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1 ÚVOD 
 
Vzdělanost patří k základním cílům, ale také k důsledkům moderní společnosti. V praxi 

to znamená, že podniky si potřebu zaměstnanců s vysokou úrovní pracovní způsobilosti 

řeší tak, že nejen systematicky vyhledávají schopné uchazeče o práci z vnějších zdrojů, 

ale také odborně připravují a dále rozvíjí své zaměstnance v souladu se svými 

strategickými zájmy a potřebami. Úroveň vzdělávacího systému a především míra toho, 

jak společnost dokáže využít tvůrčího potencionálu všech svých členů, se staly 

rozhodujícím činitelem dalšího vývoje ekonomiky. 

 

Vzdělávání zaměstnanců je možno charakterizovat jako permanentní proces, ve kterém 

nastává přizpůsobování se a změna pracovního chování, úrovně vědomostí, zručností, a 

motivace zaměstnanců podniku tím, že se učí na základě různých metod. 

 

Moderní školící metody vycházejí z předpokladu, že je třeba pracovat s realitou kvality 

lidského potenciálu a vzdělanostní úrovně tak, jak jsou dány právě teď a tady. Využívají 

všech schopností, znalostí a zkušeností účastníků školení. Předpokládá se, že v souladu 

s poznatky psychologie učení a chování se budou schopnosti pracovníků, které jsou pro 

organizace cenné, školením umocňovat. Jejich slabiny a nedostatky nebudou 

zdůrazňovány, protože se počítá s tím, že budou slábnout a zanikat vlivem nově 

naučených znalostí a dovedností. 

 

Současné metody výcviku a výuky se opírají o moderní výzkumy psychologie a bohaté 

zkušenosti z firemní praxe. Poznatky z aplikovaných věd (psychologie osobnosti, 

průmyslová a sociální psychologie, sociologie, filozofie) jsou běžně dostupné. 

Zkušenosti z firemní praxe jsou však pochopitelně tajeny, protože představují cenné 

know-how, které mnohdy odlišuje firmu dobrou od vynikající. 

 

Každý podnik má své specifické podmínky podnikání a v žádném by podle mého 

názoru neměla chybět možnost dalšího vzdělávání svých zaměstnanců. 
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Organizace stále více uznávají, že vysoce kvalifikovaní lidé jsou jejich největším 

bohatstvím, jejich nejdůležitějším zdrojem, který rozhoduje o jejich 

konkurenceschopnosti, prosperitě a přežití v náročných silně turbulentních globálních 

podmínkách. Personální práce se tak stává nejdůležitější oblastí řízení organizace a 

ústřední manažerskou rolí. Většina organizací si uvědomuje nutnost soustavného 

vzdělávání pracovníků jako základního nástroje pro zvyšování efektivnosti pracovního 

procesu a tento fakt podporuje řada studií. 

 

Diplomová práce je zaměřena na systém vzdělávání pracovníků ve společnosti E.ON 

Česká republika, s.r.o. 

 

Cílem diplomové práce je analýza systému vzdělávání a rozvoje pracovníků, 

identifikace potřeb vzdělávání a přínosů vzdělávání včetně návrhů změn v systému 

vzdělávání.  
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2  LITERÁRNÍ  P ŘEHLED 

V moderním podniku patří vzdělávání, systematické hledání nových příležitostí 

kombinované se schopností racionálního rozhodování, tvořivost a nadšení lidí k 

reálným předpokladům pro úspěšné dosažení vytyčených cílů a také k tomu, aby 

organizace v nelehkých konkurenčních podmínkách úspěšně obstála. Je proto pro 

organizaci nutností přemýšlet o tom, jak přispívá vzdělávání k naplňování 

dlouhodobých podnikatelských cílů a pružně reagovat na všechny změny vnějšího i 

vnitřního prostředí a podmínek [1], [2]. 

Vzdělávání zaměstnanců je velmi důležité, zejména v oblasti managementu jakosti. 

Většina současných absolventů středních a vysokých škol má znalosti právě v oblasti 

managementu jakosti malé, většinou však žádné. Naprostá většina studijních oborů na 

zmíněných školách totiž dodnes neposkytuje svým absolventům v tomto směru žádné 

hlubší poznatky [3]. Vedení organizace je pak postaveno před problém, jak zajistit 

potřebné vzdělání. Organizace má poskytovat svým pracovníkům výcvik, aby mohla 

dosahovat svých cílů [4]. Výcvik má zdůrazňovat důležitost plnění požadavků a potřeb 

zákazníků a jiných zainteresovaných stran. Má rovněž zahrnovat vytváření povědomí o 

následcích neplnění požadavků pro organizaci a její pracovníky [5].  

 

Vzdělávání a rozvoj zaměstnanců se řídí ekonomickými a personálními potřebami 

organizace. V mnohých našich organizacích je vzdělávání považováno jen za nutné 

výdaje [6]. Organizace, kterým se ekonomicky dobře daří, jsou ochotny vynakládat na 

vzdělávání velké finanční částky. V případě, že se však některá organizace dostane do 

finančních problémů, je to jedna z prvních oblastí, kde dochází k redukci finančních 

prostředků [4]. Vzdělávání by nemělo být považováno za nutný výdaj, ale za investici, 

neboť výdaje na vzdělávání, výcvik a rozvoj zaměstnanců lze považovat za účelně 

vynaložené investice přinášející významné výsledky v podobě zvýšení výkonu podniku 

a zisku. Investice do rozvoje způsobilosti zaměstnanců mají stejný význam jako 

investice do strojů a zařízení.  
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V silné konkurenci lze dosáhnout konkurenční výhody pomocí vyšší kvality lidí 

zaměstnaných v organizaci. Nedostatek způsobilých zaměstnanců může ohrozit budoucí 

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

 

 

2.1 Vzdělávání, rozvoj, učení se 
 

Učení (se) lze definovat jako rozvoj, který vede k přetrvávající a efektivní změně 

v duševní činnosti a konání. Učení tedy zahrnuje nejen vědění, ale i konání. Učení (se) 

je proces změny, který zahrnuje nové vědění i nové konání. Učíme se nejen 

organizovaně (záměrně), ale i spontánně – aniž o tom třeba víme. Oba tyto druhy 

učení vytváří příležitost jedno pro druhé. Lze konstatovat, že pozornost je soustředěna 

především na organizované učení se, které je reprezentované vzděláváním.  

 

Obrázek 1: Vztah učení, rozvoje a vzdělávání 

 

Zdroj: Hroník, F.: Rozvoj a vzdělávání pracovníků, 2007 [8] 

 

Učení je pojem, který zahrnuje více než rozvoj a vzdělávání.  Proto třeba mluvíme o 

učící se, nikoli o vzdělávající organizaci, i když nemálo uživatelů si pod učící se 

organizací představuje větší koncentraci vzdělávání. Je tedy zřejmé, že se učíme, i když 

se nevzděláváme. Taktéž je zřejmé, že se učíme i nežádoucím věcem (např. kouřit, 

všechno vidět černě apod.), což ovšem stěží můžeme považovat za rozvoj. Rozvojový 

plán zahrnuje všechny aktivity, které vedou k žádoucí změně a nejde jen o vzdělávání.  

Učení 
(se) 

Rozvoj 

Vzdělávání 
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Učení probíhá na třech úrovních [8]: 

- Individuální úroveň. 

- Skupinová úroveň. 

- Úroveň organizace. 

 

Individuální úroveň  
 
Individuální úroveň má tři úrovně změny chování (konání): nové znalosti (tedy to, co 

znám), nové dovednosti (tedy to, co umím) a praktické aplikace (tedy to, co dělám). 

Vycházíme ze zjednodušeného hierarchického modelu: „Abych něco uměl, potřebuji 

mít poznatkovou základnu. Abych něco dělal, potřebuji to umět.“ Je tedy zřejmé, že 

změna se děje v čase po určitých krocích. Ve skutečnosti je vše poněkud složitější. 

Neučíme se takto ryze sekvenčně a lineárně. Při vytváření nových dovedností se taktéž 

rozšiřují znalosti. To je možné tím, že již získané informace nabývají jiného či dalšího 

významu [9], [8]. 

 

Při koncipování efektivního rozvojového programu potřebujeme zohlednit nejen 

hierarchii znalosti - dovednosti - praktická aplikace. Nové znalosti, nové dovednosti a 

jejich transfer do vlastní práce probíhají v kontextu, který tvoří především motivace, 

postoje a emoce.  

 

Učení na úrovni skupiny 
 
Učením se na úrovni skupiny není myšleno učení jednotlivců ve skupině, jak to může 

nastat například při výcviku v prezentačních dovednostech. Učení se ve skupině je 

zprostředkováno dělbou rolí, které jsou nezbytné pro úspěšné zvládnutí různého zadání. 

Skupiny se vytváří, protože splnění zadání není možné zabezpečit jednotlivci, kteří by 

byli sériově zapojeni. Skupinové učení představuje především vytváření souhry 

mezi jejími členy [8].   
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Skupiny, které si budují souhru, mohou být formální i neformální. Příkladem 

neformální skupiny mohou být například intervizní skupiny. Příkladem formální 

skupiny je například projektový tým. 

 

Role ve skupině (týmu) vychází ze čtyř kvalit, které jsou tvořeny obsahem pojmů moc – 

výkon – vztahy – tvořivost.  Moc může nabývat různých kvalit, od moci „nad“ k moci, 

která vytváří prostor pro druhé a dává orientaci. Tvořivostí můžeme rozumět jako 

schopnost reflexe, ohlédnutí. I tým, který má jen tři členy, potřebuje obsadit všechny 

role. Aby byla možná souhra, členové skupiny se musí naučit určité zastupitelnosti. 

Role nejsou dány nastálo. 

 

Učení na úrovni organizace, firmy 
 
Učení na úrovni organizace má za cíl vybavit organizaci takovými předpoklady, pomocí 

nichž bude moci zvládnout úkoly, které si dává a jež vyplývají z vnějšího prostředí. Při 

organizačním učení se jedná především o učení za chodu, učení se z vlastních 

zkušeností a hledání nových možností.  

 

Aby se organizace mohla učit, potřebuje fungovat jako otevřený dynamický systém, 

potřebuje být otevřená vnějším a vnitřním podnětům, potřebuje vytvořit prostředí, které 

bude bezbariérové, v němž nejsou hranice typu „my a oni“ 

 

Tabulka 1: Srovnání rozvoje individuálních znalostí a znalostí organizace za různých   
podmínek  

 Rozvoj individuálních 

znalostí 

Rozvoj znalostí organizace 

Systém nízko důvěry a 

zájmu 
„Seizing“ „Transacting“ 

Systém vysoké důvěry a 

zájmu 
„Bestowing“ „Indwelling“ 

 
Zdroj: Hroník, F.: Rozvoj a vzdělávání pracovníků, 2007 [8] 
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Seizing –  můžeme chápat jako zmocňování se znalostí – každý sám pro sebe. Je věcí 

každého pracovníka, aby znal a uměl, co vyžaduje daná funkce. Každý se stará o sebe. 

Na druhé straně jsou nezřídka znalosti a dovednosti přísně testovány. Jsou poskytovány 

„hotové odpovědi“, není zde prostor pro tvořivé uchopení problému. 

   

Bestowing – poskytování znalostí – zprostředkování vzhledu, zkušenosti, pochopení 

podstaty. Probíhá výměna zkušeností, pochopení podstaty věci a souvislostí, aniž se 

hledají pravdy. Firma poskytuje jedincům možnost systematického rozvoje. 

 

Transacting – obchodování explicitními znalostmi (= pozn.: znalosti, které se dají 

nějakým způsobem uchovat, sepsat, natočit apod.). Firma dá vše k dispozici (manuály, 

pravidla, výcvik) a je povinností každého pracovníka, aby se naučil, co je k dané funkci 

třeba (hotové odpovědi). Má velmi blízko k explicitním znalostem, které se udržují 

v jasně definovaných strukturách. Prostředí je věcné, pragmatické a „chladné“. 

 

Indweling – společné zvnitřňování znalostí – život podle nich, sdílení tacitních 

znalostí. (= pozn.: takové znalosti, které jsou osobní a je možné je sdílet, je nemožné je 

znázornit či předávat v podobě zápisu..) Sdílení má charakter společného zvnitřňování 

znalostí a dovedností v souladu s firemní kulturou. Objevují se nové a nové otázky. 

Vznikají neformální sítě. Probíhá hledání řešení reálných problémů. Prostředí je 

vyvážené v orientaci na cíl a vztahy. Tato oblast odpovídá tomu, jak rozumíme učící se 

organizaci a knowledge managementu. Podmínky pro indwelling jsou důvěra, otevřená 

komunikace, vysoká míra commitmentu, prostředí výzvy a soutěží, tvůrčí atmosféra, 

radost z objevování (zvídavost). 

Vzdělávání je jeden ze způsobů učení (se), organizovaný a institucionalizovaný způsob 

učení. Vzdělávací aktivity jsou ohraničené (diskrétní )  - mají svůj začátek a konec. Při 

koncipování vzdělávání ve firmě postupujeme systematicky [8]. Vzdělávání je 

plánovaný proces změny postojů, znalostí a dovedností učením, směřujícím k dosažení 

efektivního výkonu v určité činnosti či okruhu činnosti. Vzdělávání znamená investovat 

do lidí za účelem dosažení jejich lepšího výkonu a lepšího využívání jejich schopností.  
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Základní cíle vzdělávání jsou rozvinout schopnosti zaměstnanců a zlepšit jejich výkon, 

pomoci zaměstnancům, aby se mohli v organizaci rozvíjet a budovat kariéru (tím je také 

potřeba lidských zdrojů organizace v maximální míře uspokojována z vnitřních zdrojů), 

snížit množství času potřebného k zácviku a adaptaci zaměstnanců, kteří začínají 

pracovat na novém zařízení nebo v nové pracovní funkci (snižuje se tím podíl 

nekvalitních výrobků) [10], [7], [1].   

Obrázek 2: Funkce učení  

Zdroj: Hroník, F.: Rozvoj a vzdělávání pracovníků, 2007 [8] 

Všichni máme stálou potřebu lépe se orientovat ve světě a lépe se v něm „pohybovat“. 

Učení zabezpečuje interakci mezi člověkem a jeho permanentně se proměňujícím 

prostředím. Učení se je změna, která má dvě různé kvality – přizpůsobení se a 

přizpůsobení sobě.  Přizpůsobení se je spíše reaktivní. Přizpůsobení sobě odráží 

proaktivní přístup, nemá však nic společného s přístupem „poručíme větru dešti“, musí 

respektovat realitu [8].    

 

V literatuře se setkáváme s dalšími pojmy jako je např. rozvoj a vzdělávání. Rozvoj 

bychom mohli definovat jako dosažení žádoucí změny pomocí učení (se). Rozvoj 

obsahuje záměr, který je podstatnou částí ohraničených (diskrétních) a neohraničených 

(difúzních) rozvojových programů [11]. 

 

 

2.2 Proces vzdělávání  

Na vzdělávání se nelze dívat pouze jako na krátké, izolované vzdělávací akce 

poskytované zaměstnancům v různých okamžicích jejich kariéry. Vzdělávání je 

nepřetržitý proces vycházející ze zásad podnikové politiky vzdělávání, který sleduje cíle 

podnikové strategie [12].  

            Přizpůsobení sobě 
 (vytváření 
 příležitosti) 

Přizpůsobení se 
(hledání příležitosti) 
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Ve vybrané literatuře a v normě ČSN ISO 10015 je znázorněn jako čtyřfázový cyklus:   

- Identifikace potřeby vzdělávání  

- Plánování vzdělávání a jeho programu  

- Realizace  

- Vyhodnocení výsledku vzdělávání 

Obrázek 3: Čtyřfázový cyklus vzdělávání 

Zdroj: http://www.fmmi.vsb.cz/639/qmag/mj13-cz.htm [4] 

 

Nezbytnou součástí procesu vzdělávání je monitorování. Monitorováním se zabývá i 

norma ČSN ISO 10015 Management jakosti - Směrnice pro výcvik. Tato norma klade 

důraz na průběžné monitorování a zlepšování tohoto vzdělávacího cyklu tak, aby byly 

co nejlépe naplněny vzdělávací potřeby organizace. Metody pro monitorování dle této 

normy jsou: konzultace, pozorování a sběr dat [13].  

 

2.2.1 Identifikace potřeby vzdělávání  

Identifikace potřeb vzdělávání spočívá ve shromažďování informací o současném stavu 

znalostí, schopností a dovedností pracovníků, dále o výkonnosti podniku a porovnávání 

s požadovanou nebo standardní úrovní. Výsledkem je zjištění mezer, které jsou třeba 

vyplnit vzděláváním nebo jinými opatřeními a návrh vzdělávacího programu [14].  
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Proces identifikace vzdělávacích potřeb se uskutečňuje ve třech etapách: 

V první etapě se provádí analýza podnikových cílů. Aby vzdělávání bylo úspěšné a 

efektivní, je nutné sledovat celkovou strategii podniku a podnikové cíle. Tím se zároveň 

získá podpora i ze strany managementu. Je důležité zabezpečit, aby všichni pracovníci 

znali strategii firmy a ztotožnili se s ní. V procesu analýzy cílů směřujících k 

identifikaci vzdělávacích potřeb je důležité přihlížet k firemní kultuře, která odráží 

systém hodnot - filozofii organizace. V případě, že vzdělávání je uskutečňováno 

vlastním školicím střediskem, nejedná se o velký problém. Jestliže vzdělávání realizuje 

externí organizace, je třeba ve firmě uskutečnit analýzu firemní kultury.   

