHODNOCOVANIT  cuiittiiiiitiiiiit e e e et e et et s s eean s easeb e snsaannss 48
4.7 DOTAZNIKOVY PR UZKUM ..ouiiiiniiiteiiiieiteeiiieeeteeeteeet e s sensessaesssnesssnsesnneesnneesnnns 52
4.7.1 SRUKTURA DOTAZNIKU tituiiuiiitiiiiiiiei it et e e e et s st s emnssss st ssanssasssnsesnsensns 53
4.7.2 INTERPRETACE VYSLEDK U tuuiituiiitneiiiieiiiieetieeitieeetneeeteseseesnnnessneessneessnsesnneees 54
HODNOCENi DOTAZNIKOVEHO PR UZKUMU PRO TECHNICKOU OBLAST ....cvvvniivniennnnnns 55
HODNOCENi DOTAZNIKOVEHO PR UZKUMU PRO ADMINISTRATIVNI OBLAST  ......c.u...e.. 67



Systém vzdlavani a rozvoje pracovnikve vybraném podniku

5 DISKUSE A NAVRH RAMCOVYCH ZM EN ..ot 79
6 ZAVER.....oi oo 92
7 SUMMARY oot 94
8 POUZITA LITERATURA ..oiiiieiiieiee e 95

SEZNAM OBRAZK U A GRAFU
SEZNAM TABULEK

SEZNAM PRILOH



Systém vzdlavani a rozvoje pracovnikve vybraném podniku

1 UvoD

Vzdélanost pati k zakladnim ciim, ale takeé k @isledkim moderni spok@osti. V praxi
to znamend, Ze podniky si pelbu zanistnand s vysokou Urovni pracovni @gobilosti
ieSi tak, Ze nejen systematicky vyhledavaji schamhé@zeée o praci z vi§Sich zdroj,
ale také odbomh pripravuji a dale rozviji své zamstnance v souladu se svymi
strategickymi zajmy a ptgbami. Urové vzdlavaciho systému a@devsim mira toho,
jak spolénost dokaze vyuzit fw¢iho potencionalu vSech svyctlena, se staly
rozhodujiciméinitelem dalSiho vyvoje ekonomiky.

Vzdélavani zamistnand je mozno charakterizovat jako permanentni procekterém
nastava pzpiasobovani se a z¢na pracovniho chovani, aravmédomosti, zranosti, a

motivace zamstnané podniku tim, Ze sediina zaklad riznych metod.

Moderni Skolici metody vychazeji teuipokladu, Ze je'¢ba pracovat s realitou kvality
lidského potencialu a véthnostni Urova tak, jak jsou dany préved a tady. VyuZzivaji
vSech schopnosti, znalosti a zkuSenasstiniki Skoleni. Pedpoklada se, Ze v souladu
s poznatky psychologietani a chovani se budou schopnosti pracayrikteré jsou pro
organizace cenné, Skolenim umoeat. Jejich slabiny a nedostatky nebudou
zdiraziovany, protoZze se ptia stim, Ze budou sldbnout a zanikat vlivem énov

nawenych znalosti a dovednosti.

Souwasné metody vycviku a vyuky se opiraji o moderrdkuyny psychologie a bohaté
zkuSenosti z firemni praxe. Poznatky z aplikovanyeid (psychologie osobnosti,
pramyslova a socialni psychologie, sociologie, filaedf jsou EZzn¢ dostupné.

ZkuSenosti z firemni praxe jsou vSak pochopitedajeny, protozZe igdstavuji cenné

know-how, které mnohdy odliSuje firmu dobrou od Nkgjici.

Kazdy podnik ma své specifické podminky podnikanv 2ddném by podle mého

nazoru nerda chykEt moznost dalsiho vZthvani svych zagstnand.
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Organizace stale vice uznavaji, Zze vysoce kvaliikd lidé jsou jejich neptSim
bohatstvim, jejich  nejdezit¢jSim  zdrojem, ktery rozhoduje o0 jejich
konkurenceschopnosti, prospérd geziti v narégnych silré turbulentnich globalnich
podminkach. Personalni prace se tak stavaulegjitjSi oblastitizeni organizace a
ustedni manazerskou roli. &&ina organizaci si wdomuje nutnost soustavného
vzaklavani pracovnik jako zékladniho nastroje pro zvySovani efektivnpsicovniho

procesu a tento fakt podporupeda studii.

Diplomova prace je za#hena na systém vthvani pracovnik ve spolénosti E.ON

Ceska republika, s.r.o.

Cilem diplomové praceje analyza systému wv&dvani a rozvoje pracovnik
identifikace pateb vzdlavani a pinosi vzdklavani etrg navrhi zmén v systému

vzdelavani.
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2 LITERARNI P REHLED

V modernim podniku p#t vzdlavani, systematické hledani novycHilg¥itosti
kombinované se schopnosti racionalniho rozhodovévaiivost a nadSeni lidi k
realnym pedpokladm pro uspdné dosazeni vytgnych cii a také k tomu, aby
organizace v nelehkych konkurgrich podminkach Ugpné obstala. Je proto pro
organizaci nutnosti fpmyslet o tom, jak ispiva vzélavani k naplovani
dlouhodobych podnikatelskych tila pruzg reagovat na vSechny 2nmy vrgjSiho i
vnitiniho prostedi a podminek [1], [2].

Vzdélavani zamistnand je velmi dilezité, zejména v oblasti managementu jakosti.
VétSina sodasnych absolveditsttednich a vysokych Skol ma znalosti pféw oblasti
managementu jakosti maléstsinou vSak Zadné. Naprostét8ina studijnich obdr na
zmirgnych Skolach totiz dodnes neposkytuje svym absotiverv tomto smiru Zadné
hlubSi poznatky [3]. Vedeni organizace je pak pesta ffed problém, jak zajistit
potrebné vzdlani. Organizace ma poskytovat svym pracotmikvycvik, aby mohla
dosahovat svych ¢il[4]. Vycvik ma zdiraziovat dileZitost plréni poZzadavi a poteb
zakaznik a jinych zainteresovanych stran. Ma r&&izahrnovat vytvi&ni powdomi o

nasledcich neplmi poZzadavk pro organizaci a jeji pracovniky [5].

Vzdélavani a rozvoj zagstnand se ridi ekonomickymi a personalnimi pebami
organizace. V mnohych nasSich organizacich jeék@ni povazovano jen za nutné
vydaje [6]. Organizace, kterym se ekonomicky i#gobtdi, jsou ochotny vynakladat na
vzaklavani velké finadni ¢astky. V gipad, Ze se vSakdkterd organizace dostane do
financnich problén, je to jedna z prvnich oblasti, kde dochazi k keddinancnich
prostedki [4]. Vzdelavani by nerslo byt povaZzovano za nutny vydaj, ale za investici,
neba’ vydaje na vzé&lavani, vycvik a rozvoj zasstnand Ize povazovat zacélné
vynalozené investicermasejici vyznamné vysledky v podobvySeni vykonu podniku

a zisku. Investice do rozvoje igobilosti zamstnand maji stejny vyznam jako
investice do strdj a z&izeni.
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V silné konkurenci Ize dosdhnout konkufen vyhody pomoci vySSi kvality lidi
zamgstnanych v organizaci. Nedostatekigpbilych zamistnané maze ohrozit budouci

prosperitu organizace [7], [6], [3], [1].

2.1 Vzdélavani, rozvoj, uéeni se

Uceni (se)lze definovat jako rozvoj, ktery vede kervavajici a efektivni zsmeé
v duSevnicinnosti a konani. Eeni tedy zahrnuje nejergaeni, ale i konani. &eni (se)
je proces zrgny, ktery zahrnuje noveé ¢déni i nové konani. Bime se nejen
organizovargé (zamérné), ale i spontan — aniz o tom teba vime. Oba tyto druhy
uceni vytv&i prilezitost jedno pro druhé. Lze konstatovat, Ze poast je sousedkna

predevsim na organizovanéani se, které je reprezentovanédladanim.

Obrazek 1: Vztah &ni, rozvoje a valavani

Ugeni
(se)

Vzdglavan

Zdroj: Hronik, F.: Rozvoj a vathvani pracovnili, 2007 [8]

Uceni je pojem, ktergahrnuje vicenez rozvoj a vzdlavani. Proto teba mluvime o
ucici se, nikoli o vzdlavajici organizaci, i kdyZ nemalo uZivatesi pod wéici se
organizaci pedstavuje #tSi koncentraci vzidavani. Je tedyigjmé, Ze sedime, i kdyz
se nevzdlavame. Taktéz jeigjmé, Ze se dime i nezddoucim&em (nap. Koukit,
vSechno vidt ¢errg apod.), coz ovSem&i mizeme povazovat za rozvoj. Rozvojovy

plan zahrnuje vSechny aktivity, které vedou k zadaumené a nejde jen o vadavani.
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Uceni probiha na¢ch arovnich [8]:
- Individudlni Grové.
- Skupinova urovi.