 

Ve druhé etapě se analyzují úkoly, znalosti, schopnosti a dovednosti pracovníků. Údaje 

pro analýzu lze získat z popisů, specifikací a kvalifikačních charakteristik pracovních 

míst. Získané údaje se porovnávají se skutečným stavem kompetencí pracovníků, 

zjišťuje se styl vedení manažerů na všech úrovních, kultura pracovních vztahů apod. 

Výsledkem je informace o potenciální potřebě vzdělávání.  

 

Třetí etapa je zaměřena na analýzu osob, kdy individuální charakteristiky pracovníků 

jsou porovnávány s požadavky firmy. Údaje lze získat ze záznamů o hodnocení 

pracovníka, o jeho vzdělání, kvalifikaci, absolvování vzdělávacích programů apod.  

 

Hlavním cílem vzdělávacích aktivit v podniku je zvýšení výkonnosti, a to jak 

jednotlivce, tak oddělení i celého podniku. Výkon lze posoudit tehdy, když je k 

dispozici určitá porovnávací úroveň – standard. Existují vzdělávací a výkonové 

standardy [15]. Vzdělávacím standardem je kompetence, kterou pracovník získá během 

procesu podnikového vzdělávání. Výkonový standard poskytuje informaci o tom, co 

dokáže pracovník vykonat v normálních, tedy standardních pracovních podmínkách.   

 

Proces identifikace vzdělávacích potřeb začíná fází sběru informací, kdy se porovnává 

aktuální úroveň výkonu, ale i schopností, dovedností a vědomostí pracovníků se 

standardy.  
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Poté se údaje analyzují pro účely identifikace problémů ve výkonu a určení příčin 

zjištěných problémů. Stanoví se priority v problémových oblastech a identifikují se 

vzdělávací a jiná opatření, která napomohou problémy vyřešit. Na základě zjištěných 

skutečností se v souladu s podnikovou strategií a podnikovými cíli vypracuje program 

vzdělávání.  

 

Sběr  dat  

 

Z hlediska úspěšnosti identifikace vzdělávacích potřeb je rozhodující množství a 

vypovídací úroveň informací o podniku, jeho aktivitách a lidech. Při získávání údajů lze 

použít několik metod, například studium a zpracování interních dokumentů podniku, 

SWOT analýzu, individuální nebo skupinové rozhovory s pracovníky, dotazníkový 

průzkum, workshopy s managementem nebo vybranými pracovníky, sledování 

pracovního výkonu, testy schopností, hodnocení výkonu, sebehodnocení apod.   

 

Jako zdroje pro zpracování potřebných informací lze využít strategii a cíle podniku, 

organizační strukturu, finanční plány a zprávy, pracovní náplně, ukazatele fluktuace a 

úrazovosti, výkonové normy, marketingové plány i systém hodnocení pracovníků. 

Uvedené zdroje umožňují získat technické, hospodářské a personální údaje i informace 

o existujících vztazích a podnikové kultuře. Získané údaje je nutné interpretovat a 

hodnotit ve vztahu k tomu, do jaké míry poskytují možnost zvýšit výkonnost 

pracovníků i celé firmy.   

 

Analýza dat  

 

Sběrem údajů se získá velké množství informací z různých zdrojů. Při jejich zpracování 

je nutné zachovat objektivitu, což umožňuje aplikace několika zásad: 

- zvážit faktory, které ovlivňují především problém ve výkonnosti jednotlivce nebo 

celého podniku; 
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- zaměřit se na získání komplexního pohledu na problém, což umožní konzultace se 

všemi zodpovědnými pracovníky;  

- využít metodu perspektivy, při níž se získá objektivní pohled pracovníka na problém 

z perspektivy jiného pracovníka, vycházející z jeho postojů, názorů a informací. Jde 

o jakési parafrázování problému.  

Uplatnění uvedených zásad, nebo jejich kombinace, je z hlediska objektivnosti důležité 

pro získání velkého objemu informací, které se při následném zpracování sumarizují, 

třídí a hledají se mezi nimi vzájemné souvislosti.  

 

Cílem procesu analýzy údajů je identifikovat problémy ve výkonech pracovníků a 

celého podniku prostřednictvím symptomů, kterými se projevují a identifikovat příčiny 

těchto problémů. Výkon jedince i podniku je určován prostředím (okolím) podniku, 

motivací a chováním pracovníků v podniku [16]. Příčinou změn ve výkonnosti může 

být tedy změna v uvedených faktorech. V rámci procesu analýzy údajů je třeba tyto 

změny ve výkonu odhalit a specifikovat [14].  

 

Výsledkem procesu identifikace vzdělávacích potřeb je seznam vzdělávacích a dalších 

potřeb pracovníků a návrh vzdělávacího programu, případně návrhy na řešení jiných 

zjištěných problémů a potřeb. Jde o určení "kdo" a "proč" potřebuje vzdělávání. Každé 

řešení však bude vyžadovat ze strany podniku určitou investici [14].   

 

Z hlediska efektivní realizace identifikace a analýzy vzdělávacích potřeb je důležité, aby 

zaměstnanci podniku byli informováni o tom, "co se děje" a "jaký to má význam" pro 

firmu. Pracovníci, pokud není zabezpečena jejich informovanost, mohou mít obavy z 

důsledků probíhajících aktivit a považovat je za ohrožující ve vztahu k jejich osobě.  

 

Hodnocení údajů získaných během procesu identifikace vzdělávacích potřeb podniku o 

skutečných a požadovaných znalostech, schopnostech a vědomostech, poskytne 

informace nejen o potřebách vzdělávání, rozvoje a dalších potřebách pracovníků 

podniku. Lze též odhalit i jiné problémové oblasti a jejich příčiny, například problémy v 

organizaci práce nebo při zavádění jejích změn [17].  
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Zkušenosti potvrzují, že dobře připravená a realizovaná identifikace a analýza 

vzdělávacích potřeb umožňují lepší investování do rozvoje lidského potenciálu a 

efektivně podporují zvýšení výkonnosti pracovníků, týmů a celé firmy.    

 

2.2.2 Plánování vzdělávání  
 
Za vypracování celkového plánu vzdělávání organizace a jeho plnění je většinou 

odpovědný personální útvar, který spolupracuje s jednotlivými vedoucími pracovníky. 

Personální úsek také zjišťuje neshody a navrhuje nápravná opatření týkající se procesu 

vzdělávání [18], [9].  

 

Při sestavování plánu vzdělávání se vychází z plánů osobního rozvoje jednotlivých 

zaměstnanců. Dobře vypracovaný plán podnikového vzdělávání pracovníků by měl 

odpovědět na následující otázky [4]:   

1) Jaké vzdělávání má být zabezpečeno?   

2) Pro koho? (Kolika zaměstnanců se bude týkat?)    

3) Kdy?   

4) Kde?   

5) Kým?   

6) Za jakou cenu?  

Při plánování vzdělávacích akcí, zejména pokud jde o určování náplně a délky 

vzdělávání, je vhodné rozdělit zaměstnance podle požadovaného rozsahu a úrovně 

znalostí do dvou základních skupin:   

- 1. skupina – zaměstnanci, kteří by měli získané vědomosti a dovednosti (např. v 

oblasti metod a nástrojů pro neustálé zlepšování) uplatnit při své práci, a kteří by 

měli být schopni interpretovat výsledky. 

- 2. skupina – zaměstnanci, kteří by měli být s danou problematikou seznámeni (aby 

např.  v případě přeřazení na jinou funkci, mohli získané vědomosti uplatňovat při 

své práci).  
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Organizace se musí rozhodnout, jaký typ vzdělávání bude praktikovat. Zde můžeme 

odpovědět na otázku: „Jaké vzdělávání má být zabezpečeno?“. Existují tři základní 

druhy vzdělávání [4]:  

- Základní vzdělávání. Toto vzdělávání je povinné pro všechny zaměstnance a 

periodicky se opakuje (nejméně 1 x do roka). Je také poskytováno nově příchozím 

zaměstnancům. Součástí tohoto vzdělávání je např. bezpečnost práce a požární 

ochrana, seznámení s cíly podniku, základní školení z oblasti managementu jakosti, 

seznámení s novými předpisy a postupy, a další.  

- Odborné vzdělávání souvisí bezprostředně s prací zaměstnance a do velké míry 

ovlivňuje jeho způsobilost. Jednotlivé vzdělávací akce nebo školení jsou vždy 

určeny jen pro vybrané zaměstnance nebo skupiny zaměstnanců.  

- Speciální vzdělávání zdánlivě bezprostředně nesouvisí s vykonávanou prací 

zaměstnance, ale může vykonávanou práci podstatně zjednodušit a zkvalitnit. 

Součástí tohoto vzdělávání mohou být např. jazykové kurzy, znalosti metod a 

nástrojů managementu jakosti, práce s počítačem (kancelářské programy, práce s 

internetem), a další.  

Velmi důležité je rozhodnout pro vzdělávání podle postavení a funkce. Vzdělávání 

spojené se zaváděním systému jakosti se týká všech zaměstnanců, což je současně 

odpověď na otázku: "Pro koho?". Podle funkce, kterou zastávají jednotliví zaměstnanci, 

lze navrhnout např. takovéto členění [4] :   

 

Vrcholové vedení a jeho vzdělávání je v moderních organizacích naprostou 

samozřejmostí. U organizace, která se rozhodne používat koncepci TQM je vzdělávání 

vrcholového vedení obzvlášť důležité a potřebné. Vrcholové vedení musí být příkladem 

pro ostatní zaměstnance, musí si uvědomit svoji odpovědnost a roli, kterou má při 

prosazování koncepce TQM. Vzhledem k velké časové zaneprázdněnosti členů 

vrcholového vedení se nedá očekávat dostatek času na rozsáhlejší vzdělávání. Proto je 

nutné volit vhodné formy a způsoby vzdělávání.  

 



Systém vzdělávání a rozvoje pracovníků ve vybraném podniku 

 17 

Vedoucí zaměstnanci, mistři hrají významnou roli při prosazování zvolené strategie a 

naplňování cílů organizace. Významnou měrou se podílejí na sestavování plánů 

osobního rozvoje svých podřízených zaměstnanců a do jisté míry nesou odpovědnost za 

úroveň jejich vzdělání. Musí aktivně podporovat tvorbu týmů a kroužků jakosti na 

pracovištích, podporovat filozofii neustálého zlepšování zejména využíváním metod a 

nástrojů managementu jakosti. Často také sami provádějí vzdělávání svých podřízených 

zaměstnanců (zejména v oblasti bezpečnosti práce, dodržování postupů a dokumentace, 

apod.).  

Referenti, techničtí pracovníci - u těchto lidí se očekává, že po absolvování potřebných 

kursů budou schopni takto získané znalosti uplatnit při své práci. Tito lidé už obvykle 

mají dobré odborné znalosti a dovednosti a je jen nutné je přesvědčit, že lze nové 

metody a postupy dobře uplatnit. Velkou roli zde hraje vhodně zvolená motivace.  

Pracovníci odboru řízení jakosti - i když koncepce TQM je záležitostí všech 

zaměstnanců, pracovníci řízení jakosti jsou nezastupitelní. Je třeba, aby to byli 

opravdoví odborníci v oblasti metod a nástrojů managementu jakosti, kteří jsou schopni 

vzdělávat a školit ostatní zaměstnance v těchto metodách.  

Administrativní pracovníci - vzdělávání této skupiny zaměstnanců je poněkud 

specifické, neboť od těchto zaměstnanců se očekává především vysoká způsobilost k 

práci s dokumentací.  

Dělnické profese - tito zaměstnanci by měli být schopni používat některé základní 

metody sloužící k prevenci neshod a zlepšování výsledků práce. O absolvování 

vybraných vzdělávacích kurzů rozhoduje jejich nadřízený na základě výsledků 

hodnocení způsobilosti. Dále by měli být u nich rozvíjeny dovednosti pro týmovou 

práci.  

Při plánování vzdělávání se též klade důraz na časový horizont. Termín jednotlivých 

vzdělávacích akcí lze stanovit v plánech vzdělávání jen předběžně.  
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Vzdělávání zaměstnanců není levnou záležitostí, zejména pokud je prováděno externími 

školiteli. Je tedy pochopitelná snaha o to, aby bylo co nejúspěšnější a aby splnilo 

očekávání. Součástí plánování musí být i plánování nákladů na vzdělávání. Finanční 

prostředky určené na vzdělávání nejsou neomezené. Proto je často velmi obtížné určit 

optimální hranici mezi vynaloženými prostředky a rozsahem vzdělávání.  Jednou z 

možností, jak omezit výši finančních prostředků vynakládaných na vzdělávání, je 

zajištění vzdělávání z vlastních zdrojů (personálních). Například vzdělávání v oblasti 

metod a nástrojů managementu jakosti mohou provádět dobře vyškolení pracovníci 

útvaru řízení jakosti. Finanční prostředky vynaložené do vzdělávání zaměstnanců jsou 

investicí, stejně jako finanční prostředky vynaložené na nákup nového zařízení [20], 

[19], [11], [10], [2]. 

Ve fázi plánování vzdělávání je také vhodné definovat kritéria pro hodnocení 

vzdělávání. U jednotlivých vzdělávacích kurzů lze například hodnotit a posuzovat:   

- vhodnost kurzu pro vybraného zaměstnance,   

- vliv na zvýšení produktivity práce a jakosti produkce,   

- přínos v orientaci na zákazníka,   

- rozsah,  

- časovou náročnost,   

- organizační zajištění,   

- odbornou úroveň lektora, apod.  

2.2.3 Realizace  

Realizace jednotlivých vzdělávacích akcí také často závisí na organizaci, která 

vzdělávání zajišťuje. Výjimkou jsou pouze základní vzdělávací kurzy nově příchozích 

zaměstnanců a dále vzdělávání, které je prováděno vlastními zaměstnanci.  

Před zahájením vzdělávacích kurzů je důležité, aby vedoucí zaměstnanci přesvědčili své 

podřízené o významu toho kterého konkrétního školení nebo vzdělávání.  

Zaměstnanci si musí být vědomi, že se od nich očekává uplatňování získaných 

vědomostí a dovedností při jejich práci.  
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Má-li vzdělávání proběhnout úspěšně je nutné splnit některé základní podmínky.  

Podmínky pro efektivní vzdělávání  

Má-li vzdělávání splnit svůj účel je nutné, aby byly splněny následující podmínky [4].: 

- Musí být jasně definovaný cíl vzdělávání.   

- Zaměstnancům musí byt vytvořeny podmínky pro vzdělávání (např. dočasné 

uvolnění zaměstnance z práce).   

- Musí být zvolena vhodná forma učení a přiměřený čas.   

- Musí být sestaven program a náplň vzdělávání.  

- Vedení organizace musí jít při vzdělávání příkladem.   

- Učení musí být aktivní, nikoliv pasivní proces.   

- Vzdělávající se zaměstnanci potřebují kvalitního školitele nebo lektora, který je 

dokáže povzbudit nebo jim v případě potřeby pomůže.   

- Vzdělávající se zaměstnanci musí mít vhodnou motivaci.   

- Vzdělávající se zaměstnanci musí mít pocit uspokojení ze svého vzdělávání (musí 

mít pocit, že získané vědomosti uplatní při své práci).   

-  Vzdělávání musí být průběžně vyhodnocováno a v případě potřeby je nutné učinit 

nápravné opatření.  

Pro úspěch vzdělávací akce je důležité zvolit vhodný způsob vzdělávání. Vzdělávání 

může být zajišťováno pro jednotlivce nebo skupiny zaměstnanců. U speciálních kurzů, 

které se týkají vybraných zaměstnanců, se obvykle preferuje účast na vzdělávacích 

kurzech probíhajících mimo organizaci [8]. U vzdělávacích kurzů určených velkému 

okruhu zaměstnanců je obvyklé vzdělávání ve skupinách a to buď v organizaci nebo 

mimo organizaci. Lze například uplatnit tzv. „týmové vzdělávání“, kdy se vzdělávání 

účastní zaměstnanci, kteří společně pracují – trvale nebo dočasně. Toto vzdělávání má 

tu výhodu, že při řešení  fiktivních  problémů  zaměstnanci  postupují obdobně jako by  

postupovali na svém pracovišti.  

Vzdělávání by nemělo probíhat pasivní formou. To je důležité zejména u kurzů, které 

jsou zaměřeny na rozvoj dovedností zaměstnance.  
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Je třeba maximálně využívat ukázkových příkladů nebo řešených studií, aby 

zaměstnanec mohl získané vědomosti a dovednosti snadněji uplatňovat při své práci 

[21].  

Nelze opomenout ani vzdělávání přímo na pracovišti při výkonu práce. Jde o formu 

vzdělávání, kdy zaměstnanec nejprve získá teoretické vědomosti a poté získává 

patřičnou praktickou dovednost přímo na pracovišti pod dohledem zkušeného 

zaměstnance nebo mistra. Tato forma vzdělávání je běžná u profesí, pro které neexistují 

učební obory na školách ani neexistují vzdělávací centra, kde by bylo možné získat 

potřebné vědomosti a dovednosti [22]. 

Realizace vzdělávání souvisí i s volbou místa vzdělávání a zdrojů vzdělávání. Prakticky 

existuje několik možností: 

- Vzdělávání mimo organizaci externími školiteli (to jsou většinou vzdělávací 

organizace, popř. školy).   

- Vzdělávání mimo organizaci vlastními zaměstnanci (v případě, že organizace nemá 

vhodné prostředí pro vzdělávání).  

- Vzdělávání v organizaci externími školiteli (konzultanti, poradci apod.).  

- Vzdělávání v organizaci vlastními zaměstnanci (vzdělávání na pracovišti). To 

mohou být např.: vedoucí zaměstnanci, zaměstnanci útvaru řízení jakosti, 

bezpečnostní technici, apod.  

Volba závisí na možnostech organizace a na počtu zaměstnanců, pro které je konkrétní 

vzdělávání určeno. Kdo bude vzdělávání provádět záleží na možnostech organizace 

(finančních i personálních) [17]. Menší organizace obvykle preferují vzdělávání mimo 

organizaci externími školiteli (snad s výjimkou školení o bezpečnosti práce a požární 

ochraně). Velké organizace mají většinou vlastní speciálně vyškolené zaměstnance a 

většina vzdělávání (určenému většímu počtu zaměstnanců) probíhá přímo v organizaci. 

V dnešní době je dostatek vzdělávacích institucí, včetně škol, které jsou schopny 

poskytnout kvalitní vzdělávání.  
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2.2.4 Vyhodnocení vzdělávání  
 
Úkolem hodnocení je posoudit zda mělo vzdělávání smysl, zejména zda vynaložené 

prostředky na vzdělávání se navrátí v podobě vyššího výkonu, menšího počtu 

neshodných výrobků, efektivnějším využíváním zdrojů, apod. Vyhodnocování 

jednotlivých vzdělávacích akcí by mělo probíhat podle kritérií stanovených již při 

sestavování plánů vzdělávání.  

 

Plány výcviku by měly zahrnovat:   

- hodnocení výcviku z hlediska zvýšené odborné způsobilosti pracovníků,  

- měření efektivnosti výcviku a jeho působení na organizaci [23].  

 

Obecně lze provádět hodnocení podle následujících úrovní:  

- Hodnocení vzdělávání z pohledu zvoleného způsobu a formy vzdělávání. Toto 

hodnocení obvykle provádí účastníci vzdělávacích akcí, kteří hodnotí: délku 

vzdělávání, výkon lektora, náplň a formu vzdělávání, organizační zajištění, apod.   

- Hodnocení z pohledu získaných vědomostí a dovedností. Toto hodnocení nejčastěji 

provádí lektoři jednotlivých kurzů.   

- Hodnocení z pohledu přínosu pro organizaci. Toto hodnocení je zpravidla 

nejobtížnější. U některých vzdělávacích akcí lze přínos zhodnotit prakticky 

okamžitě. Například byla-li sekretářka na vzdělávacím kurzu zaměřeném na práci s 

novými kancelářskými programy, lze snadno ověřit prakticky druhý den po 

ukončení vzdělávání, zda se s těmito programy opravdu naučila zacházet. U 

obchodních zástupců nebo prodavačů lze také poměrně snadno ověřit, zda 

vzdělávací kurz měl vliv na chování a jednání při kontaktu se zákazníkem. Bohužel 

je mnoho profesí a mnoho vzdělávacích akcí, kde lze jen velmi těžce ověřit jejích 

přínos okamžitě. Většinou je hodnocení přínosů ze vzdělávání dlouhodobou 

záležitostí. Mnohdy nelze ani určit, zda se například zvýšení výkonu projevilo díky 

vzdělávání nebo zda to bylo vlivem vhodně zvolené motivace zaměstnance.[1], [2], 

[10], [20]. 
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Hodnocení kurzů lektory je vhodné, aby na konci každého kurzu provedl lektor (např. 

formou písemného testu) ověření získaných vědomostí.  

 

Pro hodnocení vzdělávání zaměstnanci je vhodné vypracovat formulář, který vyplňují 

zaměstnanci po ukončení kurzu. V tomto formuláři mohou zaměstnanci hodnotit a 

posuzovat:  

- úroveň kurzu,   

- organizační zajištění,   

- rozsah kurzu,   

- vhodnost kurzu z hlediska uplatnění získaných informací při své práci,   

- vhodnost pro ostatní zaměstnance,   

- poskytují náměty a informace pro další kurz, apod.  

 

Hodnocení vzdělávání vedoucími zaměstnanci. Lze doporučit, aby zejména u 

dělnických profesí bylo prováděno posouzení přínosu každého kurzu vedoucími 

zaměstnanci. Posouzení by mělo být prováděno s časovým odstupem a mělo by být 

posuzováno např.:   

- zvýšení produktivity,   

- snížení počtu zmetků,   

- snížení spotřeby materiálu,   

- používání výrobní dokumentace,   

- zvýšení bezpečnosti práce, apod.  

 

Pravidelné vyhodnocování je důležité zejména u vzdělávání zajišťovaného externím 

způsobem. Výsledky tohoto vyhodnocení slouží personálnímu útvaru jako podklad při 

zajišťování dalšího vzdělávání [18], [20]. 
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2.3 Rozvoj způsobilosti manažerů  
 
Je vhodné alespoň stručně se věnovat odlišnostem v rozvoji a vzdělávání manažerů, 

neboť právě tito zaměstnanci se významnou měrou podílejí na plnění strategických cílů 

organizace.  

 

Za manažera lze považovat zaměstnance, který má rozhodovací pravomoci k 

ovlivňování chodu organizace. Jsou to nejčastěji členové vrcholového vedení, ředitelé 

divizí, vedoucí jednotlivých útvarů a podobně. Schopnost organizace plnit svou 

podnikovou strategii z hlediska rozhodujících faktorů podnikového úspěchu (jakost, 

inovace, náklady, dodací lhůty atd.) závisí do značné míry na schopnostech jednotlivých 

manažerů a na jejich ochotě se dále rozvíjet [24].  

 

První odlišností může být způsob hodnocení způsobilosti manažerů, zejména pak členů 

vrcholového vedení. Z důvodu objektivity je vhodné provést hodnocení nezávislou 

organizací. Obvykle ale posuzování způsobilosti jednotlivých členů vrcholového vedení 

provádí vlastníci organizace, popř. představenstvo podle vlastních kriterií.  

 

Výrazně odlišnější je ale sestavování plánu osobního rozvoje pro jednotlivé manažery. 

Zde se očekává mnohem větší angažovanost jednotlivých manažerů. Manažeři musí 

převzít hlavní odpovědnost za svůj rozvoj a musí se proto maximálně podílet na 

sestavování svého plánu osobního rozvoje. Základními předpoklady pro úspěšné 

sestavování plánu osobního rozvoje jsou:  

- manažer musí vědět, co se od něho očekává, tzn. jaké úkoly bude plnit, 

- manažer musí vědět, jakým způsobem bude hodnocen jeho výkon. Na základě 

výsledků hodnocení musí být sám schopen posoudit, ve kterých oblastech je třeba 

zlepšit úroveň svých dovedností a znalostí,  

- musí byt ochoten dále rozvíjet své dovednosti a rozšiřovat své znalosti, a svým 

přístupem k svému vzdělávání musí být příkladem zejména pro své podřízené.  
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Ačkoli na sestavování plánu osobního rozvoje se očekává účast jednotlivých manažerů, 

i zde má významnou úlohu personální útvar. Jeho úkolem je zejména podporovat 

rozhodnutí manažérů dále se rozvíjet, navrhovat vhodné způsoby rozvoje, pomáhat při 

zajišťování a zprostředkování vhodných kurzů a stáží, apod. [24], [23].  

 

Základní způsoby rozvoje manažerů jsou:   

- vzdělávání formou interních i externích kurzů,  

- rozvoj pomoci získaných zkušeností (dočasné působení v různých pracovních 

funkcích, účast v projektových týmech, stáže mimo vlastní organizaci),  

- rozvoj probíhající individuálním způsobem – sebevzdělávání (studium literatury a 

aktivity, které nejsou organizovány organizací).  

   

Pojem sebevzdělávání se poprvé objevil v osmdesátých létech právě v souvislosti s 

rozvojem manažerů. Dnes je to jedna ze základních metod manažerského rozvoje. 

Sebevzdělávání je proces rozvoje způsobilosti zaměstnance (manažera), založený na 

vlastní zodpovědnosti a ochotě se dále rozvíjet. Jinými slovy, zaměstnanec dobrovolně 

usiluje o vlastní rozvoj zejména ve svém osobním volnu, aby snáze a efektivněji 

vykonával svou práci, mohl budovat kariéru, aby si zvýšil sebedůvěru a získal nové 

znalosti a dovednosti atd. [10].  

 

Sebevzdělávání je přínosem i pro organizaci. Projevuje se zejména ve zvýšené 

produktivitě práce dotyčných zaměstnanců. Úkolem celé organizace je vytvořit vhodné 

podmínky pro rozvoj manažerů.  

 

2.3.1 Knowledge management  
 
Knowledge management [8], [2] je poměrně nový koncept v managementu, i když 

oblast knowledge managementu sahá již do dávné minulosti, kdy jsme tímto konceptem 

nevědomky žili např. ve středověku i dříve, kdy si lidé po večerech vyprávěli různé 

legendy, dělili se o ty nejlepší zkušenosti, z otce na syna, z mistra na tovaryše a tak si 

předávali především to, co není na první pohled patrné či snadno sdělitelné. 
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Oblast knowledge managementu je dnes velmi široká a intenzivně propracovaná [18]. 

Je s nadějí pojímána jako něco, co může přinést významnou konkurenční výhodu. Za 

zakladatele knowledge managementu, jak jej známe dnes, je považován Ikujiro Nonaka. 

Za duchovního otce však můžeme považovat P. F. Druckera, který formoval nástup 

znalostní ekonomiky například v práci „Řízení v turbulentní době“. Současný 

knowledge management vyrůstal z informačního managementu, který se nejprve 

zajímal, jak zabezpečit a chránit informace ve firmě. Posléze se zabýval tím, jak 

informace distribuovat. Koncepce učící se organizace, respektive organizačního učení 

se objevila koncem 70. let minulého století a v roce 1990 ji ve všeobecnou známost 

uvedl P.M Senge. I. Nonaka pak v průběhu 90. let formuloval koncept knowledge 

managementu. V souladu s organizačním učením je pak formulován kompetenční 

model firmy. Knowledge management nám pak poskytuje rámec a metody, jak 

kompetence firmy rozvíjet [8], [10], [24]. 

 

V odborné literatuře se objevuje odlišení . Lze však formulovat poměrně jednoduchou 

definici [8]: Knowledge management se zabývá generování, šířením, konzervováním a 

revizí společné odbornosti. V knowledge managementu prvotně nejde o prostou 

sumarizaci individuálních znalostí a jejich případný individuální rozvoj. Naproti tomu 

vzdělávání je více zaměřeno na jednice. Knowledge management evidentně navazuje na 

koncepci učící se organizace, respektive organizačního učení. 

 

Knowledge management a vzdělávání mají společnou oblast. Oboje sdílí řadu metod. 

Motivační workshop může být součástí výcvikového programu např. v Zákaznické 

orientaci, ale také umožňuje generovat a šířit řadu znalostí, které stojí za to 

„konzervovat“. Nelze tedy vést ostrou dělící čáru mezi vzděláváním a knowledge 

managementem. Na druhé straně vzdělávání i knowledge management používají řadu 

unikátních metod. Pro vzdělávání je to například trénink a pro knowledge management 

například best practices [25]. 
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2.3.2 Talent  management 
 

Dalším konceptem managementu je Talent management. Každá firma si musí vymezit, 

koho bude považovat za talent. V současnosti převažuje mínění, že talent není limitován 

věkem, ale výkonnost a respekt je kritériem talentu. Talent se taktéž vyznačuje 

perspektivou. Má tedy v dané chvíli nejen vysokou výkonnost, ale i perspektivu tuto 

výkonnost ještě zvýšit. Talent management je nástrojem řízení kariéry vybraných lidí 

[8], [18], [10], [24]. 

 

Talent management a řízení kariéry musí přispívat k diverzitě a vnitřní mobilitě. Oba 

systémy se dotýkají problematiky pružné pracovní síly, která je připravena reagovat na 

prostředí změn.  

 

Programy řízení kariéry a talent managementu jsou také velmi těsně spjaty 

s hodnocením výkonnosti. Díky tomuto sepjetí je možné mít programy talent 

managementu a řízení kariéry propustné všemi směry – do programu lze vstoupit či jej 

opustit na základě reálné výkonnosti.  

 

Vnitřní mobilita je velmi důležitá zejména v organizacích s plochou organizační 

strukturou, ve kterých není kam růst. Svůj význam má ve všech organizacích. Můžeme 

ji vyjádřit dvojím způsobem. První způsob spočívá ve vyjádření míry, kolik pozic bylo 

obsazeno nově interními lidmi. Druhý způsob se vztahuje k samotným pracovníkům a 

jaký je průměrný počet zastávaných pozic během celé kariéry pracovníka v organizaci 

[8], [18]. 

 

V organizaci, kde je minimální mobilita a práce má spíše reproduktivní charakter, klesá 

produktivita a zároveň spokojenost. 
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Obrázek  4: Struktura řízení kariéry 
 

Délka trvání pracovního poměru 

 

Zdroj: Hroník, F.: Rozvoj a vzdělávání pracovníků, 2007 [8] 
 

Talent managementu zahrnuje dva typy programů [8]: 

- Trainee programy - účastníci vybraní do tohoto programu se obvykle stávají 

zaměstnanci firmy po dobu konání programu. S každým účastníkem je vytvořen 

rozvojový plán, který má rozmanitou strukturu. Běžná délka programu je půl roku 

až jeden rok. Po jeho skončení je úspěšným absolventům nabídnut další kontrakt. 

- Talent development - tento program je určen pro lidi, kteří mají ve firmě již svou 

historii a kredit, zároveň stojí na počátku své kariéry ve firmě a potřebují si najít její 

směr.  

 

V rámci těchto programů jsou využívání různé metody např. rotace (job rotation), stáže, 

zařazení do projektů apod.  

 

Talent management je třeba odlišit od odborné přípravy. Odborná příprava je úzce 

zaměřena na to, aby byl člověk v dané pozici schopen co nejrychleji (řádově v týdnech 

a měsících) zastávat pozici, na které je, či v dohledné době bude zařazen. Talent 

development pracuje s širší perspektivou – časovou i odbornou.  

Talent management 
(obvykle do 3 let od 
nástupu)  

Řízení kariéry 

Talent development 

Trainee program 

Počet účastníků 
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Taktéž je třeba odlišit talent management od adaptačního procesu, který je zaměřen na 

všechny pracovníky, kteří vstupují do organizace. 

 

V rámci těchto programů jsou využívání různé metody např. rotace (job rotation), stáže, 

zařazení do projektů apod.  

 

Podmínek pro fungující talent management je několik. Aby byl pro firmu výhodný a 

efektivní, je třeba dodržet podmínky, které podporují „otevřený systém“ [8], [10], [18]: 

- Talentům nechat otevřené dveře pro vstup na jakékoli pozice. 

- Nevytvářet z talentů privilegovaný elitní klub tzv. „smetánku“. 

- Být schopni jim nabídnout reálnou perspektivu a talenty si udržet. 

- Komunikace „zbytku“ firmy. 

Proces talent managementu lze vyjádřit následujícím schématem: 

 
Obrázek 5: Proces talent managementu 
 

 
 
Zdroj: Hroník, F.: Rozvoj a vzdělávání pracovníků, 2007 [8] 
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Lidé, kteří se přihlásí do trainee programu, prochází náročným výběrovým řízením. Po 

administrativním kole, ve kterém se vyhodnocují životopisy a případně reference, 

následuje obvykle Assesment Centrum. Po jeho vyhodnocení je s vybranými kandidáty 

vedeno ještě kolo behaviorálních (kompetenčních) pohovorů.  

Po identifikaci a získání lidí do programu následuje intenzivní rozvoj, který směřuje 

k využití talentů, jeho proměnění ve výsledky. Nesmí se přitom zapomenout na jejich 

udržení [8], [10], [16], [25]. 

 

Zdroje talentů  

Talenty lze hledat v podstatě kdekoli. Nejlépe však z řad vlastních zaměstnanců. 

Nejběžnějším zdrojem pro získání talentů jsou vysoké školy, z řad výkonnostních 

sportovců, dodavatelů. Zdrojem může být i armáda a manažeři neziskových organizací 

[8]. 

 

Firmy pořádají tzv. Career Days a pomocí propagačních materiálů vybírají talenty mezi 

studenty, kteří například projeví zájem o psaní diplomové práce z firmy. Nabízí 

studentům různé stáže a možnost zařazení do trainee programu. To však již nestačí a 

velké a silné firmy jdou dál. Studenti většinou nejsou připraveni pro praxi, proto se 

firmy snaží ovlivnit obsah a zaměření studia. Sponzoring podmiňují zřízením určitého 

oboru, předmětu. Přednášející jsou experti z firmy, kteří mohou sledovat studenty 

minimálně po dobu jednoho semestru, vybízet je k psaní diplomových prací. 