- Urovei organizace.

Individualni Uroveri

Individualni Urové ma ¥ urovre znmeny chovani (konaniové znalosti(tedy to, co
znam),nové dovednosti(tedy to, co umim) @raktické aplikace (tedy to, co dlam).
Vychazime ze zjednoduSeného hierarchického modalych néco untl, potrebuiji
mit poznatkovou zakladnu. Abyckéao clal, potebuji to ungt.” Je tedy rejmé, ze
zmena se dje vcase po uiitych krocich. Ve skutmosti je vSe pa¥kud sloZitjsi.
Newime se takto ryze sekvam a linearg. Pri vytvareni novych dovednosti se taktéz
rozSkuji znalosti. To je mozné tim, Ze jiz ziskané inface nabyvaji jinéhsi dalSiho

vyznamu [9], [8].

Pti koncipovani efektivniho rozvojového programu fpbujeme zohlednit nejen
hierarchii znalosti - dovednosti - prakticka aptikaNové znalosti, nové dovednosti a
jejich transfer do vlastni prace probihaji v kottextery tvdi predevSim motivace,
postoje a emoce.

Uéeni na arovni skupiny

Ucenim se na arovni skupimeni mySlenouceni jednotlivé ve skupig, jak to mize
nastat nafiklad pi vycviku v prezenténich dovednostech. dgni se ve skupinje
zprostedkovano dbou roli, které jsou nezbytné pro @Spé zvladnutitrzného zadani.
Skupiny se vytvé, protoZe spléni zadani neni mozné zabe&pgednotlivci, ktgi by
byli sériow zapojeni.Skupinové weni predstavuje predevsSim vytvd&eni souhry

mezi jejimi €leny [8].
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Skupiny, které si buduji souhru, mohou byt formalnineformalni. Fkladem
neformalni skupiny mohou byt ndklad intervizni skupiny. Rkladem formalni

skupiny je nafiklad projektovy tym.

Role ve skupid (tymu)vychazi zetyt kvalit, které jsou tvieny obsahem pojinmoc —
vykon — vztahy — tva@fivost. Moc miZze nabyvatiznych kvalit, od moci ,nad" k moci,
ktera vytva&i prostor pro druhé a dava orientaci. fivosti mizeme rozurét jako
schopnost reflexe, ohlédnuti. | tym, ktery ma jgncleny, potebuje obsadit vSechny
role. Aby byla moZzna souhr&lenové skupiny se musi néu urcité zastupitelnosti.

Role nejsou dany nastalo.

Uéeni na arovni organizace, firmy

Uceni na Urovni organizace ma za cil vybavit orgasiitgkovymi gredpoklady, pomoci
nichz bude moci zvladnout ukoly, které si davazavigplyvaji z viejSiho prostedi. P¥i
organizaénim uceni se jedna pedevSim o éeni za chodu, deni se z vlastnich

zkuSenosti a hledani novych moznosti.

Aby se organizace mohl&ity potrebuje fungovat jako otéeny dynamicky systém,
potrebuje byt otekena vrjSim a vnitnim podrtam, potebuje vytvdit prostedi, ktere

bude bezbariérove, ¥mz nejsou hranice typu ,my a oni*

Tabulka 1: Srovnani rozvoje individualnich znalostiznalosti organizace zaiznych
podminek

Rozvoj individuélnich | Rozvoj znalosti organizac

znalosti

Systém nizko divéry a o _
B ~Seizing” »1ransacting”
zajmu

Systém vysoké dvéry a . _
» ~Bestowing* »Indwelling"
zajmu

Zdroj: Hronik, F.: Rozvoj a vzthvani pracovnik, 2007 [8]
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Seizing— miZzeme chapggko zmodiovani se znalosti — kazdy sam pro sebe &ci
kazdého pracovnika, aby znal adinto vyZaduje dana funkce. Kazdy se stara o sebe.
Na druhé strahjsou nefidka znalosti a dovednostiipre testovany. Jsou poskytovany

.hotové odpo¥di“, neni zde prostor pro tvivé uchopeni problému.

Bestowing — poskytovani znalosti — zpr@sdkovani vzhledu, zkuSenosti, pochopeni
podstaty Probiha vymina zkuSenosti, pochopeni podstatgiva souvislosti, aniz se

hledaji pravdy. Firma poskytuje jedilma mozZnost systematického rozvoje.

Transacting — obchodovani explicitnimi znalostmi= pozn.: znalosti, které se daji
n¢jakym zpisobem uchovat, sepsat, nat@pod.). Firma da vSe k dispozici (manualy,
pravidla, vycvik) a je povinnosti kazdého pracowiaby se nai, co je k dané funkci
tieba (hotové odpadi). Ma velmi blizko k explicitnim znalostem, ktes& udrzuji

v jasre definovanych strukturach. Présdli je &cné, pragmatické a ,chladné”.

Indweling — spol@né zvnifiiovani znalosti — Zivot podle nich, sdileni tacitmic
znalosti.(= pozn.: takové znalosti, které jsou osobni mggné je sdilet, je nemozné je
znazornitéi predavat v podabzapisu..) Sdileni ma charakter sgo&ho zvnithovani
znalosti a dovednosti v souladu s firemni kulturObjevuji se nové a nové otazky.
Vznikaji neformalni s& Probiha hledanieSeni realnych problém Prostedi je
vyvazeneé v orientaci na cil a vztahy. Tato oblaigiavida tomu, jak rozumimeigi se
organizaci a knowledge managementu. Podminky mhaeilling jsoudiivera, otevena
komunikace, vysoka mira commitmentu, pemt vyzvy a soeti, tvirci atmosféra,

radost z objevovani (zvidavost).

Vzdlavani je jeden ze zjsoh uceni (se), organizovany a institucionalizovanyisab
uceni. Vzdlavaci aktivity jsou ohragené (diskrétni ) - maji yzacatek a konec. iP
koncipovani vzdlavani ve firn¢ postupujeme systematicky [8]. &dvani je
planovany proces z&ny postoji, znalosti a dovednosttenim, smdiujicim k dosazeni
efektivniho vykonu v uité ¢innostici okruhucinnosti. Vzdlavani znamena investovat

s s

do lidi za @elem dosaZeni jejich lepSiho vykonu a lepSiho wardijejich schopnosti.
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Z&kladni cile vzdlavanijsou rozvinout schopnosti z&stnané a zlepsit jejich vykon,
pomoci zamistnaném, aby se mohli v organizaci rozvijet a budovatéqar (tim je také
potreba lidskych zdrdj organizace v maximalni i@ uspokojovana z viiitich zdrog),
snizit mnoZstvicasu patebného k zacviku a adaptaci zmtmand, kteri zainaji
pracovat na novém #aeni nebo v nové pracovni funkci (sniZzuje se tiodip
nekvalitnich vyrobk) [10], [7], [1].

Obrazek 2: Funkce deni

Prizpisobeni se Prizptasobeni sok
(hledani prilezitosti) (vytvareni
prilezitosti)

Zdroj: Hronik, F.: Rozvoj a vathvani pracovnili, 2007 [8]

VSichni méame stalou pibu Iépe se orientovat veésy a lépe se vdm ,pohybovat”.
Uceni zabezprije interakci meziclovékem a jeho permanerinse prongnujicim
prostedim. Weni se je zrna, ktera ma dv raizné kvality — prizpiasobeni se a
prizpasobeni sol. Prizptisobeni se je spiSe reaktivnitizpasobeni sob odrazi
proaktivni gfistup, nema vSak nic spoteeho s pistupem ,pordime Wtru desti, musi

respektovat realitu [8].

V literature se setkavame s dalSimi pojmy jako jeinapzvoj a vzdlavani. Rozvoj
bychom mohli definovat jako dosazeni Zadouciémynpomoci deni (se). Rozvoj
obsahuje zawr, ktery je podstatnouasti ohranienych (diskrétnich) a neohraanych

(difdznich) rozvojovych program[11].