 

Především v kolektivních sportech (fotbal, basketbal, volejbal, házená aj.) najdeme řadu 

sportovců, kteří začali trénovat v raném mládí a kolem 18. roku již vědí, že nebudou 

těmi, jež pojedou na olympiádu. Mají však za sebou minimálně deset let vytváření 

návyků, které jsou potřebné pro úspěšné působení ve firmě. Některé firmy, zejména 

poradenské, mohou vytvářet speciální programy rozvoje manažerských dovedností pro 

výkonnostní sportovce na sklonku jejich kariéry.  
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Dodavatelé též mohou být významným zdrojem talentů pro firmu, protože firmu znají. 

Pro vzájemnou spolupráci dodavatele a odběratele je nezbytné, aby tento postup byl 

předem smluvený.  

 

Zdrojem talentů může být i armáda. Vlivem členství v  NATO došlo v Armádě ČR 

k řadě změn. Velitelé budou muset mít prokazatelné manažerské dovednosti.  

Specialisté přijdou do kontaktu s technologiemi, které se s určitým zpožděním budou 

uplatňovat i v civilním sektoru. Tím se mohou příslušníci armády lépe uplatnit 

v organizacích a komerčních firmách, než tomu bylo doposud. 

Většina organizací ve vyspělých zemích věnuje vzdělávání trvalou pozornost a má 

vypracovanou koncepci vzdělávání. Na otázku, proč by se měly firmy věnovat 

vzdělávání svých pracovníků, není jednoznačná odpověď. Stále se objevují nové 

poznatky a vznikají nové technologie, takže dovednosti a znalosti lidí zastarávají. 

Proměnlivost trhu zboží a služeb v závislosti na proměnlivosti lidských potřeb si 

vynucuje pružnou reakci firem i jejich pracovníků. Lidé musí zvládat časté organizační 

změny a musí být „použitelní“ na různých pracovních místech či pozicích. Mění se 

způsoby organizace práce i řízení lidí a globalizace a internacionalizace vyžaduje 

schopnost pohybovat se, podnikat a komunikovat v internacionálním prostředí. Stále 

více se projevuje nutnost snižování nákladů a lepšího využití technologických zařízení. 

V neposlední řadě péče o rozvoj a vzdělávání pracovníků přináší dobrou pověst 

organizace a usnadňuje tak výběr a stabilitu pracovníků. Neustálé vzdělávání a osobní 

rozvoj managementu i pracovníků firem je nezbytné pro zvyšování a získávání 

konkurenční výhody. 

. 
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3 METODICKÝ POSTUP 
 
Cílem diplomové práce je analýza systému vzdělávání a rozvoje pracovníků, 

identifikace potřeb vzdělávání a přínosů vzdělávání včetně návrhů změn v systému 

vzdělávání. 

 

Pro seznámení se s problematikou vzdělávání pracovníků byla prostudována česká i 

zahraniční odborná literatura, odborné články v časopisech a na internetových 

stránkách. Seznam použité literatury je součástí diplomové práce. Při zpracování této 

práce autorka použila i interní materiály společnosti E.ON Česká republika, s.r.o. 

 

V úvodu praktické části autorka diplomové práce stručně charakterizovala společnost 

E.ON a útvar Personální rozvoj a Personální politika a jeho dílčí oddělení Vzdělávání a 

nábor. Praktická část je zaměřena na samotný proces vzdělávání a na jednotlivé fáze 

procesu vzdělávání – identifikace potřeb, plánování, realizace a vyhodnocování. 

Jednotlivé fáze procesu vzdělávání jsou popsány v samostatných kapitolách 4.4, 4.5 a 

4.6. 

 

V rámci vzdělávacího systému je stručně popsána nabídka katalogového školení ve 

společnosti ECZR a další rozvojové aktivity. Katalogová nabídka je podle pracovníků 

oddělení Vzdělávání a nábor nedostačující u vybraných třech skupin zaměstnanců – 

technická oblast, u pracovníků call centra a oblast administrativy. V průběhu zpracování 

diplomové práce byla autorka požádána o spolupráci s pracovníky oddělení Vzdělávání 

a nábor. V rámci této spolupráce vznikly tři dotazníky  pro výše uvedené skupiny 

zaměstnanců, které by mohly pracovníkům oddělení Vzdělávání a nábor zodpovědět na 

různé otázky např. co znamená pro zaměstnance ECZR sebevzdělávání a jak hodnotí 

zaměstnanci ECZR katalogovou nabídku školení, jaké kurzy jsou oblíbené a které 

zaměstnancům chybí aj. Z výstupů těchto dotazníků bylo navrženo řešení v rozšíření 

katalogové nabídky školení konkrétními kurzy pro následující rok 2009.  
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Ve fázi plánování ve společnosti ECZR jsou důležité rozvojové plány. Jde však o 

zdlouhavý administrativní úkon. Pro zjednodušení všech administrativních kroků a pro 

lepší přehled o kurzech byla zavedena nová internetová aplikace Školení, která je 

spuštěna od února 2008. Jde o novou aplikaci, kterou zaměstnanci ECZR začali 

používat, ale byly zde shledány některé nedostatky. V diskusní části jsou uvedeny slabá 

místa této aplikace a navrženy řešení k jejich odstranění.  

 

Autorka diplomové práce spolupracovala s pracovníky z útvaru Vzdělávání a nábor, což 

bylo pro ni velkým přínosem a poznala část procesu vzdělávání v praxi. Tyto zkušenosti 

použila při zpracování této práce. Velmi užitečné byly i její vlastní zkušenosti se 

vzděláváním ve společnosti E.ON a účast na různých absolvovaných školeních.
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4 PRAKTICKÁ ČÁST 
 

4.1 Charakteristika společnosti E.ON  
 
Společnost E.ON je druhou největší energetickou skupinou v České republice, která 

obchoduje s elektrickou energií a rovněž je aktivní i v obchodu se zemním plynem. 

Svou přítomnostní v Česku a detailní znalostí podnikatelského prostředí je nejbližším 

partnerem pro řešení všech aktuálních záležitostí koncernu v České republice. E.ON má 

silnou pozici na pěti cílových trzích: US – Midwest, Velká Británie, Skandinávie, 

Střední Evropa a Pan – European Gas. 

 

Celé koncernové centrum E.ON AG má sídlo v Düsseldorfu. Ve Střední Evropě má 100 

% podíl ve společnosti E.ON Energie AG, která sídlí v Mnichově a pod kterou spadají i 

společnosti působící v České republice – společnost E.ON Česká republika, s.r.o., E.ON 

Energie, a.s. a E.ON Distribuce, a.s. Nejdůležitější charakteristiky společnosti jsou 

následující [27]: 

- E.ON je největší soukromý poskytovatel energetických služeb na světě 

- Obrat více než 56 mld. € (2005) 

- EBIT téměř 7,3 mld. € (2005) 

- Hlavním předmětem podnikání je elektřina a plyn 

- E.ON má cca 40 mil. zákazníků na celém světě  

- Zaměstnává cca 80.000 pracovníků na celém světě 

- E.ON vznikl v červnu 2000 fúzí VEBA a VIAG 

- Marketingové jméno „E.ON“ bylo vytvořeno nově jako název podniku. 

 

E.ON Distribuce, a.s. 
 
E.ON Distribuce, a.s. (dále jen ECD) je zodpovědná za oblast provozování distribuční 

soustavy. Řeší a rozhoduje spory s dalšími účastníky energetického trhu. Je licencována 

podle energetického zákona a regulována Energetickým regulačním úřadem (dále jen 

ERÚ).  
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Nezastupitelný pro celou skupinu je i výkon ekonomických činností, zejména 

povinností regulovanému subjektu vůči ERÚ a dalším institucím. ECD zároveň velmi 

úzce spolupracuje s Ministerstvem průmyslu a obchodu ČR [27]. 

 

E.ON Energie, a.s.  
 
E.ON Energie, a.s. (dále jen ECE) je v rámci energetické skupiny E.ON v České 

republice zodpovědná za oblast výroby a obchodování s elektrickou energií. Koordinuje 

a řídí aktivity skupiny v těchto oblastech, má na starosti péči o stávající zákazníky a 

akvizici nových zákazníků, tvorbu nových produktů, jejich cen a jejich uvádění na trh. 

Do oblasti činnosti ECE spadá např. spravování malých vodních elektráren [27]. 

 

E.ON Česká republika, s.r.o. 
 
V rámci energetické skupiny E.ON zaujímá společnost E.ON Česká republika, s.r.o. 

(dále označovaná jako ECZR) pozici řídící  a servisní společnosti, operativně realizuje a 

aplikuje strategii E.ON na českém trhu. Svou přítomností na českém trhu a detailní 

znalostí podnikatelského prostředí je nejbližším partnerem pro řešení všech aktuálních 

záležitostí koncernu v České republice. 

 

ECZR je v rámci energetické skupiny E.ON v České republice zodpovědná za realizaci 

strategických rozhodnutí a poskytování servisních služeb. Koordinuje a řídí aktivity 

skupiny a usiluje o získání dlouhodobého a vedoucího postavení na českém 

energetickém trhu [27]. 

 

Všechny tři společnosti jsou navzájem propojené. Distribuční území E.ON v České 

republice je na jižní Moravě a v jižních Čechách. Do regionů, ve kterých společnost 

E.ON působí, přináší mezinárodní zkušenosti odborníků na elektřinu, dodává svým 

klientům elektřinu a nabízí energetická řešení, která znamenají jistotu a pohodlí ve 

spojení s ohleduplností k životnímu prostředí. 
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„Následující pasáže o rozsahu kapitol 4.2, 4.3, 4.4, 4.6, 4.7, 4.7.1, 4.7.2 a kapitola 5 

obsahují utajované skutečnosti a jsou obsaženy pouze v archivovaném originále 

diplomové práce uloženém na Ekonomické fakultě JIHOČESKÉ UNIVERZITY“. 

 

 

Obrázek 6: Struktura skupiny E.ON  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Zdroj: Profil společnosti – prezentace dostupná z intranetu společnosti E.ON [27]  

 

 

4.2 Útvar Personální rozvoj a Personální politika 
 
Tato diplomová práce je zaměřena na společnost E.ON Česká republika, s.r.o. (dále jen 

ECZR)  v Českých Budějovicích, kde byl zkoumán systém vzdělávání pracovníků.  

 

Ve společnosti ECZR má významný podíl činnost útvaru Personální rozvoj a 

Personální politika. Prioritou tohoto oddělení je zajištění kvalitní pracovní síly a jeho 

rozvoj. Mezi hlavní činnosti útvaru patří: 

- plánování školení pro zaměstnance, 

- realizace školení pro zaměstnance, 

- spolupráce se vzdělávacími agenturami, 

- vypracování rozpočtů, 

- personální plánování, 
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- vyhodnocování přijatých životopisů, 

- výběrová řízení na volné pracovní pozice, 

- spolupráce se vzdělávacími institucemi v kraji zejména s vysokými školami, 

- vyhledávání studentů do Trainee programů, 

- analýza volných pracovních míst, 

- tvorba interní burzy práce aj. 

 

Pod útvarem Personální rozvoj a personální politika je vytvořeno speciální dílčí 

oddělení Vzdělávání a nábor, které z mnoha svých činností připravuje a zajišťuje 

školení pro zaměstnance. Školení zaměstnanců je realizováno jednak interními 

pracovníky firmy a jednak z externích zdrojů ve spolupráci se vzdělávacími a 

personálními agenturami. Další důležitou a rozsáhlou činností tohoto oddělení je nábor 

zaměstnanců. 

 

 

4.3 Systém vzdělávání v E.ON Česká republika, s.r.o. 
 
Společnost ECZR má stanoveny pravidla pro organizaci řízení vzdělávání a profesní 

rozvoj zaměstnanců po celou kariérní dráhu ve firmě. Celý vzdělávací proces se řídí 

vnitropodnikovou směrnicí Podpora rozvoje a vzdělávání zaměstnanců, která je 

přístupná všem zaměstnancům na intranetu. 

 

Společnost ECZR si je vědoma, že pro dobré fungování vzdělávacího systému je 

důležitý zájem nejen zaměstnavatele, ale i zaměstnance. Vnitřní touha a potřeba 

vzdělávání zaměstnance je předpokladem jeho maximálního sebevzdělávání což činí 

vzdělávací systém efektivním. 

 

Ve společnosti ECZR proces vzdělávání a rozvoje pracovníků vychází z vize, poslání, 

cílů, filozofie a kultury podniku, ze strategie a politiky řízení a rozvoje lidského 

potenciálu. 
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Hodnotící rozhovory  
 
Začátkem roku absolvují všichni zaměstnanci ve společnosti ECZR tzv. hodnotící 

pohovory se svým přímým nadřízeným. Strategický rozhovor obsahuje shrnutí za 

uplynulým rokem a plánování cílů na následující rok. Důležitou součástí tohoto 

rozhovoru je také stanovení rozvojových kroků a nástrojů, které napomáhají splnění 

stanovených cílů [28]. 

 

Pro vedoucí pracovníky je rozhovor jedním z důležitých nástrojů k motivování 

zaměstnance k optimálním pracovním výkonům a je též i příležitostí k získání zpětné 

vazby. Hodnotící rozhovor probíhá v předem naplánovaném termínu. Obě strany se na 

něj mohou dostatečně připravit. 

 

Cílem hodnotících rozhovorů ve společnosti ECZR je [28]: 

- oboustranný dialog a zamyšlení se nad uplynulým rokem, 

- dát zaměstnanci zpětnou vazbu na jeho výkon, 

- vyjasnit důležitost stanovených cílů a úkolů z hlediska celé společnosti, 

- naplánovat další kroky v oblasti cílů a rozvoje na další rok, 

- vyjasnit si vzájemná očekávání (pracovní úkoly, pracovní chování, rozvoj atd.). 

 

Během hodnotících rozhovorů jsou diskutována následující čtyři oblasti hodnocení:  

1) cíle (vyhodnocení stanovených cílů za uplynulé období, stanovení pracovních cílů 

pro příští období,  

2) výkon (hodnocení pracovní výkonnosti v uplynulém období podle daných kritérií), 

3)  bonus (výpočet doplatku ročního bonusu vyplývající z dosažení 100 % cílů a 

vyhodnocení pracovního výkonu), 

4) rozvoj (analýza rozvojových oblastí hodnoceného pracovníka a nastavení 

rozvojového plánu, dohoda o dalším rozvoji / vzdělávání). 

 

Cíle musí být formulovány metodou SMART, tzn., že musí být [28]: 

- specifické = je přesně řečeno, čeho je třeba dosáhnout, 
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- měřitelné = zjistí se, úspěšnost. Vedoucí pracovník najde kritérium změny oproti 

výchozímu stavu např. množství, náklady, kvalita atd. 

- akceptovatelné = zde je třeba se zamyslet nad možnými omezeními při splnění cílů 

(zdroje, znalosti, schopnosti, kompetence aj.) a zohlednit při stanovení cílů, 

- realistické = vedoucí pracovníci si uvědomují, že příliš jednoduché cíle v ničem 

nepomohou a nerealistická očekávání vedou ke ztrátě motivace a zklamání, 

- termínované = vypracuje se realistický časový plán, dlouhodobé cíle se plánují do 

etap. 

 

Jednotlivým cílům jsou přiděleny váhy v % podle důležitosti. Součet jednotlivých vah 

musí činit 100 %.  

 

Kromě stanovení cílů a úrovně jejich dosažení je součástí hodnotícího rozhovoru i 

hodnocení výkonu zaměstnance. Vedoucí posuzuje výkon podle předem určených 

kritérií, kterými jsou kvalita a kvantita, zákaznická orientace, iniciativa, flexibilita,  

vedení lidí neboli leadership. Vedení lidí je vyhodnocován pouze u vedoucích 

pracovníků, u ostatních zaměstnanců se toto kritérium nevyplňuje.  

 

Další součástí hodnotícího rozhovoru ve společnosti ECZR je dohoda o výši roční 

bonusové částky. Tato částka závisí na splnění stanovených cílů a daných kritérií 

výkonu.   

 

Poslední součástí hodnotících rozhovorů je plánování vzdělávacích aktivit zaměstnance 

na daný rok. Plánování rozvojových aktivit probíhá ze strany vedoucího pracovníka a ze 

strany zaměstnance následovně: 

1) Vedoucí pracovník zpracovává rozvojové plány a navrhuje rozvojové oblasti. Určí 

svým zaměstnancům alespoň jedno školení, které by bylo vhodné absolvovat pro 

lepší výkon práce např. v oblasti daní nebo účetnictví určí svým podřízeným školení 

o DPH nebo školení o změnách v zákoně o účetnictví, neboť jsou to obory, kde jsou 

časté změny v legislativě a v postupech účtování, které jsou třeba sledovat průběžně. 

Bez těchto školení by se zaměstnanec ve svém oboru jen těžko orientoval. 
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2)  Každý pracovník si může sám vybrat a naplánovat školení, které je vhodné pro 

výkon jeho práce.  Zaměstnanci si mohou jednotlivá školení vybírat z katalogu 

školení – z tištěného či v intranetové podobě, z intranetové Aplikace školení nebo 

pomocí konzultace se svým vedoucím také přímo se zaměstnanci oddělení 

Vzdělávání a nábor.  Zaměstnanci si mohou též vyhledávat rozvojové aktivity i 

mimo katalog školení např. sledováním nabídek vzdělávacích agentur na internetu. 