2.2 Proces vzdlavani

Na vzclavani se nelze divat pouze jako na kratké, izelévazdlavaci akce
poskytované zasstnaném v rniznych okamzicich jejich kariéry. Vzdvani je

nepetrzity proces vychézejici ze zasad podnikové igglitzdélavani, ktery sleduje cile
podnikové strategie [12].
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Ve vybrané literatte a v norms CSN ISO 10015 je znéazo¥n jakoétyifazovy cyklus:
- Identifikace potieby vzdlavani

- Planovani vzdlavani a jeho programu

- Realizace

- Vyhodnoceni vysledku vzdlavani

Obrazek 3:Ctyifazovy cyklus vzélavani

Identifikace

Vyhodnoceni

Zdroj: http://www.fmmi.vsb.cz/639/gmag/mj13-cz.fdin

Nezbytnou sotasti procesu vzthvani je monitorovani. Monitorovanim se zabyva i
normaCSN ISO 10015 Management jakosti - Snice pro vycvik. Tato normklade
duraz na pibéZné monitorovani a zlepSovani tohoto &laslaciho cyklu tak, aby byly
co nejlépe naplny vzdilavaci poteby organizace. Metody pro monitorovani dle této

normy jsoukonzultace, pozorovani a gbdat[13].

2.2.1 Identifikace pofeby vzdlavani

Identifikace pateb vzdlavani spoiva ve shroma¥ovani informaci o saiasném stavu
znalosti, schopnosti a dovednosti pracovndéle o vykonnosti podniku a porovnavani
s pozadovanou nebo standardni arovni. Vysledkemjig&ni mezer, které jsoudba

vyplnit vzé&lavanim nebo jinymi op&tnimi a navrh vzglavaciho programu [14].
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Proces identifikace vathvacich pateb se uskutaiuje ve tech etapéch:

V prvni eta@ se provadi analyza podnikovychicilAby vzdlavani bylo Uspgsné a
efektivni, je nutné sledovat celkovou strategii pikid a podnikové cile. Tim se zardive
ziska podpora i ze strany managementu.ilezidé zabezpat, aby vSichni pracovnici
znali strategii firmy a ztotoznili se s ni. V prace analyzy cil smefujicich k

identifikaci vzdlavacich paieb je dilezité @ihlizet k firemni kultite, ktera odrazi
systém hodnot - filozofii organizace. Viipadt, Ze vzdlavani je uskut&ovano

vlastnim Skolicim gediskem, nejedna se o velky problém. Jestliz&lazdni realizuje

externi organizace, jéetba ve firng uskuté€nit analyzu firemni kultury.

Ve druhé etap se analyzuji ukoly, znalosti, schopnosti a dovetinwacovnik. Udaje
pro analyzu lze ziskat z popisspecifikaci a kvalifikénich charakteristik pracovnich
mist. Ziskané Udaje se porovnavaji se skt stavem kompetenci pracovinik
Zjistuje se styl vedeni mana#ena vSech arovnich, kultura pracovnich vatapod.

Vysledkem je informace o potencialni fed& vzdlavani.

Tieti etapaje zangiena na analyzu osob, kdy individualni charaktdayspracovnik
jsou porovnavany s pozadavky firmy. Udaje Ize ziska zéaznarn o hodnoceni

pracovnika, o jeho v2thni, kvalifikaci, absolvovani vZthvacich prograrinapod.

Hlavnim cilem vzdlavacich aktivit v podniku je zvySeni vykonnosti, ta jak
jednotlivce, tak odd&eni i celého podniku. Vykon lze posoudit tehdy,ykde k
dispozici utita porovnavaci urowe — standard. Existuji vzthvaci a vykonové
standardy [15]Vzd¢lavacim standardenje kompetence, kterou pracovnik ziskédm
procesu podnikového vikhvani. Vykonovy standardooskytuje informaci o tom, co

dokéaze pracovnik vykonat v normalnich, tedy stashai@h pracovnich podminkach.
Proces identifikace vathvacich pateb z&ina fazi sbru informaci, kdy se porovnava

aktudlni drové vykonu, ale i schopnosti, dovednosti &amosti pracovnik se
standardy.
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Poté se udaje analyzuji pr@ely identifikace problérin ve vykonu a ufeni @icin
zjiStetnych probléni. Stanovi se priority v problémovych oblastech antdikuji se
vzklavaci a jina opaéeni, ktera napomohou problémyiegit. Na zaklagl zjisSttnych
skute&nosti se v souladu s podnikovou strategii a podtyik cili vypracuje program

vzdelavani.

Skér dat

Z hlediska usgsnosti identifikace vz#lavacich padteb je rozhodujici mnozZstvi a
vypovidaci urove informaci o podniku, jeho aktivitach a lidechi Biskavani uddjlze
pouzit rekolik metod, napiklad studium a zpracovani internich dokuniepbdniku,
SWOT analyzu, individualni nebo skupinové rozhovarypracovniky, dotaznikovy
prizkum, workshopy s managementem nebo vybranymi préky sledovani

pracovniho vykonu, testy schopnosti, hodnoceni mykeebehodnoceni apod.

Jako zdroje pro zpracovani pelbnych informaci Ize vyuzit strategii a cile podnik
organizani strukturu, finatini plany a zpravy, pracovni naplrukazatele fluktuace a
arazovosti, vykonové normy, marketingové plany stéyn hodnoceni pracoviiik
Uvedené zdroje umaiji ziskat technické, hospad&é a persondlni udaje i informace
0 existujicich vztazich a podnikové kuku Ziskané udaje je nutné interpretovat a
hodnotit ve vztahu k tomu, do jaké miry poskytujioanost zvysit vykonnost

pracovniki i celé firmy.

Analyza dat

Skérem adaj se ziska velké mnozstvi informacitzmych zdroj. Fi jejich zpracovani
je nutné zachovat objektivitu, coz uniioge aplikace tkolika zasad:

- zvazit faktory, které ovliuji predevsSim problém ve vykonnosti jednotlivce nebo

celého podniku;
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- zametit se na ziskani komplexniho pohledu na problém, waozni konzultace se
vSemi zodpovdnymi pracovniky;

- vyuZzit metodu perspektivyfiniz se ziska objektivni pohled pracovnika na @b
Z perspektivy jiného pracovnika, vychazejici z jplostoji, ndzofi a informaci. Jde
0 jakési parafrazovani problému.

Uplatréni uvedenych zasad, nebo jejich kombinace, je diska objektivnosti dlezité

pro ziskani velkého objemu informaci, které genasledném zpracovani sumarizuiji,

téidi a hledaji se mezi nimi vzajemné souvislosti.

Cilem procesu analyzy udaje identifikovat problémy ve vykonech pracovhik
celého podniku progdnictvim symptori, kterymi se projevuji a identifikovatiginy
téchto probléni. Vykon jedince i podniku je dovan prostdim (okolim) podniku,
motivaci a chovanim pracovriiky podniku [16]. Ficinou zmén ve vykonnosti mize
byt tedy zn¢na v uvedenych faktorech. V ramci procesu analydsjilje treba tyto

zmeény ve vykonu odhalit a specifikovat [14].

Vysledkem procesu identifikace \@évacich pokebje seznam vziavacich a dalSich
potieb pracovnik a navrh vzdlavaciho programu,ifpadré navrhy natreSeni jinych
zjisténych probléni a poteb. Jde o weni "kdo" a "prg" potiebuje vzdlavani. Kazdé

feSeni vSak bude vyZadovat ze strany podnikitaur investici [14].

Z hlediska efektivni realizace identifikace a aaglyzdlavacich pateb je dilezité, aby
zanestnanci podniku byli informovani o tom, "co s&al a "jaky to ma vyznam" pro
firmu. Pracovnici, pokud neni zabegppa jejich informovanost, mohou mit obavy z

dusledka probihajicich aktivit a povazovat je za ohroZwjeivztahu k jejich osab

Hodnoceni udaj ziskanych Bhem procesu identifikace vddvacich patb podniku o
skut&énych a pozadovanych znalostech, schopnostechédomostech, poskytne
informace nejen o ptebach vzdavani, rozvoje a dalSich gebach pracovnik
podniku. Lze téZ odhalit i jiné problémové oblasfejich @iciny, nagiklad problémy v
organizaci prace nebdigavadni jejich zngn [17].
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ZkuSenosti potvrzuji, Ze deb pipravena a realizovana identifikace a analyza
vzklavacich patb umoduji lepSi investovani do rozvoje lidského potencia

efektivné podporuji zvySeni vykonnosti pracovijkyma a celé firmy.

2.2.2 Planovani vzdlavani

Za vypracovani celkového planu eHvani organizace a jeho phi je &tSinou
odpowdny personalni Gtvar, ktery spolupracuje s jedmthii vedoucimi pracovniky.
Personalni Usek také zjije neshody a navrhuje napravna ogait tykajici se procesu
vzklavani [18], [9].