Jakékoliv mimokatalogové rozvojové aktivity musí být vždy zkonzultovány a 

schváleny vedoucím pracovníkem. Svoje návrhy pak vedoucí pracovníci a 

zaměstnanci zkonzultují a odsouhlasí v hodnotících rozhovorech.  

 

Pracovníci oddělení Vzdělávání a nábor doporučují naplánovat si minimálně 2 školení 

za rok, z toho jedno odborné a jedno osobnostní školení. Pracovníci v technické oblasti 

musí absolvovat navíc povinná školení ze zákona.  

 

Výstupem z hodnotícího rozhovoru jsou následující formuláře (viz příloha diplomové 

práce): 

- formulář „Cíle a výkon“ pro aktuální rok představuje podklad pro určení výše 

ročního bonusu při 100 % splnění cílů a výkonnosti v aktuálním roce 

- formulář „Cíle a výkon“ za uplynulý rok je podkladem pro určení výše doplatku 

ročního bonusu za uplynulý rok. 

- formulář „Rozvojový plán“ je podkladem pro zajištění dalšího rozvoje a vzdělávání 

hodnoceného. 

 

Hodnotící rozhovory probíhají ve společnosti ECZR v období od ledna do 10. března. 
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Obrázek 7: Časový harmonogram hodnotících rozhovorů 

 
 
Zdroj: Hodnotící rozhovor, interní materiál 2008 [28]  
 
 
Ve společnosti ECZR si mohou zaměstnanci vybírat školení z katalogu školení nebo 

z mimokatalogových aktivit. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Katalog školení 
 
Katalog školení skupiny E.ON Czech slouží vedoucím pracovníkům a jejich 

podřízeným jako podklad při plánování vzdělávání. Katalog je každoročně aktualizován 

a doplňován o nové kurzy. Je vydáván zvlášť pro vedoucí pracovníky a senior manažery 

a zvlášť pro ostatní zaměstnance, neboť každá skupina má určené specifické školení.  

 

Nabídka je rozdělena do čtyř tématických oblastí [29, 30]: 

- Osobnostní a odborná školení, 

- IT školení, 

- Jazyková školení, 

- Školení povinná ze zákona v oblasti elektřiny a plynu. 
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Osobnostní a odborná školení = zahrnuje další rozvoj dovedností (např. v oblasti 

komunikace, vedení lidí, vedení porad, prezentační dovednosti aj.) a odborných znalostí 

(např. v oblasti energie, plynu nebo financí, školení bezpečné jízdy aj.). 

 

IT školení = prohlubování znalosti výpočetní techniky v běžných uživatelských 

aplikacích Word, Excel, Intranet, Outlook, PowerPoint a v SAP modulech aj. 

 

Jazyková školení = výuka angličtiny, němčiny a češtiny (pro cizince) pro použití 

v každodenní práci. 

 

Školení povinná ze zákona = zahrnuje školení technické oblasti v bezpečnosti práce, 

školení řidičů motorových vozidel skupiny B, C a dále školení specifické pro techniky 

zaměřené na energetiku a na plyn např. školení práce pod napětím NN, práce ve 

výškách, specialista na plynovody aj. 

 

Katalog školení je zaměstnancům ECZR k dispozici v tištěné podobě i v elektronické 

podobě na firemním intranetu.  

 

Další rozvojové aktivity 
 
Rozvojové aktivity nemusí obsahovat pouze školení, ale také speciální úkoly, účasti na 

projektech atd. Zaměstnanci mohou navrhnout také aktivity, které nejsou zahrnuty 

v Katalogu školení. Ty jsou organizovány prostřednictvím úseku Vzdělávání a nábor. 

 

Další rozvojovou aktivitou je také Výměnný program pro zaměstnance, který nabízí 

možnost pracovat po určitou dobu v jiném oddělení nebo v jiné společnosti skupiny 

E.ON Czech. 

 

Expertní školení a workshopy patří též do nabídky mimo katalogového školení. Na 

základě zadání od zaměstnanců připraví úsek Vzdělávání a nábor projekt expertní 

vzdělávací akce nebo workshopu, doladí výukový program podle požadavků. 
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 Po schválení projekt zrealizují nebo zajistí externí vzdělávací agenturu. Po ukončení se 

vyhodnocuje efektivnost a případně se doporučují další rozvojové aktivity. 

 

Teambuildingové programy (z. angl. team building) je intenzivní a záměrné budování a 

rozvíjení pracovního potenciálu týmů. Směřování ke společnému cíli, někdy i za 

vynaložení fyzických sil, vede často až k euforickým stavům nefalšovaného nadšení a 

pomáhá tak ke zkvalitnění vztahům v pracovním kolektivu na bázi přátelství. Programu 

se většinou účastní menší pracovní skupiny (7–12 členů) a trvá většinou 2–3 dny. 

Program lze absolvovat formou různých outdoorových nebo indoorových aktivit, které 

pestře a koncepčně kombinují dobrodružné, sportovní, animované, kreativní a 

psychologické hry a přimějí účastníky k již zapomenutým aktivitám, soutěživosti a 

vyvolávají nasazení.  

E-learning je jedinečná příležitost pro osobní rozvoj zaměstnanců formou samostudia. 

Všichni zaměstnanci mohou využívat e-learningových kurzů E.ON Academy na 

podnikové intranetové adrese. Většina e-learningových kurzů obsahuje interaktivní 

příklady, případové studie, nástroje pro sebehodnocení, online praktické tipy, zdroje 

dalších informací a odkazů.  

Tabulka 2: Aktuální nabídka e-learningových kurzů 

  Název kurzu Němčina Angličtina 

  Základy energetiky  

  (Basics of the Power and Gas Industry) 
X X 

  Jaderná energie  

  (Kernernergie) 
X  
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  Tabulka 2 - pokračování: Aktuální nabídka e-learningových kurzů 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Zdroj: E-learningové kurzy, firemní intranet E.ON Česká republika, s.r.o. [31] 

 
 

4.4 Identifikace potřeb vzdělávání 
 
Ve společnosti ECZR se v personální práci klade důraz na to, co lze obecně označit jako 

zvýšená pozornost zájmům a potřebám samotných pracovníků a co se projevuje ve 

zvýšené orientaci na kvalitu pracovního života a spokojenost pracovníků, na 

participativní způsob řízení a vytváření sounáležitosti pracovníků s organizací, na 

budování zdravých vztahů v organizaci a na komunikaci s pracovníky. Konkrétně se to 

projevuje např. v tom, že se věnuje značná pozornost personálnímu a sociálnímu rozvoji 

pracovníků, hledají se cesty, jak ulehčit práci a zvýšit její zajímavost a podnětnost. 

V této souvislosti se stále více společnost ECZR snaží vytvářet pracovní úkoly a 

pracovní místa „na míru“ konkrétnímu pracovníkovi (tailoring) a poskytovat mu 

dostatečnou míru autonomie [12].  

 

  Název kurzu Němčina Angličtina 

  Elektrárny  

  (Kraftwerke) 
X  

  Solární energie  

  (Solarenergie) 
X  

  Vodní elektrárny  

  (Wasserkraft) 
X  

  OneE.ON  

  (OneE.ON) 
X X 

  Strategie koncernu E.ON  

  (E.ON Strategy) 
X X 
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Proces identifikace vzdělávacích potřeb začíná ve společnosti ECZR fází sběru údajů, 

kdy se porovnává aktuální úroveň výkonu, ale i schopností, dovedností a vědomostí 

pracovníků se standardy. Vedoucí pracovníci sbírají informace průběžným sledováním 

výkonu svých zaměstnanců a hlavně v každoročních hodnotících rozhovorech. Zde mají 

vedoucí pracovníci možnost zpětné vazby a získají tak cenné informace o dovednostech 

a požadavcích svých zaměstnanců. Vhodnými dotazy vedoucí pracovníci zjistí i určité 

nedostatky ve výkonu svých zaměstnanců, což mohou být např. nedostatečné znalosti 

problematiky v oboru, nedostačující jazykové znalosti pro daný obor atd.  

 

Získané informace analyzují pro účely identifikace problémů ve výkonu. Stanoví 

priority v problémových oblastech a identifikují vzdělávací a jiná opatření, která 

napomohou problémy vyřešit.  

 

Výsledkem procesu analýzy a identifikace vzdělávacích potřeb je seznam vzdělávacích 

a dalších potřeb zaměstnanců je návrh vzdělávacího programu, případně návrhy na 

řešení jiných zjištěných problémů a potřeb. Jde v podstatě o určení, kdo a proč 

potřebuje vzdělávání [25].  Na základě zjištěných skutečností se v souladu s podnikovou 

strategií a podnikovými cíli se vypracuje „Rozvojový plán“ pro aktuální rok.  

 

Na následující straně je zobrazeno schéma celého modelu identifikace potřeb vzdělávání 

ve společností ECZR. 
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    Sběr údajů   
Informace          Standardy 

   Analýza údajů   
- Rozpoznávání  problémů 

výkonnosti 
- Rozpoznávání příčin problémů 

Stanovení priorit 
problémových oblastí 

Identifikace vzdělávacích potřeb 
Identifikace jiných potřeb a 

opatření 

Návrh programu vzdělávání 

Obrázek 8: Model procesu identifikace potřeb vzdělávání ve společnosti ECZR 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Zdroj: Vnitropodnikový materiál, 2008 [33] 
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4.5 Plánování vzdělávání 
 
Výstupem fáze identifikace potřeb vzdělávání je vypracovaný návrh vzdělávacího 

programu (plánu, projektu). Při sestavování plánu vzdělávání se vychází z plánů 

osobního rozvoje jednotlivých zaměstnanců. 

 

Rozvojový plán  

Rozvojový plán je jedním z výstupů hodnotícího rozhovoru, o kterém jsem se zmínila 

v kapitole 4.3. Jeho obsah je předmětem oboustranného dialogu mezi zaměstnancem a 

jeho vedoucím. Rozvojový plán je podkladem, na základě kterého oddělení Vzdělávání 

a nábor plánuje školení na daný rok.  

 

Prvním krokem k vyplnění je definování oblasti rozvoje. Vedoucí pracovníci v této fázi 

již identifikovali potřeby vzdělávání a svým zaměstnancům plánují oblasti rozvoje, aby 

bylo dosaženo stanovených cílů. Oblasti rozvoje jsou následující: 

-  odborný rozvoj např. práce pod napětím, jazykové znalosti, znalosti PC, znalosti 

daňové a účetní problematiky aj. 

- osobnostní rozvoj např. komunikace, vedení lidí, prezentační dovednosti aj. 

 

Druhým krokem je definování vhodné formy rozvoje. Rozvoj není jen školení. Mohou 

to být další rozvojové aktivity např. práce na projektu, spolupráce se zkušenějším 

kolegou, zastupování kolegy, výměnný program pro zaměstnance apod. 

 

Následujícím krokem je výběr konkrétního školení a rozvojové aktivity. Jedním ze 

zdrojů výběru školení může být katalog školení, informace od vedoucího, informace od 

pracovníků Vzdělávání a nábor. Novinkou ve výběru a plánování školení je v letošním 

roce zavedení intranetové aplikace Školení, která je zprovozněna od února tohoto roku.  

 

Posledním krokem v etapě plánování je samotné zpracování rozvojového plánu, který 

prodiskutují společně zaměstnanec s vedoucím.  
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Rozvojový plán se vyplňuje na základě zjištěných skutečností a v souladu s podnikovou 

strategií a podnikovými cíli. Po společné diskuzi o rozvojových aktivitách zaměstnance 

obě strany stvrdí svými podpisy, že s vybranými rozvojovými aktivitami souhlasí. 

Formulář „Rozvojový plán“ se zpracovává ve třech vyhotoveních, z toho jeden zůstává 

zaměstnanci, jeden je pro vedoucí pracovníky a třetí podepsaný formulář je pro potřeby 

pracovníků Personální rozvoj a personální politika.  

 

Intranetová aplikace Školení 

Obrázek 9: Intranetová aplikace Školení 

 

 

 

 

 

 

 

 

Zdroj: Aplikace školení, manuál pro zaměstnance, 2008 

 

Od února tohoto roku je v provozu nová intranetová aplikace Školení, přes kterou lze 

zpracovávat i rozvojové plány. 

 

Základní funkce aplikace Školení jsou následující: 

- přístupná přes Intranet, 

- přehled a informace o jednotlivých kurzech (elektronický katalog školení), 

- elektronické přihlašování a odhlašování z jednotlivých termínů školení, 

- tvorba rozvojového plánu (elektronický rozvojový plán), 

- schvalování rozvojového plánu nadřízeným 
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Výhody aplikace Školení lze obecně vyjádřit následovně: 

- odpadá zbytečná administrativa – není nutné vyplňovat ani posílat žádné papírové 

formuláře, 

- rychlé a přehledné. 

 

Výhody, které plynou pro zaměstnance: 

- možnost vybrat si termín školení, který nejlépe vyhovuje, 

- změny termínů i zrušení účasti je možné provést elektronicky, 

- okamžitý přehled o školení, na které je zaměstnance přihlášen,  

- fulltextové vyhledávání. 

 

Výhody pro vedoucí: 

- elektronické schvalování rozvojových plánů zaměstnanců,  

- okamžitý přehled o školení zaměstnanců,  

- přehled o odhlašování / storno podmínkách. 

  

 

4.6 Realizace a vyhodnocování 
 
Obrázek 10: Realizace školení ve firmě ECZR 

 

 

 

 

 

 

Zdroj: Katalog školení E.ON CZECH 2008 [29] 

 

Na základě obdržených rozvojových plánů realizuje oddělení Vzdělávání a nábor 

jednotlivá školení. Pro úspěch vzdělávací akce je důležité zvolit vhodný způsob 

vzdělávání.  



Systém vzdělávání a rozvoje pracovníků ve vybraném podniku 

 49 

Vzdělávání je ve společnosti ECZR zajišťováno pro jednotlivce nebo skupiny 

zaměstnanců. U speciálních kurzů, které se týkají vybraných zaměstnanců, se obvykle 

preferuje účast na vzdělávacích kurzech probíhajících mimo organizaci. U vzdělávacích 

kurzů určených velkému okruhu zaměstnanců je obvyklé vzdělávání ve skupinách, a to 

buď v organizaci nebo mimo organizaci.  

 

Společnosti ECZR dbá na správné formování jednotlivých školení. Jedná se o činnosti 

důležité pro správný chod samotné výuky / školení, které jej mohou i určitým způsobem 

zpříjemnit ostatním účastníkům. Lze sem zařadit výběr vhodného prostředí pro výuku, 

výběr školitelů/ lektorů, vhodné pomůcky atd. Jednotlivé činnosti formování správného 

školení ve firmě ECZR jsou následující: 

- Výukové prostředí – výběr vhodného místa, velká pozornost je věnována teplu, 

světlu, akustice a rozsazení.  

- Kvalifikovaní a profesionální lektoři – sebevědomé vystupování, správné 

vyjadřování a komunikace, umění zaujmout.  

- Správné načasování přednášky/školení - rozvržení množství látky, které je možné 

v určitém časovém úseku zvládnout. 

- Správné načasování přestávek. 

- Prezentace látky – oživení přednášek doplňkovými materiály a cvičeními - 

příběhy z praxe, grafika, humor, videoprogramy, možnost diskuze a zapojení 

ostatních. 

 

Školení zaměstnanců je realizováno jednak interními pracovníky firmy a jednak 

z externích zdrojů ve spolupráci se vzdělávacími a personálními agenturami. Interní 

pracovníci provádí školení zejména odborná školení např. SAP, BOZP a vybraná 

školení povinná ze zákona (Vyhláška č. 50/78 Sb., Vyhláška č. 21/79 Sb.). Ostatní 

školení jako osobnostní, jazyková a odborná školení jsou realizovány pomocí externích 

školitelů. 
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Výběr vhodné vzdělávací agentury je také jedním z důležitých kroků pro samotnou 

realizaci školení, protože ne všichni školitelé jsou z interních zdrojů. Požadavky na 

vzdělávací agentury jsou firmy ECZR následující: 

- profesionalita lektorů,  

- kvalita a rozsah nabízených služeb,  

- nabídka moderních metod vzdělávání a firemních kurzů „šitých na míru“,  

- sledování a nabídka novinek,  

- certifikace a reference,  

- ceny kurzů aj. 

 

Realizace vzdělávání ve společnosti ECZR souvisí i s volbou místa vzdělávání. Tato 

volba závisí na možnostech organizace a na počtu zaměstnanců, pro které je konkrétní 

školení určeno. Školení probíhá uvnitř i vně společnosti. Pro interní školení má 

společnost ECZR vhodné a vybavené učebny např. pro IT školení nebo zasedací 

místnosti s promítací technikou. Pro externí školení má k dispozici celou řadu školících 

center, které jsou buď ve vlastnictví firmy nebo jsou součástí smlouvy se školící 

agenturou. 

 

Pracovníci oddělení Vzdělávání a nábor sestaví dle přijatých rozvojových plánů 

seznamy zaměstnanců, kteří si dle katalogové nabídky vybrali určitý kurz. Tak zjistí 

počet zájemců o jednotlivý kurz a dále pak rozešlou všem účastníkům určitého kurzu 

informativní mail o termínu a místě konání jejich vybraného školení a dále pak 

podmínky pro zamluvení tohoto kurzu či storno kurzu.  

 

Dalším bodem v systému vzdělávání je hodnocení, které má posoudit, zda mělo 

vzdělávání smysl a bylo přínosem jak pro samotné účastníky, tak i pro organizaci. 