Pii sestavovani planu vZvani se vychazi z planosobniho rozvoje jednotlivych
zantstnand. Dokfe vypracovany plan podnikového wkavani pracovnik by mel
odpowdét na nasledujici otazky [4]:

1) Jaké vzdavani méa byt zabezpeno?

2) Pro koho? (Kolika zasstnand se bude tykat?)

3) Kdy?

4) Kde?

5) Kym?

6) Za jakou cenu?

Pri planovani vzdlavacich akci, zejména pokud jde ocawani napla a délky
vzklavani, je vhodné roztlit zaméstnance podle pozadovaného rozsahu a érovn
znalosti do dvou z&kladnich skupin:

- 1. skupina — zangstnanci, kt& by neli ziskané ¥domosti a dovednosti (napv
oblasti metod a nastiiojpro neustalé zlepSovani) uplatnif pvé praci, a kié by
meéli byt schopni interpretovat vysledky.

- 2. skupina— zangstnanci, kté& by neli byt s danou problematikou seznameni (aby
nag. v pipad prefazeni na jinou funkci, mohli ziskan€domosti uplatovat i

SVé praci).

15



Systém vzdlavani a rozvoje pracovnikve vybraném podniku

Organizace se musi rozhodnout, jaky typ &laddni bude praktikovat. Zde ttbeme
odpowdét na otazku: ,Jaké vzthvani ma byt zabezpeno?“. Existuji ti zakladni

druhy vzdlavani [4]:

Zakladni vzdlavani. Toto vzdlavani je povinné pro vSechny zésthance a
periodicky se opakuje (nejm&d x do roka). Je také poskytovano é@iichozim
zamestnaném. Souwdasti tohoto vz&lavani je nap bezpénost prace a pozarni
ochrana, seznameni s cily podniku, zakladni Skaestilasti managementu jakosti,
seznameni s novymig@dpisy a postupy, a dalsi.

Odborné vzdavéani souvisi bezprogdre s praci zamstnance a do velké miry
ovliviuje jeho zgsobilost. Jednotlivé vzthvaci akce nebo Skoleni jsou vzdy
uréeny jen pro vybrané zafstnance nebo skupiny z&stnand.

Specialni vzélavani zdanlik bezprostedre nesouvisi s vykonavanou praci
zamestnance, ale fite vykonavanou préci podstatrzjednodusit a zkvalitnit.
Souasti tohoto vz&lavani mohou byt ndp jazykové kurzy, znalosti metod a

nastrop managementu jakosti, prace s¢ipaem (kanceléské programy, prace s

internetem), a dalsi.

Velmi dilezité je rozhodnout pro vZtvani podle postaveni a funkce. \é&vani
spojené se zavadim systému jakosti se tykd vSech Zamand, coZ je soutasre
odpowd na otazku: "Pro koho?". Podle funkce, kterou zegtgednotlivi zanistnanci,

Ize navrhnout naptakovétcacleneni [4] :

Vrcholové vedenia jeho vziklavani je v modernich organizacich naprostou

samozejmosti. U organizace, ktera se rozhodne pouzivatdpci TQM je vzéavani
vrcholového vedeni obzviashilezité a patbné. Vrcholové vedeni musi byfldadem
pro ostatni zawstnance, musi si g@domit svoji odpo¥dnost a roli, kterou marp
prosazovani koncepce TQM. Vzhledem k velkasové zaneprazénosti c¢lend

vrcholového vedeni se nedéeiavat dostatekasu na rozsahlejSi vddvani. Proto je

nutné volit vhodné formy a Agoby vzalavani.
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Vedouci zamdstnanci, miski hraji vyznamnou roli § prosazovani zvolené strategie a
naphovani citi organizace. Vyznamnou dmou se podileji na sestavovani méan
osobniho rozvoje svych ptidenych zardstnan@ a do jisté miry nesou odp&inost za
arovei jejich vzalani. Musi aktivié podporovat tvorbu tyin a krouzKi jakosti na
pracovistich, podporovat filozofii neustalého zley@ni zejména vyuzivdnim metod a
nastrofi managementu jakostiasto také sami provéd vzadglavani svych potizenych
zanestnand (zejména v oblasti bez@eosti prace, dodrzovani postup dokumentace,

apod.).

Referenti, technéti pracovnici- u &chto lidi se ¢ekava, Ze po absolvovani pethinych
kursi budou schopni takto ziskané znalosti uplathitsgé praci. Tito lidé uz obvykle
maji dobré odborné znalosti a dovednosti a je jemé je peswdcit, Ze Ize noveé

metody a postupy doé uplatnit. Velkou roli zde hraje vhog&gavolena motivace.

Pracovnici odboru Fizeni jakosti - i kdyZz koncepce TQM je zalezZitosti vSech
zanestnand, pracovnicifizeni jakosti jsou nezastupitelni. Jieba, aby to byli
opravdovi odbornici v oblasti metod a nastnsjanagementu jakosti, kigsou schopni
vzaklavat a Skolit ostatni zafatnance vdchto metodach.

Administrativni pracovnici - vzdlavani této skupiny za¥stnané je porékud
specifické, nebid od €chto zandstnané se @ekava pedevsim vysoka Zgobilost k

praci s dokumentaci.

Délnické profese- tito zangstnanci by nili byt schopni pouZivat dkteré zakladni
metody slouzici k prevenci neshod a zlepSovanieddl prace. O absolvovani
vybranych vzdlavacich kurg rozhoduje jejich nadzeny na zaklad vysledki
hodnoceni zfsobilosti. Dale by i byt u nich rozvijeny dovednosti pro tymovou

praci.

Pfi planovani vzdlavani se téz kladeudaz nacasovy horizont. Termin jednotlivych

vzklavacich akci Ize stanovit v planech vl&ani jen pedkEzne.
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Vzdélavani zansstnand@ neni levnou zalezitosti, zejména pokud je préwadcexternimi
Skoliteli. Je tedy pochopitelna snaha o to, abyobyd nejuspdngjSi a aby splnilo
ocekavani. Sotasti planovani musi byt i planovani nakiagh vzélavani. Finareni
prostedky ugené na vzélavani nejsou neomezené. Protagsto velmi obtizné it
optimalni hranici mezi vynaloZzenymi préstiky a rozsahem vzdvani. Jednou z
moznosti, jak omezit vySi fingnich prostedki vynakladdanych na vzthvani, je
zajiseni vzailavani z vlastnich zdrdj(personalnich). Ndfklad vzdlavani v oblasti
metod a nastrGj managementu jakosti mohou provadiolre vysSkoleni pracovnici
Gtvarutizeni jakosti. Finaini prostedky vynaloZené do vzthvani zamistnané jsou
investici, stejd jako finaréni prostedky vynaloZzené na nakup novéhdizeni [20],
[19], [11], [10Q], [2].

Ve fazi planovani vzg#lavani je také vhodné definovat kritéria pro hodmic
vzaklavani. U jednotlivych vzélavacich kura |ze napiklad hodnotit a posuzovat:

- vhodnost kurzu pro vybraného zéstmance,

- vliv na zvySeni produktivity prace a jakosti prodek

- prinos v orientaci na zakaznika,

- rozsah,

- ¢asovou narénost,

- organiz&ni zajiséni,

- odbornou Urove lektora, apod.

2.2.3 Realizace

Realizace jednotlivych vzthvacich akci takétasto zavisi na organizaci, ktera
vzklavani zajisuje. Vyjimkou jsou pouze zakladni wddvaci kurzy nov piichozich

zantstnand a dale vzdlavani, které je provamo vlastnimi zaréstnanci.

Pred zahajenim vzthvacich kura je dilezité, aby vedouci za¥stnanci pes\wdcili své
podiizené o vyznamu toho kterého konkrétniho Skolenonedlavani.

Zamestnanci si musi byt &omi, Ze se od nich ¢ekava uplatovani ziskanych

védomosti a dovednostfigejich praci.
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Ma-li vzdélavani prohnout Uspsre je nutné splinit &které zakladni podminky.

Podminky pro efektivni vztiavani

Ma-li vzdélavani spinit s\ij Gcel je nutné, aby byly spény nasledujici podminky [4].:

- Musi byt jasi definovany cil vzdlavani.

- Zamestnandm musi byt vytvéeny podminky pro vz#avani (nap. dotasné
uvolnéni zangéstnance z prace).

- Musi byt zvolena vhodna form&eni a pimérenycas.

- Musi byt sestaven program a napkdlavani.

- Vedeni organizace musi jitiwzdelavani gikladem.

- Uceni musi byt aktivni, nikoliv pasivni proces.

- Vzdélavajici se zawstnanci paiebuji kvalitniho Skolitele nebo lektora, ktery je
dokaze povzbudit nebo jim ipac potreby pontize.

- Vzdélavajici se zarkstnanci musi mit vhodnou motivaci.

- Vzdélavajici se zamstnanci musi mit pocit uspokojeni ze svéhoéléadani (musi
mit pocit, Ze ziskanédomosti uplatni $ své praci).

- Vzdklavani musi byt gibéZzné vyhodnocovano a vifpad potreby je nutné &init

napravneé opéteni.

Pro usgch vzdilavaci akce je wezité zvolit vhodny zfisob vzélavani. Vzalavani
muze byt zajisovano pro jednotlivce nebo skupiny zgsmand. U specialnich kurk,
které se tykaji vybranych zastnand, se obvykle preferuje ¢ast na vzd8avacich
kurzech probihajicich mimo organizaci [8]. U ¥&Vvacich kurg uréenych velkému
okruhu zamistnan@ je obvyklé vzdlavani ve skupinach a to #iuv organizaci nebo
mimo organizaci. Lze najklad uplatnit tzv. ,tymové vz&lavani“, kdy se vzélavani
Gcastni zamsstnanci, kté spole&né pracuji — trvale nebo dasré. Toto vzalavani ma
tu vyhodu, Ze $ reSeni fiktivnich probléf zanéstnanci postupuji obdobrako by

postupovali na svém pracovisti.

Vzdélavani by nerdlo probihat pasivni formou. To jaiézité zejména u kutz které

jsou zamdteny na rozvoj dovednosti zé&stnance.
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Je teba maximalé vyuzivat ukazkovych ikladi nebo feSenych studii, aby
zamestnanec mohl ziskan&domosti a dovednosti snaffinuplatiovat @i své praci
[21].

Nelze opomenout ani vZvani gimo na pracovisti i vykonu prace. Jde o formu
vzaklavani, kdy zamsstnanec nejprve ziskd teoretickédomosti a poté ziskava
paticnou praktickou dovednosttimmo na pracovisti pod dohledem zkuSeného
zanestnance nebo mistra. Tato forma $t&dani je kZna u profesi, pro které neexistuji
ucebni obory na Skolach ani neexistuji 8&daci centra, kde by bylo mozné ziskat
potrebné ¥domosti a dovednosti [22].

Realizace vzé&lavani souvisi i s volbou mista &évani a zdraj vzdilavani. Prakticky

existuje rkolik moznosti:

- Vzddlavani mimo organizaci externimi Skolitelito jsou tSinou vzdélavaci
organizace, papskoly).

- Vzddlavani mimo organizaci vlastnimi za#stnanci (v piipac, Ze organizace nema
vhodné prosedi pro vzdlavani).

- Vzdélavani v organizaci externimi Skolite(konzultanti, poradci apod.).

- Vzddlavani v organizaci vlastnimi za#stnanci (vzdilavani na pracovisti). To
mohou byt nap: vedouci zamstnanci, zamstnanci Utvaruiizeni jakosti,

bezp&nostni technici, apod.

Volba zavisi na moznostech organizace a ruppangstnand, pro které je konkrétni
vzklavani uteno. Kdo bude vzdavani provadt zalezi na moznostech organizace
(financnich i personalnich) [17]. MenSi organizace obvykleferuji vzélavani mimo
organizaci externimi Skoliteli (snad s vyjimkou Ekd o bezpénosti prace a pozarni
vétSina vza@lavani (utenému ¥tSimu pd@tu zangstnand) probiha pimo v organizaci.

V dnedni dob je dostatek vz#ldvacich instituci, &etné Skol, které jsou schopny

poskytnout kvalitni vzélavani.
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2.2.4 Vyhodnoceni vzdavani

Ukolem hodnoceni je posoudit zdalm vzalavani smysl, zejména zda vynalozené
prostedky na vzdlavani se navrati v podsbvysSiho vykonu, menSiho §a
neshodnych vyrohk efektivrgjSim vyuzivanim zdré)j, apod. Vyhodnocovani
jednotlivych vzdélavacich akci by &lo probihat podle kritérii stanovenych jiZip

sestavovani planvzdlavani.

Plany vycviku by nily zahrnovat:
- hodnoceni vycviku z hlediska zvySené odborniésepilosti pracovnik,

- meteni efektivnosti vycviku a jehoigobeni na organizaci [23].

Obecr Ize provadt hodnoceni podle nasledujicich arovni:

- Hodnoceni vz#élavani z pohledu zvoleného igpbu a formy vzivani. Toto
hodnoceni obvykle provadicastnici vzdlavacich akci, ki@ hodnoti: délku
vzklavani, vykon lektora, napla formu vzdlavani, organizéni zajiseni, apod.

- Hodnoceni z pohledu ziskanyafdemosti a dovednosil.oto hodnoceni néastji
provadi lektadi jednotlivych kurzi.

- Hodnoceni z pohledu 7/mosu pro organizaci.Toto hodnoceni je zpravidla
nejobtizijSi. U rekterych vzalavacich akci Ize #nos zhodnotit prakticky
okamzit. Nagiklad byla-li sekreté&ka na vzdlavacim kurzu zagteném na praci s
novymi kanceléskymi programy, lze snadno &it prakticky druhy den po
ukorteni vzdlavani, zda se sémito programy opravdu ndila zachazet. U
obchodnich zastufic nebo prodavai lze také porrné snadno o¥fit, zda
vzcklavaci kurz ndl vliv na chovani a jednanitipkontaktu se zakaznikem. Bohuzel
je mnoho profesi a mnoho vdvacich akci, kde Ize jen velmiZzce owiit jejich
piinos okamzi. VétSinou je hodnoceni imosi ze vzdlavani dlouhodobou
zélezitosti. Mnohdy nelze anidit; zda se najfklad zvySeni vykonu projevilo diky
vzklavani nebo zda to bylo vlivem vhatlavolené motivace zatstnance.[1], [2],
[10], [20].
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Hodnoceni kurz lektory je vhodné, aby na konci kazdého kurzu provediolekba.

formou pisemného testu) &eni ziskanych adomosti.

Pro hodnoceni vzédlavani zangstnancije vhodné vypracovat formulaktery vyphuji
zanestnanci po ukoteni kurzu. V tomto formukd mohou zamstnanci hodnotit a
posuzovat:

- Urove kurzu,

- organiz&ni zajiseni,

- rozsah kurzu,

- vhodnost kurzu z hlediska uplétn ziskanych informacitpsve praci,

- vhodnost pro ostatni zastnance,

- poskytuji nanity a informace pro dalSi kurz, apod.

Hodnoceni vzdlavani vedoucimi zaéstnanci. Lze dopordit, aby zejména u
délnickych profesi bylo provasho posouzeni finosu kazdého kurzu vedoucimi
zanestnanci. Posouzeni byé&o byt prova@no scasovym odstupem a o by byt
posuzovano ndp

- zvySeni produktivity,

- sniZeni p&tu zmetk,

- sniZeni spd@eby materialu,

- pouZzivani vyrobni dokumentace,

- zvyseni bezpmosti prace, apod.
Pravidelné vyhodnocovani jeilézité zejména u vzthvani zajifovaného externim

zpasobem. Vysledky tohoto vyhodnoceni slouzi persamainitvaru jako podkladip

zaji¥ovani dalSiho vzHlavani [18], [20].
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2.3 Rozvoj zpisobilosti manazeh

Je vhodné alespiostriené se ¥novat odliSnostem v rozvoji a véddvani manazér
neba’ praw tito zangstnanci se vyznamnoudnmou podileji na pléni strategickych cil

organizace.

Za manaZera lze povaZovat zmmtmance, ktery ma rozhodovaci pravomoci k
ovliviiovani chodu organizace. Jsou to¢asgji ¢lenové vrcholového vedenieditelé
divizi, vedouci jednotlivych uatvar a podobt. Schopnost organizace plnit svou
podnikovou strategii z hlediska rozhodujicich fakt@odnikového usfrhu (jakost,
inovace, naklady, dodacitty atd.) zavisi do zre@é miry na schopnostech jednotlivych
manazel a na jejich ochetse déle rozvijet [24].

Prvni odliSnosti mize byt zg@isob hodnoceni Zigobilosti manazér zejména pakleni
vrcholového vedeni. Ztdodu objektivity je vhodné provést hodnoceni neziau
organizaci. Obvykle ale posuzovaniigpbilosti jednotlivychilena vrcholového vedeni
provadi vlastnici organizace, gopredstavenstvo podle vlastnich kriterii.

Vyraznrg odliSrgjSi je ale sestavovani planu osobniho rozvoje gdogtlivé manazery.