Výstupem z jednotlivých školení je ve společnosti ECZR formulář „Hodnocení 

vzdělávacího programu“, který rozdá lektor účastníkům školení na začátku každého 

semináře. Tento formulář slouží oddělení Personální rozvoj a Personální politika ke 

zlepšování vzdělávacích programů. Před začátkem školení vyplní zaměstnanec svá 

očekávání, co by se chtěl v rámci této vzdělávací akce dovědět a naučit.  
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Před koncem vzdělávací akce dá lektor všem dostatečný prostor vyplnit zbytek 

formuláře. Formulář „Hodnocení vzdělávacího programu“ obsahuje název kurzu, datum 

a místo konání, jméno lektora a otázky související se spokojeností účastníka kurzu 

s průběhem školení, s vybraným prostředím, s organizačním zajištěním, s pracovními a 

učebními pomůckami, posuzuje vhodnost a přínos kurzu z hlediska uplatnění pro svoji 

práci a doporučení svým kolegům. Hodnotící formulář je přílohou diplomové práce.  

 

Pracovníci oddělení Vzdělávání a nábor hodnotí dle obdržených hodnotících formulářů, 

zda absolvovaný kurz zaměstnancům vyhovoval či ne a zda byl přínosem pro jejich 

práci. V případě kladného hodnocení může být výstupem z těchto formulářů i 

rozhodnutí o rozšíření určitého kurzu a v opačném případě i rozhodnutí o zrušení kurzu 

či změna lektora, změna vzdělávací agentury apod. Hodnotící formuláře jednotlivých 

zaměstnanců se archivují. Personalisté provádí záznam o absolvovaných školení 

každého zaměstnance do katalogu kvalifikace, který slouží pro interní potřeby oddělení 

Vzdělávání a nábor.  

 

Vyhodnocení absolvovaných kurzů svých zaměstnanců provádí vedoucí pracovníci 

jednou ročně, a to v hodnotících rozhovorech konaných začátkem následujícího roku. 

K hodnocení jednotlivých oblastí rozvoje slouží vedoucím pracovníkům „Rozvojový 

plán“ za předchozí rok, kde jsou vypsaná všechna školení a jiné rozvojové aktivity, 

které zaměstnanec v předchozím roce absolvoval. Největší důraz se v hodnotícím 

rozhovoru spíše klade na hodnocení splněných cílů a výkonů zaměstnance za předchozí 

rok, o kterém se vede písemný záznam ve formuláři „Cíle a výkon“. Vyhodnocení 

absolvovaného školení se nezaznamenává, je pouze slovní mezi zaměstnancem a 

vedoucím. Stejně tak většina vedoucích pracovníků sleduje, zda odborná školení měla 

pro zaměstnance nějaký přínos v oboru, ve kterém pracuje. Vedoucí si může ověřit 

získané znalosti zaměstnance například tím, že mu zadá zvláštní úkol. Tak nejlépe zjistí, 

zda se zaměstnanec v dané problematice orientuje nebo zda potřebuje další proškolení.  
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4.7 Dotazníkový průzkum 
 
V průběhu zpracování diplomové práce požádali pracovníci oddělení Vzdělávání a 

nábor autorku diplomové práce, aby její součástí byl dotazníkový průzkum, který jim 

zodpoví na některé otázky, které je zajímají. Z tohoto důvodu byl ve spolupráci 

s pracovníky oddělení Vzdělávání a nábor sestaven dotazník, který byl pouze 

v některých částech doplněn autorkou diplomové práce ve smyslu použitelnosti 

diplomové práce. 

 

Na základě každoroční aktualizace katalogové nabídky bylo třeba zjistit konkrétní 

požadavky zaměstnanců na školení a jak jsou s nabídkou školení spokojeni. Součástí 

diplomové práce je zaměřit se na identifikaci technického zázemí vzdělávacího systému 

např. na kvalitu pomůcek pro zjišťování školení jako je katalog školení nebo intranetová 

aplikace Školení.  

 

Problematickými oblastmi, kde je omezená nabídka školení, jsou technická oblast, 

pracovníci call centra a oblast administrativy, která obsahuje více úseků např. 

asistentky, pracovníky financí, controllingu, marketingu, správy nemovitostí aj. V této 

souvislosti byly sestaveny tři dotazníky pro jednotlivé výše vymezené oblasti 

zaměstnanců.  

 

Cílem dotazníkového průzkumu bylo zjistit: 

- spokojenost zaměstnanců s nabídkou katalogového školení za rok 2008,  

- jaký byl přínos absolvovaných kurzů,  

- co postrádají v katalogové nabídce a jaké změny by v této oblasti uvítali, 

- zda pracují s novou internetovou aplikací Školení a jak jsou s ní spokojeni a co by 

naopak změnili. 
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4.7.1 Struktura dotazníku  

Dotazníky jsou přílohou diplomové práce. Strukturově se liší jen ve specifikaci  

několika otázek pro techniky, jinak jsou obsahově stejné. Dotazníky mají celkem 13 

otázek a jsou rozděleny do tří samostatných bloků: 

- I. blok – Sebevzdělávání  

- II. blok – Katalog školení skupiny E.ON CZECH  2008 – mimo školení povinných 

ze zákona 

- III. blok – Internetová aplikace Školení 

 

V úvodní části všech třech dotazníků je rozdělení pracovníků z regionu Západ a 

Východ. Při výběru oslovených respondentů byl kladen důraz na rovnoměrné rozdělení 

pracovníků na region Západ = pracovníci Jihočeského kraje a pracovníky regionu 

Východ = pracovníci Brna a okolí. Cílem tohoto rozdělení bylo zjistit požadavky u 

pracovníků regionu Západ a Východ, neboť školení se v těchto regionech liší jednak 

odlišnými lektory, službami jiných vzdělávacích agentur apod.. 

 

I. blok – Sebevzdělávání se skládá z 5 otázek, jejichž účelem je zjistit, co znamená pro 

zaměstnance sebevzdělávání, co je k němu vede, jakou formu sebevzdělávání 

upřednostňují, co sami dělají pro svůj rozvoj a proč se chtějí sebevzdělávat. 

 

II. blok – Katalog školení skupiny E.ON CZECH 2008 se skládá ze 7 otázek. Cílem 

bylo zjistit přínos z absolvovaných kurzů, které absolvované kurzy nejvíce zaujaly, 

které kurzy zaměstnanci postrádají v katalogové nabídce, které by rádi absolvovali a 

v neposlední řadě je obsahuje tento blok otázek celkové shrnutí k nabídce školení, kde 

je dána hodnotící škála. 

 

III. blok – Internetová aplikace Školení obsahuje 1 otázku se třemi podotázkami. Zde 

bylo hlavním cílem zjistit, zda zaměstnanci pracují s touto aplikací, pokud ne tak 

z jakého důvodu, co je zaujalo a co jaké našli nedostatky této nové aplikace. 
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Dotazníky byly umístěné na firemním intranetu. Oslovená skupina respondentů k nim 

měla přístup přes e-mailovou adresu. Každý oslovený obdržel e-mail s tzv. „linkem“ 

(internetový odkaz na internetovou stránku, kde dotazník nachází) a bez přístupového 

kódu. Odpovědi z jednotlivých dotazníků se shromažďovaly do odpovědní databáze, 

odkud je pracovník IT oddělení přetransformoval do souboru v Excelu. Z tohoto 

souboru byly zpracovány odpovědi jednotlivých oblastí. Interpretaci výsledků jsou 

uvedeny v následující kapitole 4.7.2. 

 

4.7.2 Interpretace výsledků 
 
Dotazníkovým průzkumem byly osloveny tři skupiny zaměstnanců, u kterých je 

katalogová nabídka takřka vyčerpána a je třeba ji v nejbližší době obměnit, nejlépe do 

tvorby dalšího katalogu školení na rok 2009.  

Těmito oblastmi jsou:  

- technická oblast,  

- oblast call centra, 

- administrativní oblast. 

 

Administrativní oblast je specifická oblast, protože se skládá z více oborů 

administrativní činnosti např. asistentek jednatelů, pracovníků financí, controllingu, 

daní, správy majetku, marketingu aj. Ze všech oslovených oblastí bylo třeba vyčlenit 

vedoucí pracovníky tzv. 1. a 2. řídící úrovně. Pro tuto 1. a 2. úroveň řízení je specifická 

nabídka školení, proto bylo třeba je vyčlenit, aby byly výsledky pro náš průzkum 

adekvátní.  

 

Z každé výše uvedené oblasti byl vybrán určitý vzorek respondentů. V technické oblasti 

bylo osloveno celkem 140 zaměstnanců, v oblasti call centra 58 respondentů a 

v administrativní oblasti jsme oslovili celkem 124 osob.  
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Hodnocení dotazníkového průzkumu pro technickou oblast 
 

Z technické oblasti z celkových 140 oslovených respondentů se vrátilo 70 odpovědí, což 

činí 50 % z oslovených zaměstnanců. Z toho 33 odpovědí (47 %) je od zaměstnanců 

z oblasti Východ (Brno a jižní Morava) a 37 odpovědí (53 %) z oblasti Západ 

(Jihočeský kraj). Autorka diplomové práce se zaměřila na výsledky odpovědí 

zaměstnanců z oblasti Západ.  

 

Blok I - Sebevzdělávání 

Podle dohody s pracovníky oddělení Vzdělávání a nábor byl do dotazníku zapojen první 

blok, který je určen sebevzdělání. Záměrem autorky je zaměřit se v budoucím 

dotazníkovém průzkumu na rozšíření otázek tohoto bloku. Tento blok je významný pro 

potřeby oddělení Vzdělávání a nábor, které chtělo zjistit, jak  zaměstnanci v technické 

oblasti přistupují k sebevzdělávání a co pro ně znamená. Z vyhodnocování dotazníku 

byly zjištěny následující poznatky: 

 

Tabulka 3: Vyhodnocení otázky č. 1 - technická oblast Západ 

Otázka 1 - Co pro vás znamená sebevzdělávání? Počet odpovědí 
je pro mě důležité 23 
je pro mě nutností 12 
okrajová záležitost 1 
bez odpovědi 1 
Součet 37 
 

 

Na otázku č. 1 odpovědělo všech 37 zaměstnanců z oblasti Západ, z toho 62 % 

zaměstnanců technické oblasti odpovědělo, že je pro ně sebevzdělání důležité, pro 32 % 

zaměstnanců je sebevzdělávání nutností a jen pro 3 % oslovených je sebevzdělávání 

okrajová záležitost. Na tuto otázku neodpovědělo též 3 % zaměstnanců z oblasti Západ.   

 
 

 

 

Graf 1: Vyh
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odnocení otázky č. 1 - technická oblast Západ 

 
 
 
 
Tabulka 4: Vyhodnocení otázky č. 2- technická oblast Západ 
 

 
 
 
Na otázku č 2: „Co Vás vede k sebevzdělávání?“ odpovídali zaměstnanci samostatně či 

v různých kombinacích variant, neboť mohli zaškrtnout více možností. Pro účely 

vyhodnocení byla použita možnost, která z uvedených variant se v kombinacích i 

samostatně nejvíce opakovala. Celkový počet volby odpovědí bylo 51, z toho 

nejpočetnější odpovědí byla možnost „získané informace využívám v praxi“, která byla 

zvolena samostatně i v kombinacích celkem 33-krát. Druhou nejčastější odpovědí byla 

v
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Nejméně byla zastoupena odpověď „vyžaduje to po mě vedoucí pracovník“ a to v počtu 

volby odpovědí 2. Na  otázku č. 2 nezodpověděli 2 zaměstnanci. 

 

Tabulka 5: Vyhodnocení otázky č. 3 – technická oblast Západ 
 
 
 
V otázce č. 3 měli zaměstnanci ohodnotit jednotlivé možnosti vypsané v tabulce 5 

hodnotící  škálou 1-10, z čehož 1 je nejlepší, 10 je nejhorší. Každá varianta byla 

ohodnocena průměrnou známkou.  V tabulce 5 jsou uvedeny jednotlivé varianty podle 

úspěšnosti. Překvapivě vyšla nejlepší průměrná známka 1,2 u varianty: „jiný způsob“, 

což znamená, že lidé upřednostňují jiný způsob než nabízené varianty v tabulce 3. Za 

jiný způsob odpověděli nejčastěji např. praktickou ukázku nových metod práce, výměnu 

informací, sledování vývoje a nových trendů nebo kombinace 3 až 4 možností z tabulky 

5. Druhou nejlepší variantou byla vyhodnocena odpověď: „spolupráce se zkušenějším 

kolegou“ s průměrnou známkou 2,8. Třetí nejlepší možností se známkou 3,6 vyšlo 

školení. Naopak jako nejhorší variantu s průměrnou známkou 6,8 ohodnotili 

zaměstnanci koučování. 

 

Na otázku č. 4: „Co děláte pro svůj rozvoj?“ měli zaměstnanci možnost odpovídat 

v jednotlivých kombinacích variant uvedených v tabulce 6. Na každou otázku 

odpověděl jiný počet respondentů, vyhodnocení bylo provedeno výběrem jednotlivé 

odpovědi, která se nejvíce opakovala v jednotliv
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ých kombinacích.  

Celkový počet voleb odpovědí bylo 67, z toho nejvícekrát byla zastoupena varianta: 

„sleduji změny v zákonech a směrnicích“, a to v počtu 21-krát. Druhé v pořadí 

nejpočetnějších odpovědí byly shodně varianty „čtu pravidelně intranet“ a „ čerpám 

informace od vedoucího“. Nejméněkrát byla zodpovězena varianta: „čerpám informace 

od zkušenějšího kolegy“, a to 2-krát. Vyhodnocení jsou uvedeny v tabulce 6. 

 

Tabulka 6: Vyhodnocení otázky č. 4 – technická oblast Západ 
 
 

 

V otázce č. 5 měli zaměstnanci možnost se sami vyjádřit a uvést konkrétní příklady, 

proč se chtějí sebevzdělávat. Tato otázka byla individuální a většina dotázaných na ni 

nezodpovědělo. V tabulce 7 jsou uvedeny příklady, které zaměstnanci uvedli ve svých 

odpovědích.  

 

Podle tabulky 7 na otázku č. 5: „Uveďte další konkrétní příklady, proč se chcete 

sebevzdělávat?“ se shodovaly odpovědi – jazykové znalosti pro potřeby práce a dalším 

důvodem pro sebevzdělávání jsou nové technologie, pracovní postupy a změny 

v legislativě, tudíž mají zaměstnanci technické oblasti potřebu mít přehled o změnách a 

„být stále v obraze“.  
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Tabulka 7: Vyhodnocení otázky č. 5 – technická oblast Západ 
 
 

 

Blok II – Katalog školení skupiny E.ON CZECH 2008 – mimo školení povinných ze 

zákona 

 

Tento blok je zaměřen na katalogovou nabídku školení. Cílem bylo zjistit přínos 

z absolvovaných kurzů, které absolvované kurzy nejvíce zaujaly, které kurzy 

zaměstnanci postrádají v katalogové nabídce a jak hodnotí celkově nabídku školení. 

 
Otázka č. 6: „Z jakých zdrojů čerpáte informace o standardní nabídce školení?“ byla 

zaměstnanci hodnocena podle priority hodnotící škálou od 1 – 8, kde 1 je nejlepší 

možnost, 8 je nejhorší. U každé varianty byla vypočtena průměrná známka. Výsledky 

jsou v tabulce 8 seřazeny podle nejlepšího ohodnocení. 

  

Z výsledků v tabulce 8 je patrné, že nejlépe zaměstnanci ohodnotili variantu „z 

tištěného katalogu školení“, a to průměrnou známkou 2,1. Na to navazuje druhá nejlépe 

ohodnocená odpověď průměrnou známkou 2,4 „z katalogu školení na intranetu“. Jako 

třetí možnost byla vyhodnocena známkou 3,
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Otázka č. 7 :  „Co postrádáte v nabídce Katalogu školení 2008?“ byla hodnocena 

zaměstnanci volně podle svých vlastních názorů. Nevyjádřili se k ní všichni 

zaměstnanci. Bez odpovědi bylo celkem 21 z celkových 37 dotázaných z oblasti Západ.  

V tabulce 9 jsou uvedeny jednotlivé odpovědi. Je patrné, že každý zaměstnanec se 

vyjádřil podle své odborné praxe.  

 
 
Tabulka 10: Vyhodnocení otázky č. 8 – technická oblast ZápadV otázce č. 8: „Jaký přínos pro 
vás měly absolvované kurzy?“ měli zaměstnanci hodnotit dle priority pomocí stupnice 1 
– 6, kde 1 je nejlepší možnost a 6 je nejhorší. V tabulce 10 jsou uvedeny výsledky 
hodnocení podle nejlepšího ohodnocení. Nejlepší ohodnocení s průměrnou známkou 2,1 
měla odpověď: „pomohly mi rozšířit odborné znalosti“. Druhou nejlepší variantou byla 
odpověď: „přispěly k mému osobnímu rozvoji“, s průměrnou známkou 2,2. Naopak 
nejhůře byla ohodnocena varianta „jiná možnost“ známkou 5,2. Zaměstnanci však 
neuvedli konkrétní příklad jiného přínosu.  
 