Zde se o6ekdva mnohem &Si angaZzovanost jednotlivych manaZzeManazé& musi

pievzit hlavni odpo¥dnost za s rozvoj a musi se proto maximélmodilet na

sestavovani svého planu osobniho rozvoje. Zakladmidpoklady pro usné
sestavovani planu osobniho rozvoje jsou:

- manazer musiaddét, co se od ¢ho aiekava, tzn. jaké ukoly bude plnit,

- manazer musi &dét, jakym zpisobem bude hodnocen jeho vykon. Na zé&klad
vysledki hodnoceni musi byt sam schopen posoudit, ve Kiepjptastech jeréba
zlepSit trové svych dovednosti a znalosti,

- musi byt ochoten dale rozvijet své dovednosti &ifozat své znalosti, a svym

piistupem k svému vzathvani musi byt pkladem zejména pro své pikné.
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Ackoli na sestavovani planu osobniho rozvoje &kéva dast jednotlivych manazir
i zde ma vyznamnou ulohu personalni Gtvar. Jehdetkge zejména podporovat
rozhodnuti manazérdale se rozvijet, navrhovat vhodn&igpby rozvoje, pomahatip

o

zaji¥ovani a zprosedkovani vhodnych kutiza stazi, apod. [24], [23].

Z&kladni zfisoby rozvoje manazgjsou:

- vza&lavani formou internich i externich kugz

- rozvoj pomoci ziskanych zkuSenosti {dené psobeni v #iznych pracovnich
funkcich, &ast v projektovych tymech, stdZze mimo vlastni oizgi),

- rozvoj probihajici individualnim Zgobem — sebevZtavani (studium literatury a

aktivity, které nejsou organizovany organizaci).

Pojem sebevzifavani se poprvé objevil v osmdesatych létech grawsouvislosti s
rozvojem manazér Dnes je to jedna ze zakladnich metod manaZerskéhmije.
Sebevzdavani je proces rozvoje Zsobilosti zamistnance (manazera), zaloZzeny na
vlastni zodpo¥dnosti a ochat se dale rozvijet. Jinymi slovy, z&stnanec dobrovoin
usiluje o vlastni rozvoj zejména ve svém osobninmwoaby snaze a efektiwjn
vykonaval svou préci, mohl budovat kariéru, abyjSil sebedvéru a ziskal nové
znalosti a dovednosti atd. [10].

Sebevzdlavani je pinosem i pro organizaci. Projevuje se zejména vgSawe
produktivit prace dotynych zangstnand. Ukolem celé organizace je vyiWovhodné

podminky pro rozvoj manazer

2.3.1 Knowledge management

Knowledge management [8], [2] je pdm¢ novy koncept v managementu, i kdyz
oblast knowledge managementu saha jiz do davnélosiinukdy jsme timto konceptem
newdomky Zili nag. ve stedowku i drive, kdy si lidé po vé&rech vypradli razné

legendy, dlili se o ty nejlepsSi zkuSenosti, z otce na synmigtra na tovaryse a tak si

piedavali pedevsim to, co neni na prvni pohled patirghadno sélitelné.
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Oblast knowledge managementu je dnes velmi Sirokdeazivré propracovana [18].
Je s nagi pojimana jako &co, co niize @inést vyznamnou konkuréni vyhodu. Za
zakladatele knowledge managementu, jak jej znaras,da povazovan Ikujiro Nonaka.
Za duchovniho otce vSakibeme povazovat P. F. Druckera, ktery formoval rastu
znalostni ekonomiky néjklad v praci Rizeni vturbulentni daly. Sowasny
knowledge management vigtal z informé&niho managementu, ktery se nejprve
zajimal, jak zabezé a chranit informace ve firtn Posléze se zabyval tim, jak
informace distribuovat. Koncepceiai se organizace, respektive orgatigho weni
se objevila koncem 70. let minulého stoleti a \erd®90 ji ve vSeobecnhou zndmost
uvedl P.M Senge. |. Nonaka pak vipthu 90. let formuloval koncept knowledge
managementu. V souladu s orgatidan wenim je pak formulovan kompeten
model firmy. Knowledge management nam pak poskytuje ramec a ohetgak

kompetence firmy rozvijg8], [10], [24].

V odborné literatie se objevuje odliSeni . Lze vSak formulovat pow jednoduchou
definici [8]: Knowledge management se zabyva ger@rg Stenim, konzervovanim a
revizi spoletné odbornosti. V knowledge managementu prvétmejde o prostou
sumarizaci individualnich znalosti a jejichigmdny individualni rozvoj. Naproti tomu
vzklavani je vice zasteno na jednice. Knowledge management evidemavazuje na

koncepci @ici se organizace, respektive orgatidho weni.

Knowledge management a &@vani maji spoknou oblast. Oboje sdifadu metod.
Motivacéni workshop niZze byt sodasti vycvikového programu napv Zakaznické
orientaci, ale také umagje generovat a ®i fadu znalosti, které stoji za to
.konzervovat®. Nelze tedy vést ostrowlidi caru mezi vzdlavanim a knowledge
managementem. Na druhé strarzdélavani i knowledge management pouzivagu
unikatnich metod. Pro vZthvani je to nafiklad trénink a pro knowledge management
nagiklad best practices [25].
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2.3.2 Talent management

DalSim konceptem managementu je Talent managemdantla firma si musi vymezit,
koho bude povaZovat za talent. V &asnosti pevaZzuje miani, Ze talent neni limitovan
vékem, alevykonnost a respekt je kritériem talentulalent se taktéZz vyzuaje
perspektivou.Ma tedy v dané chvili nejen vysokou vykonnost, iafeerspektivu tuto
vykonnost jest zvySit. Talent management je nastrojetfizeni kariéry vybranych lidi
[8], [18], [10], [24].

Talent management idzeni kariéry musi ffispivat k diverzi& a vnitni mobilitt. Oba
systémy se dotykaji problematiky pruzné pracoviyi &tera je pipravena reagovat na

prostedi znén.

Programy fizeni kariéry a talent managementu jsou také vetdsi® spjaty
s hodnocenim vykonnosti. Diky tomuto sepjeti je n#@Zmit programy talent
managementu &zeni kariéry propustné vSemi &m — do programu Ize vstoupit jej
opustit na zaklatredlné vykonnosti.

Vnitini mobilita je velmi dilezita zejména v organizacich s plochou orgamiza
strukturou, ve kterych neni kanist. Svij vyznam ma ve vSech organizacichi2dme

ji vyjadrit dvojim zpaisobem Prvni zpisob spaiva ve vyjadeni miry, kolik pozic bylo
obsazeno navinternimi lidmi. Druhy zpisob se vztahuje k samotnym pracowvinik a
jaky je pimérny paiet zastavanych pozicthem celé kariéry pracovnika v organizaci
[8], [18].

V organizaci, kde je minimalni mobilita a prace spdSe reproduktivni charakter, klesa

produktivita a zarovespokojenost.

26



Systém vzdlavani a rozvoje pracovnikve vybraném podniku

Obrazek 4: Strukturafizeni kariéry

Délka trvani pracovniho pairu

/\ Rizeni kariéry

Talent development

- Talent management
Trainee program (obvykle do 3 let od
nastupu)

N — —

Paiet (Bastniki

Zdroj: Hronik, F.: Rozvoj a vzthvani pracovnik, 2007 [8]

Talent managementu zahrnuje dva typy progr &

- Trainee programy- Gc¢astnici vybrani do tohoto programu se obvykle gtava
zamestnanci firmy po dobu konani programu. S kaZzdyastnikem je vytvien
rozvojovy plan, ktery ma rozmanitou strukturuizBa délka programu jeaproku
az jeden rok. Po jeho skieni je uspSnym absolveriin nabidnut dalSi kontrakt.

- Talent developmenttento program je den pro lidi, kté&i maji ve firn€ jiz svou
historii a kredit, zarovestoji na poatku své kariéry ve firtha potebuji si najit jeji

v

sner.

V rdmci €chto progran jsou vyuzivanittzné metody naprotace (job rotation), stédze,
zarazeni do projekitapod.

Talent management jéeba odliSit od odbornéiipravy. Odborna giprava je uzce
zametena na to, aby byllovek v dané pozici schopen co nejrychléadow v tydnech
a mesicich) zastavat pozici, na které j8,v dohledné dob bude z#azen. Talent

development pracuje s SirSi perspektivaiasovou i odbornou.
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Taktéz je teba odlisit talent management adapta’niho procesu ktery je zansien na

vSechny pracovniky, kievstupuji do organizace.

V ramci €chto program jsou vyuZivaniizné metody naprotace (job rotation), staze,

zarazeni do projekitapod.