V následující tabulce 11 jsou uvedeny výsledky na otázku č. 9. Tato otázka byla 

otevřená a zaměstnanci mohli odpovídat podle svého názoru, které z absolvovaných ku
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rzů je  

nejvíce zaujaly. Názory byly různé, přesto jsou v tabulce zachyceny odpovědi, které se 

nejvíce opakovaly. Pro lepší přehlednost jsou odpovědi seřazeny a počtu odpovědí a 

pořadí od nejpočetnější odpovědi po nejméně početnou odpověď.  

 

 

Tabulka 11: Vyhodnocení otázky č. 9 – technická oblast Západ 

 

 
Mezi kurzy, které nejvíce zaujaly, jsou zahrnuty podle tabulky 11 Efektivní komunikace 

I a IT školení – Word, Excel aj. Na tyto možnosti odpověděli shodně 4 respondenti 

z celkových 37 oslovených z technické oblasti Západ. Druhé místo v oblíbenosti si 

rozdělily kurzy jazykové (AJ, NJ), kurz Hodnotící rozhovory a Zvládání konfliktů I se 

stejným počtem odpovědí  3 z celkových 37 obdržených odpovědí.  

 

Otázka č. 10: „Uvítal/a byste pokračování popř. rozšíření některého z absolvovaných 

kurzů?“ byla opět otevřená a neodpovědělo na ni 51 % dotázaných, což je 19 

respondentů z celkových 37 přijatých odpovědí od zaměstnanců oblasti Západ. 

Zbývající odpovědi jsou uvedeny v tabulce 12, kde jsou odpovědi seřazeny podle počtu 

odpovědí a seřazeny podle pořadí od nejpočetnějších odpovědí po nejméně odpovědí. 

 

Vyhodnocení otázky č. 10 je uvedeno v tabulce 12 na následující straně. 
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Tabulka 12: Vyhodnocení výsledků otázky č. 10 – technická oblast Západ 
 
 

 

Tabulka 13: Vyhodnocení otázky č. 11- technická oblast Západ 
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Otázka č. 11: „Jaké další kurzy ve Vašem oboru byste rád/a absolvoval/a?“ byla rovněž 

otevřená a ani zde neodpověděli všichni dotázaní, ale jen 12 respondentů z  37. 

Neodpovědělo 25 zaměstnanců.  

Odpovědi zaměstnanců, kteří reagovali na tuto otázku, jsou znázorněny v tabulce 13. 

Z tabulky je zřejmé, že každý měl jiný názor. Ovšem ve většině se zaměstnanci 

technické oblasti shodují v tom, že by chtěli absolvovat kurzy odborného zaměření 

s konkretizací podle svého oboru a zaměření. Dále by chtěli absolvovat jazykové kurzy 

zaměřené na konverzaci, které v katalogu školení chybí. Z předchozích otázek a jejich 

vyhodnocení je patrné, že zaměstnanci mají v oblibě i osobnostní školení typu Efektivní 

komunikace, Zvládání konfliktů, Prezentační dovednosti, Asertivita atd.  

 

Poslední otázka v tomto bloku II je otázka č. 12, která obsahuje shrnutí k nabídce 

školení. Zde zaměstnanci technické oblasti hodnotily jednotlivé varianty uvedené 

v tabulce 12 hodnotící škálou 1 – 6, z čehož je 1 nejlepší a 6 nejhorší známka. Každá 

varianta byla hodnocena průměrem známek. Vyhodnocení je v následující tabulce 14. 

Tabulka 14: Vyhodnocení otázky č. 12 – technická oblast Západ 
 
 
Nejlépe hodnocená byla varianta: „jsem motivován/a k dalšímu osobnímu rozvoji“ 

průměrnou známkou 2. Na tuto možnost odpovědělo celkem 32 dotazovaných 

z celkového počtu 37, což je 86 %. Druhou nejlepší variantou je „osobní přínos ze 

školení“, kterou hodnotilo 30 dotazovaných z celkového počtu 37 průměrnou známkou 

2,3. Nejhorší hodnocení s průměrnou známkou 2,9 bylo u varianty: „uvítal/a bych 

rozšíření nabídky školení“, přesto nepřekročilo toto hodnocení průměr 3 a toho vyplývá, 

že zaměstnanci spíše uvítají rozšíření katalogové nabídky. 
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Z  celkového hodnocení lze odvodit, že zaměstnanci v technické oblasti hodnotí 

katalogovou nabídku školení kladně a přestože jsou spokojeni, uvítali by rozšíření této 

nabídky.  

 
 
Blok III – Internetová aplikace Školení 
 
Tento blok je věnován internetové aplikaci Školení, která je v provozu od února tohoto 

roku. Cílem tohoto bloku bylo zjistit, zda pracují zaměstnanci v technické oblasti s touto 

aplikací, co je zaujalo a jaké připomínky mají k této aplikaci. 

 

Tabulka 15: Vyhodnocení otázky č. 13 A) – technická oblast Západ 
 
 

Podle tabulky 15 je patrné, že s aplikací pracuje 27 z 37 zaměstnanců technické oblasti 

Západ, což činí 73 %. S aplikací nepracuje 19 % zaměstnanců a mezi důvody, proč 

s aplikací nepracují, jsou uvedeny v tabulce 14. 

 

Tabulka 16: Vyhodnocení otázky č. 13 A) pokračování  - technická oblast Západ 
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Graf  2: Vyhodnocení otázky č. 13 A) 

 

 

Na otázku č. 13B): „Co Vás zaujalo na aplikaci Školení?“ měli zaměstnanci možnost 

odpovídat v jednotlivých kombinacích variant uvedených v tabulce 17. Na každou 

otázku odpověděl jiný počet respondentů, vyhodnocení bylo provedeno výběrem 

jednotlivé odpovědi, která se nejvíce opakovala v jednotlivých kombinacích. Celkový 

počet voleb odpovědí bylo 41, z toho nejvícekrát byla zastoupena varianta: „okamžitý 

přehled o přihlášených či storno kurzech“, a to v počtu 11-krát. Druha v pořadí 

nejpočetnější odpovědi byla varianta „možnost vybrat si termín, který Vám nejlépe 

vyhovuje“ , a to v počtu 10 odpovědí. Nejméněkrát byla zodpovězena varianta: „rychlé 

informace o nabídce školení“, a to 2-krát. Vyhodnocení jsou uvedeny v tabulce 17. 

 

Tabulka 17: Vyhodnocení otázky č. 13 B)  
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Tabulka 17 – pokračování: Vyhodnocení otázky č. 13 B) 
 

 
 

Otázka 13 C) byla hodnotící a umožnila tak zhodnotit celkovou spokojenost 

zaměstnanců technické oblasti s aplikací. Hodnotící škála byla od 1 – 6, kde 1 je 

naprostá spokojenost bez výhrad, 6 je naprostá nespokojenost s výhradami. Tuto otázku 

zhodnotilo všech celkem 27 zaměstnanců, kteří s aplikací pracují .Průměrná známka je 

z celkového hodnocení je 2,7.  Celkové hodnocení aplikace Školení je hodnoceno jako 

dobré. Zaměstnanci však mají k této aplikaci i několik výhrad. Mezi nejčastější výhrady 

k  aplikaci, bylo zejména složité a neintuitivní ovládání, špatná orientace v aplikaci a 

hlavně nefunkčnost aplikace z důvodu nedostupných přístupových práv.  

 

Hodnocení dotazníkového průzkumu pro administrativní oblast 
 

Z administrativní oblasti z celkových 124 oslovených respondentů se vrátilo 58 

odpovědí, což činí 47 % z oslovených zaměstnanců. Z toho 19 vrácených odpovědí (21 

%) je od zaměstnanců z oblasti Východ (Brno a jižní Morava) a 46 odpovědí (79 %) 

z oblasti Západ (Jihočeský kraj). Autorka diplomové práce se zaměřila na výsledky 

odpovědí zaměstnanců z oblasti Západ.  

 

Blok I - Sebevzdělávání 

Vyhodnocení otázky č. 1: „Co pro Vás znamená sebevzdělávání?“ je uvedeno v tabulce 

18. 
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Tabulka 18: Vyhodnocení otázky č. 1 – administrativní oblast Západ 
 
 

Z celkového počtu 46 vrácených odpovědí zvolilo 32 zaměstnanců z oblasti Západ (70 

%) variantu: „je pro mě důležité“. Druhou nejčastější odpovědí byla možnost: „je pro 

mě nutností“, kterou zvolilo 12 zaměstnanců (26%). Ostatní odpověděli shodně po 1 

zaměstnanci, že pro ně sebevzdělávání nemá žádnou váhu a je pro ně okrajová 

záležitost.  

 

Graf 3: Vyhodnocení otázky č. 1 – administrativní oblast Západ 
 
  

 

Na otázku č 2: „Co Vás vede k sebevzdělávání?“ odpovídali zaměstnanci samostatně či 

v různých kombinacích variant, neboť mohli zaškrtnout více možností. Pro účely 

vyhodnocení byla použita možnost, která z uvedených variant se v kombinacích i 

samostatně nejvíce opakovala. 



Systém vzdělávání a rozvoje pracovníků ve vybraném podniku 

 69 

Celkový počet volby odpovědí bylo 83, z toho nejpočetnější odpovědí byla možnost 

„získané informace využívám v praxi“, která byla zvolena samostatně i v kombinacích 

odpovědí celkem 41-krát. Druhou nejčastější odpovědí byla varianta „vzdělávání je 

motivací“ v počtu 21 odpovědí. Nejméně byla zastoupena odpověď „jiný důvod“ a to 

v počtu volby odpovědí 1. Tato odpověď byla zdůvodněna tím, že je pořád co se učit.  

 

Tabulka 19: Vyhodnocení otázky č. 2 – administrativní oblast Západ 
 
 

 

Tabulka 20: Vyhodnocení otázky č. 3 – administrativní oblast Západ 
 
 

V otázce č. 3 měli zaměstnanci ohodnotit jednotlivé možnosti vypsané v tabulce 20 

hodnotící  škálou 1-10, z čehož 1 je nejlepší, 10 je nejhorší. 
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Každá varianta byla ohodnocena průměrnou známkou. V tabulce 20 jsou uvedeny 

jednotlivé varianty podle úspěšnosti. Nejlepší průměrná známka 2,5 vyšla u varianty 

„spolupráce se zkušenějším kolegou“. Druhou nejlepší variantou byla vyhodnocena 

odpověď „školení“ s průměrnou známkou 2,7. Třetí nejlepší možností se známkou 3 je 

práce na projektu. Naopak jako nejhorší variantu s průměrnou známkou 6,7 ohodnotili 

zaměstnanci zaměstnanecké noviny. 

 

Na otázku č. 4: „Co děláte pro svůj rozvoj?“ měli zaměstnanci možnost odpovídat 

v jednotlivých kombinacích variant uvedených v tabulce 21. Na každou otázku 

odpověděl jiný počet respondentů, vyhodnocení bylo provedeno výběrem jednotlivé 

odpovědi, která se nejvíce opakovala v jednotlivých kombinacích. Celkový počet voleb 

odpovědí bylo 138, z toho nejvícekrát byla zastoupena varianta „čtu pravidelně 

intranet“, a to v počtu 31-krát. Druhá v pořadí nejpočetnější odpověď byla varianta „čtu 

zaměstnanecké noviny“, a to v počtu 26  odpovědí. Nejméněkrát byla zodpovězena 

varianta: „sleduji změny v zákonech a směrnicích“, a to 16-krát. Vyhodnocení jsou 

uvedeny v tabulce 21. 

 

Tabulka 21: Vyhodnocení otázky č. 4 – administrativní oblast Západ 
 
 

 

V otázce č. 5 měli zaměstnanci možnost se sami vyjádřit a uvést konkrétní příklady, 

proč se chtějí sebevzdělávat. Tato otázka byla individuální a většina dotázaných 

z oblasti Západ ( konkr
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Názory byly individuální. V tabulce 22 jsou uvedeny příklady, ve kterých se 

zaměstnanci nejčastěji shodovali ve svých odpovědích. Odpovědi jsou řazeny podle 

počtu odpovědí od nejvíce početné odpovědi po nejméně početnou odpověď.  

 

Tabulka 22: Vyhodnocení otázky č. 5 – administrativní oblast Západ 
 
 
Z tabulky 22 je zřejmé, že nejvíce se chtějí zaměstnanci z administrativní oblasti Západ 

sebevzdělávat proto, aby si zvýšili svoji atraktivitu na trhu práce i pro svého 

zaměstnavatele. Chtějí držet krok ve svém oboru a bez znalostí nových předpisů by 

nemohli vykonávat svoji práci – v této odpovědi se shodlo celkem 6 zaměstnanců. 

  

Blok II – Katalog školení skupiny E.ON CZECH 2008 – mimo školení povinných ze 
zákona 
 
 
Tabulka 23: Vyhodnocení otázky č. 6 – administrativní oblast Západ 
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Výsledky v tabulce 23 ukazují, že nejlépe zaměstnanci ohodnotili variantu: „z katalogu 

školení na intranetu“, a to průměrnou známkou 2,5. Druhá nejlépe ohodnocená odpověď 

s průměrnou známkou 3,0 byla varianta: „z tištěného katalogu školení“. Jako třetí 

možnost byla vyhodnocena známkou 3,4 „z aplikace Školení“. Nejhůře byla 

ohodnocená odpověď „jiný způsob“, kterou ohodnotili zaměstnanci průměrnou 

známkou 6,6. Za jiný způsob zaměstnanci uvedli např. internet či že si vyhledávají 

aktivně školení sami. 

 
Tabulka 24: Vyhodnocení otázky č. 7 – administrativní oblast Západ 
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Otázka č. 7 :  „Co postrádáte v nabídce Katalogu školení 2008?“ byla hodnocena 

zaměstnanci volně podle vlastních názorů. Nevyjádřili se k ní všichni zaměstnanci. Bez 

odpovědi bylo 26 z celkových 46 odpovědí. V tabulce 24 jsou uvedeny odpovědi, které 

zaměstnanci uvedli. Odpovědi jsou seřazeny podle počtu odpovědí od nejpočetnější 

odpovědi po nejméně početnou odpověď. Dle tabulky 24 je zřejmé, že nejvíce se 

opakovalo odborné školení, které pak zaměstnanci konkretizovali podle svého oboru a 

zaměření např. z oblasti účetnictví, mezinárodních standardů a v oblasti energetiky. 

Většina zaměstnanců je s nabídkou spokojena, ovšem postrádají kvalitnější popis 

obsahu jednotlivých školení v katalogu či v aplikaci Školení.  

 
 
Tabulka 25: Vyhodnocení otázky č. 8 – administrativní oblast Západ 
 
 
 
V otázce č. 8: „Jaký přínos pro vás měly absolvované kurzy?“ měli zaměstnanci 

hodnotit dle priority pomocí stupnice 1 – 6, kde 1 je nejlepší možnost a 6 je nejhorší. 

V tabulce 25 jsou uvedeny výsledky hodnocení. Odpovědi byly ohodnoceny průměrnou 

známkou a jsou v tabulce seřazeny podle nejlépe ohodnocené odpovědi po nejhůře 

ohodnocenou odpověď. Nejlepší ohodnocení s průměrnou známkou 1,8 měla odpověď: 

„pomohly mi rozšířit odborné znalosti“. Druhou nejlepší variantou byla odpověď: 

„přispěly k mému osobnímu rozvoji“, s průměrnou známkou 2,1. Naopak nejhůře byla 

ohodnocena varianta „jiná možnost“ známkou 5,9. Zaměstnanci uvedli jinou možnost 

přínosu např. zlepšení komunikace s kolegy po absolvování kurzu  
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Efektivní komunikace, viditelné zlepšení prezentačních dovedností po absolvování 

stejnojmenného kurzu, či lepší zvládání krizových situací po absolvování kurzu 

Asertivita a Zvládání konfliktů.  

 

V následující tabulce 26 jsou uvedeny výsledky na otázku č. 9. Tato otázka byla 

otevřená a zaměstnanci mohli odpovídat podle svého názoru, které z absolvovaných 

kurzů je nejvíce zaujaly. Názory byly různé, v tabulce jsou zachyceny odpovědi, které 

se nejvíce opakovaly. Pro lepší přehlednost jsou odpovědi seřazeny podle počtu 

odpovědí a pořadí od nejpočetnější odpovědi po nejméně početnou odpověď.  

 

Tabulka 26: Vyhodnocení otázky č. 9 – administrativní oblast Západ 
 
 

Podle tabulky 26 je zřejmé, že nejvíce zaměstnance z administrativní oblasti zaujaly 

školení ABC a kurz prezentačních dovedností. Druhou nejpočetnější odpovědí byl kurz 

Asertivity. Školení ABC jsou v katalogu školení společnosti ECZR zařazeny 

v odborných školeních a patří mezi oblíbené, proto bych navrhovala v těchto školeních 

pokračovat. Stejně tak osobnostní školení Asertivita a Efektivní komunikace 

zaměstnance zaujaly a bylo by dobré v těchto školeních pokračovat, neboť zaměstnanci 

touží nejen po odborných znalostech ale i po rozvoji své osobnosti. 