Podminek pro fungujici talent management gkotik. Aby byl pro firmu vyhodny a
efektivni, je teba dodrzet podminky, které podporuji ,adaw systém* [8], [10], [18]:
- Talentim nechat oteiené dvée pro vstup na jakékoli pozice.

- Nevytv&et z taleni privilegovany elitni klub tzv. ,smetanku”.

- Byt schopni jim nabidnout realnou perspektivu arng} si udrzet.

- Komunikace ,zbytku” firmy.

Proces talent managementu Ize vijadasledujicim schématem:

Obrazek 5: Proces talent managementu

Identifikace
— ——

Ziskavani
— ——
|

Rozvijeni
— C

Udrzeni

Vyuziti

Zdroj: Hronik, F.: Rozvoj a vathvani pracovnili, 2007 [8]
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Lidé, kteai se gihlasi do trainee programu, prochazi gasen vykErovym fizenim. Po
administrativnim kole, ve kterém se vyhodnocujiokbpisy a pipadré reference,
nasleduje obvykle Assesment Centrum. Po jeho vyboeim je s vybranymi kandidaty
vedeno je&tkolo behavioralnich (kompet&mich) pohovai.

Po identifikaci a ziskani lidi do programu nasledifjtenzivni rozvoj, ktery s#éiuje

k vyuziti talenti, jeho promdnéni ve vysledky. Nesmi seifpm zapomenout na jejich
udrzeni [8], [10], [16], [25].

Zdroje talenii

Talenty lze hledat v podstatkdekoli. Nejlépe vSak ¥ad vlastnich zagstnand.
NejbeZzrnejSim zdrojem pro ziskani taléntsou vysoké Skoly, gad vykonnostnich
sportov@, dodavatal. Zdrojem niize byt i armada a mandZeeziskovych organizaci

[8].

Firmy pd‘adaji tzv. Career Days a pomoci proggeh material vybiraji talenty mezi
studenty, kt& nagiklad projevi zdjem o psani diplomové prace z firnNabizi
studentm rizné staze a moznostiaaeni do trainee programu. To vSak jiz n&sta
velké a silné firmy jdou dal. Studentétg&inou nejsou fipraveni pro praxi, proto se
firmy snazi ovlivnit obsah a zaffeni studia. Sponzoring podiwiji ziizenim uéitého
oboru, gedmetu. FrednaSejici jsou experti z firmy, kiemohou sledovat studenty

minimalné po dobu jednoho semestru, vybizet je k psani dipig/ch praci.

Predevsim v kolektivnich sportech (fotbal, baskethalejbal, hazena aj.) najderfedu
sportovd, ktei zaali trénovat v raném mladi a kolem 18. roku j&i Ze nebudou
témi, jez pojedou na olympiadu. Maji vSak za sebomimalné deset let vytvéeni
navyki, které jsou pdebné pro usgné msobeni ve firm. Nekteré firmy, zejména
poradenské, mohou vytket specialni programy rozvoje manazerskych dovedpos

vykonnostni sportovce na sklonku jejich kariéry.
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Dodavatelé téZ mohou byt vyznamnym zdrojem télgmo firmu, protoze firmu znaji.
Pro vzajemnou spolupraci dodavatele acdodiele je nezbytné, aby tento postup byl

piedem smluveny.

Zdrojem taleni maZe byt i arméada. Vlivenglenstvi v NATO doslo v Arm&dCR

k fack zmen. Velitelé budou muset mit prokazatelné manazetskédnosti.

Specialisté fijdou do kontaktu s technologiemi, které se &tywm zpozd@&nim budou
uplatiovat i v civilnim sektoru. Tim se mohouriglusnici armady |épe uplatnit

v organizacich a komémich firmach, nez tomu bylo doposud.

VétSina organizaci ve vysjych zemich ¥nuje vzalavani trvalou pozornost a ma
vypracovanou koncepci vilhvani. Na otazku, pto by se ngly firmy vénovat
vzklavani svych pracovnik neni jednoznma odpo¥d. Stale se objevuji nové
poznatky a vznikaji nové technologie, takze dovetina znalosti lidi zastaravaji.
Pronenlivost trhu zbozi a sluzeb v zavislosti na peotivosti lidskych poteb si
vynucuje pruznou reakci firem i jejich pracovaikiidé musi zvladatasté organizai
zmeny a musi byt ,pouzitelni® naienych pracovnich mistecki pozicich. Meni se
zpisoby organizace praceftizeni lidi a globalizace a internacionalizace vyjad
schopnost pohybovat se, podnikat a komunikovattarmacionalnim prosedi. Stale
vice se projevuje nutnost snizovani nakladlepSiho vyuziti technologickychiizeni.

V neposlednitadt p&e o0 rozvoj a vzélavani pracovnik prinasi dobrou poist
organizace a usnadje tak vykr a stabilitu pracovnik Neustalé vzélavani a osobni
rozvoj managementu i pracoviikfirem je nezbytné pro zvySovani a ziskavani

konkurergni vyhody.
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3 METODICKY POSTUP

Cilem diplomové prace je analyza systému d&adani a rozvoje pracovnik
identifikace poteb vzdlavani a pinosi vza&lavani etnd navrhi zmén v systému

vzdglavani.

Pro seznameni se s problematikou dladani pracovnik byla prostudovang&eska i
zahranéni odborna literatura, odbornélanky vcéasopisech a na internetovych
strankach. Seznam pouzité literatury je ¢gmti diplomové prace.iPzpracovani této
prace autorka pouzila i interni materialy spalesti E.ONCeska republika, s.r.o.

V Uvodu praktickécasti autorka diplomové prace sind charakterizovala spaieost
E.ON a utvar Personalni rozvoj a Personalni paliiijeho dili odcleni Vzdilavani a
nabor. Praktick&ast je zamfena na samotny proces ¥al/ani a na jednotlivé faze
procesu vzélavani — identifikace poeb, planovani, realizace a vyhodnocovani.
Jednotlivé faze procesu wdévani jsou popsany v samostatnych kapitolach 415 ,a
4.6.

V ramci vzdlavaciho systéemu je st popsana nabidka katalogového Skoleni ve
spol&nosti ECZR a dalSi rozvojové aktivity. Katalogovabidka je podle pracovnik
odctleni Vzdlavani a ndbor nedostgici u vybranych fech skupin zagstnand —
technicka oblast, u pracovtiiikall centra a oblast administrativy. Vip&hu zpracovani
diplomové prace byla autorka pozadana o spolugracacovniky odéleni Vzdlavani

a nabor. Vramci této spoluprace vznikly dotazniky pro vySe uvedené skupiny
zamestnand, které by mohly pracovniikn oddleni Vzdlavani a ndbor zodpeéuét na
raizné otazky naf co znamena pro zastnance ECZR sebevddvani a jak hodnoti
zantstnanci ECZR katalogovou nabidku Skoleni, jaké kusou oblibené a které
zanestnandm chybi aj. Z vystup téchto dotaznilk bylo navrzenareSeni v rozgeéni

katalogové nabidky Skoleni konkrétnimi kurzy preladujici rok 2009.
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Ve fazi planovani ve spalrosti ECZR jsou tlezité rozvojové plany. Jde vSak o
zdlouhavy administrativni tkon. Pro zjednoduSemictSadministrativnich kraka pro
lepsi gehled o kurzech byla zavedena nova internetovéaai Skoleni, ktera je
spuséna od unora 2008. Jde o novou aplikaci, kterou ¢smanci ECZR zali
pouzivat, ale byly zde shledangkieré nedostatky. V diskustiésti jsou uvedeny slaba
mista této aplikace a navrzeiggeni k jejich odstrani.

Autorka diplomové prace spolupracovala s pracovailiyvaru Vzdlavani a nadbor, coz
bylo pro ni velkym pinosem a poznal&st procesu vzthvani v praxi. Tyto zkuSenosti
pouzila @i zpracovani této prace. Velmi uiiteé byly i jeji vlastni zkuSenosti se

vzklavanim ve spolaosti E.ON a dast na #fiznych absolvovanych Skolenich.
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4 PRAKTICKA CAST

4.1 Charakteristika spole¢nosti E.ON

Spolg&nost E.ON je druhou nejtdi energetickou skupinouGeské republice, ktera
obchoduje s elektrickou energii a régnje aktivni i v obchodu se zemnim plynem.
Svou gitomnostni WCesku a detailni znalosti podnikatelského pemitje nejblizsim
partnerem prdeseni viech aktualnich zalezitosti koncerieské republice. E.ON ma
silnou pozici na §i cilovych trzich: US — Midwest, Velka Britanie k&dinavie,
Stredni Evropa a Pan — European Gas.

Celé koncernové centrum E.ON AG ma sidlo v Duss&ld®e Stedni Evrog ma 100
% podil ve spoknosti E.ON Energie AG, ktera sidli v Mnichoa pod kterou spadaji i
spolenosti pisobici vCeské republice — spaleost E.ONCeska republika, s.r.o., E.ON
Energie, a.s. a E.ON Distribuce, a.s. Nigdit¢jSi charakteristiky spotmosti jsou
nasledujici [27]:

- E.ON je nej¢tSi soukromy poskytovatel energetickych sluzebwigss

- Obrat vice nez 56 mid. € (2005)

- EBIT ténxf 7,3 mid. € (2005)

- Hlavnim gedmétem podnikani je elekha a plyn

- E.ON ma cca 40 mil. zakaziika celém sité

- Zamgstnava cca 80.000 pracovhika celém sité

- E.ON vznikl v¢éervnu 2000 fuzi VEBA a VIAG

- Marketingové jménoE.ON" bylo vytvoreno no¥ jako nazev podniku.

E.ON Distribuce, a.s.

E.ON Distribuce, a.s. (dale jen ECD) je zodgava za oblast provozovani distréiil
soustavyResi a rozhoduje spory s dal$intagtniky energetického trhu. Je licencovana
podle energetického zakona a regulovana Energetidlegul@&nim Gradem (dale jen
ERU).
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Nezastupitelny pro celou skupinu je i vykon ekonckych cinnosti, zejména
povinnosti regulovanému subjektaéy ERU a dalSim institucim. ECD zéaraveelmi

Uzce spolupracuje s Ministerstveniumyslu a obchodR [27].

E.ON Energie, a.s.

E.ON Energie, a.s. (dale jen ECE) je v ramci ertargé skupiny E.ON vCeské
republice zodpa¥dna za oblast vyroby a obchodovani s elektrickargih Koordinuje
a ridi aktivity skupiny v &hto oblastech, ma na starostiipé stavajici zakazniky a
akvizici novych zakaznik tvorbu novych produkt jejich cen a jejich uvashi na trh.

Do oblasti¢innosti ECE spada napspravovani malych vodnich elektraren [27].

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

V ramci energetické skupiny E.ON zaujima spotest E.ONCeska republika, s.r.o.
(dale ozn&ovana jako ECZR) pozitidici a servisni spotaosti, operativé realizuje a

aplikuje strategii E.ON na&eském trhu. Svoufifiomnosti nateském trhu a detailni
znalosti podnikatelského présti je nejblizSim partnerem pteSeni vSech aktualnich

zélezitosti koncernu €eské republice.

ECZR je v ramci energetické skupiny E.ON'gské republice zodpdena za realizaci
strategickych rozhodnuti a poskytovani servisniklzeb. Koordinuje aidi aktivity
skupiny ausiluje o ziskani dlouhodobého a vedaucipostaveni naceském

energetickém trhu [27].

VSechny i spolenosti jsou navzajem propojené. Distidbii tizemi E.ON \Ceské
republice je na jizni Morava v jiznichCechach. Do regian ve kterych spolmost
E.ON pisobi, ginaSi mezinarodni zkuSenosti odbofknika elekiinu, dodava svym
klientim elektinu a nabizi energetick&sSeni, kterd znamenaiji jistotu a pohodli ve

spojeni s ohleduplnosti k Zivotnimu piesti.
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.Nasledujici pasdze o rozsahu kapitol 4.2, 4.3, 4.4.6, 4.7, 4.7.1, 4.7.2 a kapitola 5
obsahuji utajované skuténosti a jsou obsaZzeny pouze v archivovaném origirél
diplomové préace uloZzeném na Ekonomické fakuitJIHO CESKE UNIVERZITY".

4.2 Utvar Personalni rozvoj a Personalni politika
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4.3 Systém vzdlavani v E.ON Ceska republika, s.r.o.
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Hodnotici rozhovory
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Katalog Skoleni

40



Systém vzdlavani a rozvoje pracovnikve vybraném podniku

DalSi rozvojoveé aktivity
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Zdroj: E-learningové kurzy, firemni intranet E.@éska republika, s.r.o. [31]

4.4 |dentifikace potieb vzdlavani
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4.5 Planovani vzdlavani

Rozvojovy plan
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Intranetova aplikace Skoleni
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4.6 Realizace a vyhodnocovani
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4.7 Dotaznikovy priazkum
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4.7.1 Struktura dotazniku
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4.7.2 Interpretace vysledk
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Hodnoceni dotaznikového fizkumu pro technickou oblast
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Hodnoceni dotaznikového fizkumu pro administrativni oblast
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5 DISKUSE A NAVRH RAMCOVYCH ZM EN
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6 ZAVER

Vzdélavani je kleem k Zivotnimu Gsfchu kazdého z nas. Zadna prosperujici firma se
v dneSnim neustéle seénmicim konkuretinim prostedi neobejde bez rozvoje svych
zanestnand. Ekonomové se jednozér& shoduji vtom, Ze vzthvani arozvoj

zanestnand je tou nejlepsi investici.

Vzdélavani vyZzaduje od firmy zgaou investici —¢asovou i finagni. Investice do
vzklavani nelze povazovat pouze za nakladové polodley,zejména za vyznamné
investice do budoucna. Usgh zavisi na pozitivnim postoji za&stnand ke vzdlavani.
Otazkou stale istava, jak dosahnout toho, aby se dadani stalo pro za#éstnance
motivujici a nepovaZzovali jej za nutné zlopromarrny ¢as. Sancielit dnesni ostré
globalni konkurenci maji jen inovativni firmy, kéese neboji zeém a dokdZou neustéle
zvySovat produktivitu a vykonnost. Je téegevsim o lidech, o jejich schopnostech,
dovednostech a inovativnim mysSleni, proto je kladetky diraz na vzdlavani
zamestnand. Prq¢ zangstnandm je feba ¥novat zvySenou pozornost a umoznit jim
neustaly pisun informaci a moznosti sebe¥lalani, nebt praw jejich prace dokaze

vytvorit jedineEnost firmy na trhu.

Systematicky provashé podnikové vzélavani pati v sokasné dob k vyznamné
personalnicinnosti. Pokud je podnikové vé&dvani pracovnik na vysoké urovni,
prispéje k rozvoji persondlni prace tim, Ze usnadeBeni probléin spojenych
s personalnim planovanim. \&évani a formovani pracovnich schopnosti se v mmder
spol&nosti stava celozivotnim procesem, tzn. Zze proaeklavani uz nebude &en

pouze mladym lidem, ale bude probihat po cely Zivot
Spole&nost E.ON si je &doma, Ze usgch velkého podniku zavisi na profesionalnim

vykonu kazdého jedince. Prot@nuje velkou pozornost rozvoji lidskych zdiojPro
vzklavani svych pracovnikvyuzivd modernich metod vddvani.
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Dale systéem vzHavani vyuzivd péitacové podpory fi planovani vzdlavani
prostednictvim nové intranetové aplikace Skolesinz se urychluje komunikace mezi

zanestnanci, jejich naidzenymi a pracovniky odteni Vzdilavani a nabor.

Chce-li spolénost E.ON us§t v konkurertnich podminkach, musi i nadalénevat
velkou pozornost svym zafstnan@m a investovat do jejich vthvani, nebo praw

oni vytv&i jeji hodnotu, usfch a image.
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7 SUMMARY

Education and cultural development are two of tbenflamental goals of modern
society. In practice it means that the demand otattd employees by the employers
isn't only solved through hiring of well educateshd experienced persons or

outsourcing higly qualificated workers.

These days companies and employers focus on tganfiselected in-house staff and on
the setting of individual ongoing educational plafkis type of training management
happens on a regular basis such as a promotioaal Pphe designed educational and

training structure is different and depends on siggmolicy and demands.

The environment and enterprise are changing s® ilnportant to educate employees
and prepare them for further internal developmestgjualified employess present a

competitive advantage for the company.

This graduation thesis deals with the analysis of ealucational system and the
development of employees in a chosen companyve laalysed the education and
development programme in the company E.ONska republika, s.r.o. ii€eské
Budijovice. The company E.ONeskéa republika, s.r.o. realizes that the educatiots
employees is one of the most important activitieghiw the firm. The main role in
education of employees is the department of Dewvedopt and Recruitment. The current
educational system in the company has four phddesfirst phase is an identification
of educational needs. The second phase is platimengducation of employees. Finally
the third phase is a realization of education drel last phase is a classification of
education. In a discussion part of this graduatioesis are some suggestions for

improvement.
Key words: Education, development of employees, educationatesm, human

resources, identification of educational needsnmlay the education employees,

realization of education, classification of educati
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