 

Otázka č. 10: „Uvítal/a byste pokračování popř. rozšíření některého z absolvovaných 

kurzů?“ byla otevřená a neodpověděli na ni všichni dotazovaní zaměstnanci, konkrétně 

25 zaměstnanců, což je 54 %. Odpovědi byly různé a proto jsou v tabulce 27 zachyceny 

odp
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Tabulka 27: Vyhodnocení otázky č. 10 – administrativní oblast Západ 

 
 
 
Tabulka 27 ukazuje, že by zaměstnanci nejvíce uvítali pokračování u osobnostních 

školení zejména u kurzu asertivity, kurzu prezentačních dovedností a efektivní 

komunikace. Uvítali by i pokračování IT školení – rozšíření školení se specializací na 

určitou konkrétní oblast např. makra, práce se vzorci atd. Mezi dalšími odpověďmi byly 

např. školení na legislativní změny v zákonech, dále zaujaly školení bezpečné jízdy aj. 

Z uvedeného vyplývá, že zaměstnanci administrativní oblasti upřednostňují osobnostní 

školení zaměřené na prezentační dovednosti a komunikaci.  

 

Tabulka 28: Vyhodnocení otázky č. 11- administrativní oblast Západ 
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Otázka č. 11 „Jaké další kurzy ve Vašem oboru byste rád/a absolvoval/a?“ byla 

otevřená a opět zde neopověděli všichni zaměstnanci, konkrétně neodpověděli 24 

zaměstnanců z 46 oslovených. Zbývající odpovědi byly různorodé a do tabulky 26 jsou 

zapsány odpovědi, které se nejvíce opakovaly a nejzajímavější názory. Podle odpovědí 

jsou zaměstnanci spíše z oboru účetnictví a financí, protože nejčastějšími odpověďmi 

byly kurzy IFRS, kurzy účetnictví a controllingové kurzy. Další možností byl zvolen 

kurz Kreativního myšlení. Další odpovědi byly individuální. 

 
V následující tabulce 29 je celkové shrnutí ke katalogové nabídce školení. Zaměstnanci 

zde obodovali jednotlivé možnosti hodnotící škálou od 1 do 6, kde 1 je nejlepší známka 

a 6 je nejhorší.  

 
Tabulka 29: Vyhodnocení otázky č. 12 – administrativní oblast Západ 
 
 
 

V tabulce 29 jsou jednotlivé odpovědi seřazeny podle nejlepšího ohodnocení. Z tabulky 

je zřejmé, že nejlépe byly shodně ohodnoceny známkou 1,9 varianty: „osobní přínos“ a 

„jsem motivován/a k dalšímu osobnímu rozvoji“. Druhou nejlépe hodnocenou variantou 

s průměrnou známkou 2,2 je možnost: „jsem spokojen/a s nabídkou školení“. Jako 

nejhůře ohodnocena byla varianta „uvítal/a bych rozšíření nabídky školení“ 

s průměrnou známkou 3,0. Protože je hodnocení přesně v polovině hodnocení, je možné 

vyvodit, že zaměstnanci jsou sice spokojeni s nabídkou školení, ale též by i uvítali 

rozšíření některých kurzů, které navrhovali v předchozích otázkách 10, 11.  

 

Blok III – Internetová aplikace Školení 
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Na otázku č. 13 A) odpovědělo 35 zaměstnanců, že s aplikací pracují a 7 zaměstnanců 

ze 46 přijatých odpovědí s touto aplikací nepracuje. V tabulce 31 jsou uvedeny důvody, 

proč s touto aplikací zaměstnanci nepracují. 

 

Na otázku č. 13B): „Co Vás zaujalo na aplikaci Školení?“ měli zaměstnanci možnost 

odpovídat v jednotlivých kombinacích variant uvedených v tabulce 32. Na každou 

otázku odpověděl jiný počet respondentů. Vyhodnocení bylo provedeno výběrem 

jednotlivé odpovědi, která se nejvíce opakovala v jednotlivých kombinacích. Celkový 

počet voleb odpovědí bylo 137, z toho nejvícekrát byla zastoupena varianta: „okamžitý 

přehled o přihlášených či storno kurzech“, a to v počtu 40-krát. Druhá v pořadí 

nejpočetnější odpovědi byla varianta „rychlé info o nabídce školení“ , a to v počtu 34 

odpovědí. Nejméněkrát byla zodpovězena varianta: „žádná z uvedených možností“, a to 

4-krát. Vyhodnocení jsou uvedeny v tabulce 32. 
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Tabulka 32: Vyhodnocení otázky č. 13 B) – administrativní oblast Západ 
 
 
 

Otázka 13 C) byla hodnotící a umožnila tak zhodnotit celkovou spokojenost 

zaměstnanců technické oblasti s aplikací. Hodnotící škála byla od 1 – 6, kde 1 je 

naprostá spokojenost bez výhrad, 6 je naprostá nespokojenost s výhradami. Tuto otázku 

zhodnotilo všech celkem 36 zaměstnanců, kteří s aplikací pracují .Průměrná známka je 

z celkového hodnocení je 2,8.   

 

Mezi nejčastější výhrady k této aplikaci bylo  

- nesrozumitelnost a nepřehlednost a složité ovládání,  

- špatná orientace v aplikaci,  

- nejasné odkazy pro další kroky při výběru a objednávání školení, 

- nenabízí všechny termíny a místa školení v daném roce již při tvorbě plánu, ale jen 

nejbližší volné termíny,  

- neoslovující grafické zpracování.  

 
Výše uvedené výhrady budou podnětem pro návrh na zlepšení v diskusní části 

diplomové práce. 

 

Vzhledem k tomu, že v oblasti call centrum odpovědělo málo dotazovaných, konkrétně 

pouze 9 zaměstnanců z oblasti Západ z celkových 45 oslovených, vyhodnocení 

dotazníku nebylo provedeno, neboť nemá pro oblast Západ vypovídající hodnotu.  
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5 DISKUSE A NÁVRH RÁMCOVÝCH ZM ĚN 
 
V praktické části diplomové práce je analyzován systém vzdělávání ve společnosti 

E.ON Česká republika, s.r.o. v Českých Budějovicích (dále jen ECZR). Při zpracování 

autorka diplomové práce vycházela z interních materiálů společnosti ECZR a informací 

pracovníků útvaru Vzdělávání a nábor. Velmi užitečné byly i vlastní zkušenosti autorky 

se vzděláváním ve společnosti ECZR.  

 

Systém vzdělávání pracovníků ve společnosti ECZR lze hodnotit jako velmi 

propracovaný komplexní systém, který využívá principy moderního řízení. Činnostem 

souvisejícím se vzdělávání je věnována velká pozornost.  

 

V praktické části diplomové práce byly popsány jednotlivé fáze čtyřfázového cyklu 

vzdělávání – od identifikace potřeb vzdělávání, plánování, realizace až po 

vyhodnocování.  

 

Ve fázi identifikace potřeb vzdělávání ve společnosti ECZR nebyly nalezeny žádné 

nedostatky.  Proces identifikace vzdělávacích potřeb začíná fází sběru informací, kdy se 

porovnává aktuální úroveň výkonu, schopností, dovedností a vědomostí pracovníků se 

standardy. Důležitou roli zde mají vedoucí pracovníci, kteří sbírají informace 

průběžným sledováním výkonu svých zaměstnanců. V každoročních hodnotících 

rozhovorech se svými zaměstnanci mají vedoucí pracovníci možnost zpětné vazby a 

získají tak informace o dovednostech a požadavcích svých zaměstnanců. Získané 

informace analyzují, identifikují problémy ve výkonu práce a navrhují vzdělávací a jiná 

opatření, která napomohou problémy vyřešit.  

 

Ve fázi plánování vzdělávání též nebyly nalezeny výrazné nedostatky. Při sestavování 

plánu vzdělávání se vychází z plánů osobního rozvoje jednotlivých zaměstnanců. Oblast 

plánování vzdělávání probíhá v několika fázích od definování oblasti rozvoje, přes 

definování vhodné formy rozvoje až po výběr konkrétního školení a rozvojové aktivity.  
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Posledním krokem v plánování vzdělávání je zpracování rozvojového plánu, který 

prodiskutují společně zaměstnanec a vedoucí pracovník a souhlasí-li s jeho obsahem. 

stvrdí tak svými podpisy. Rozvojový plán se vyplňuje na základě zjištěných skutečností 

a v souladu s podnikovou strategií a podnikovými cíli. Lze hodnotit kladně i možnost 

plánování vzdělávání přes novou intranetovou aplikaci Školení, která výrazně ulehčí 

administrativní činnost s vyplňováním písemných formulářů rozvojových plánů. Dle 

dotazníkového průzkumu, který ve společnosti ECZR proběhl v měsíci červnu 2008, 

mají zaměstnanci k aplikaci Školení následující výhrady: 

- nesrozumitelnost a nepřehlednost a složité ovládání,  

- špatná orientace v aplikaci,  

- nejasné odkazy pro další kroky při výběru a objednávání školení, 

- nenabízí všechny termíny a místa školení v daném roce již při tvorbě plánu, ale jen 

nejbližší volné termíny,  

- neoslovující grafické zpracování.  

 

Aplikace je nepřehledná a špatně se v ní zaměstnanci orientují, má též nejasné odkazy 

pro další kroky při výběru a objednávání školení např. při přihlášení nestačí vybrané 

školení pouze „vložit do nákupního košíku“, ale v dalším kroku se ještě musí potvrdit 

rezervace tohoto školení, což je pro mnohé zaměstnance komplikované zdlouhavé. 

 

Návrh na zlepšení:  

1) Navrhuji pracovníkům Vzdělávání a nábor odstranění výše uvedených nedostatků 

v intranetové aplikaci Školení pro snadnější užívání zaměstnanců a zjednodušit 

ovládání aplikace.  

2) Pro snadnější pochopení ovládání aplikace Školení by bylo vhodným řešením 

zavedení krátkého školení od pracovníků Vzdělávání a nábor na používání této 

aplikace, kde by názorně předvedli účastníkům postup práce s aplikací, neboť 

prostudování tištěné brožury s popisem, jak postupovat, je pro ně zdlouhavé. 

 

Realizace vzdělávacích aktivit ve společnosti ECZR probíhá po zpracování rozvojových 

plánů od poloviny března do konce roku.  
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Vzdělávání je ve společnosti ECZR zajišťováno pro jednotlivce nebo skupiny. Ve 

společnosti ECZR se dbá na správné formování jednotlivých školení. Jedná se o 

činnosti důležité pro správný chod samotné výuky a lze sem zařadit např. výběr 

vhodného prostředí, výběr školitelů, vhodné pomůcky, správné načasování přednášek 

aj. Školení zaměstnanců je realizováno interními a externími zdroji. V této fázi nebyly 

nalezeny výrazné nedostatky. 

 

V hodnocení vzdělávání byly nalezeny nedostatky v přebytečné administrativně ve 

vyplňování formulářů. Při hodnotícím rozhovoru vyplňuje vedoucí pracovník zvlášť 

formulář „Cíle a výkon“ a zvlášť formulář „Rozvojový plán“.  

 

Návrh na zlepšení: 

Návrhem na zlepšení je sloučit tyto formuláře do jednoho formuláře a aby body 

Rozvojového plánu, tzn. jednotlivé rozvojové aktivity byly zapsány do hodnotícího 

formuláře „Cíle a výkon“ a byly tak součástí cílů zaměstnanců na daný rok.  

 

Hodnocení rozvoje je pouze slovní. Písemně se hodnotí pouze cíle a výkon ve formuláři 

„Cíle a výkon“. Zde se vyplňují cíle a výkony zaměstnanců a tyto body se hodnotí za 

předchozí rok. Zvlášť se hodnotí cíle a zvlášť výkon. Ke každému cíli se připisuje váha 

v %. V dalším sloupci tohoto formuláře je hodnocení těchto stanovených cílů hodnotící 

škálou od 1 do 4, kde 1 je nehorší a 4 je nejlepší známka. Vynásobením známky a váhy 

v desetinném tvaru se získá konečný výsledek za jednotlivý cíl. Výsledky jednotlivých 

cílů se sečtou a získá se celkový výsledek. Hodnocení výkonu je odlišné, neuvádí se zde 

váhy v %, ale jednotlivé položky se hodnotí škálou od 1 do 4, kde 1 je nejhorší známka, 

4 je nejlepší. Součtem jednotlivých známek za výkon a vydělením počtu položek 

výkonu dostaneme průměrnou známku. Konečný výsledek cílů a průměrná známka 

výkonu je podkladem pro určení roční výše bonusové částky.  

 

Návrh na zlepšení: 

Návrhem na zlepšení je zavést stejný hodnotící systém u rozvojových aktivit jako u 

hodnocení cílů, kde by se ke každé rozvojové aktivitě připsala váha v %.  
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V dalším hodnotícím rozhovoru by vedoucí pracovník zhodnotil hodnotící škálou od 1 

do 4 splnění těchto rozvojových aktivit. Tímto hodnocením by zaměstnanci získali větší 

motivaci ke vzdělávání než u slovního hodnocení. 

 

Celkově lze hodnotit systém vzdělávání ve společnosti ECZR jako velmi dobrý a 

ucelený systém. Je zde zřetelná velmi dobrá práce zaměstnanců oddělení Vzdělávání a 

nábor a také vedoucích pracovníků všech oddělení ve společnosti ECZR. 

 

Další část praktické části diplomové práce byla zaměřena na technické zázemí 

v podpoře pracovníků ve vzdělávání a to především na kvalitu katalogu školení a na 

intranetovou aplikaci Školení. Na základě požadavku zaměstnanců Vzdělávání a nábor, 

byl do diplomové práce zpracován dotazník, jehož výstupem jsou informace o tom, jak 

zaměstnanci přistupují k sebevzdělávání, jak jsou spokojeni s katalogovou nabídkou 

školení, jaký přínos pro ně měly absolvované kurzy, co postrádají v katalogové nabídce 

a jak jsou spokojeni s novou intranetovou aplikací Školení. Dotazníkovým šetřením 

byly osloveny tři skupiny zaměstnanců, rozdělené na technickou, administrativní oblast 

a call centrum. Jednotlivé skupiny byly též rozděleny podle oblastí výkonu práce 

zaměstnanců na pracovníky oblasti Východ – zaměstnanci pracující v Brně a na 

jihozápadní Moravě a na pracovníky oblasti Západ, což jsou zaměstnanci Jihočeského 

regionu. Pro účely použitelnosti diplomové práce byla interpretace výsledků z dotazníků 

zaměřena pouze na pracovníky regionu Západ. Dotazník nebyl hodnocen za pracovníky 

call centra pro malou účast pracovníků z regionu Západ. U ostatních skupin – technické 

a administrativní byla zaznamenána bezmála poloviční účast. 

 

Dotazník byl rozdělen na tři bloky. První blok má 5 otázek a byl zaměřen na 

sebevzdělávání pracovníků. Tento blok má velký význam pro pracovníky Vzdělávání a 

nábor, proto byl do dotazníku začleněn a jednotlivé odpovědi na otázky tohoto bloku 

byly výstupem pro vnitřní potřeby oddělení Vzdělávání a nábor.  

 

V tabulce 31 jsou uvedeny pro porovnání odpovědi obou skupin na otázku č. 1: „Co pro 

Vás znamená sebevzdělávání?“ 
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Tabulka 33: Porovnání odpovědí na otázku č. 1  
 
 

Z tabulky 33 je patrné zjištění, že obě skupiny odpověděly na tuto otázku ve shodném 

pořadí, tj. v prvé řadě je pro ně sebevzdělávání důležité a v druhé řadě je pro ně 

nutností. Tato otázka může být i podkladem pro vedoucí pracovníky, aby při hodnocení 

rozvojových aktivit svých podřízených přihlíželi k této skutečnosti a hodnotili tak 

rozvoj svých zaměstnanců lepší známkou.  

 

Tabulka 34: Porovnání odpovědí na otázku č. 4 

 

Odpovědi jsou seřazeny podle pořadí od nejlépe hodnocené po nejhůře hodnocenou 

možnost. Podle tabulky 32 je zřejmé, že každá skupina volí jiný způsob rozvoje. 

Technická oblast upřednostňuje sledování změn v zákonech a směrnicích v oblasti 

elektřiny a plynu, což vyžaduje i jejich samotná praxe. Administrativní oblast zase čte 

pravidelně intranet. Technická oblast tuto možnost – čtu pravidelně intranet - zvolila na 

druhém místě. 
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Návrh na zlepšení: 

Obě skupiny – technická a administrativní čtou pravidelně intranet, i když každá 

skupina v jiném pořadí. Navrhuji, aby byla na intranetu vytvořena samostatná složka 

s názvem Sebevzdělávání, kde by byly vypsané vždy aktuální změny v zákonech a 

směrnicích, které se týkají všech oborů. Takto by se zaměstnanci rychle a bez 

zdlouhavého vyhledávání dozvěděli aktuální informace pro svoji praxi.  

 

Zaměstnanci společnosti ECZR pravidelně každý měsíc obdrží poštou zaměstnanecké 

noviny, kde se dozví mnoho zajímavostí v rámci celého koncernu E.ON. Součástí novin 

byla i rubrika IT okénko E.ON IS, kde byly na pokračování kurzy Excelu. Podle 

výsledků z dotazníků však ne všechny oslovené skupiny tyto zaměstnanecké noviny 

čtou. 

 

Návrh na zlepšení: 

1) Navrhuji umístit do nově vzniklé intranetové složky Sebevzdělávání kurzy na 

pokračování např. základy Wordu, Excelu vždy s vyobrazením postupu. Zaměstnanci 

by sem mohli přispívat svými náměty, co se chtějí  konkrétně dozvědět. Umístění 

kurzů na pokračování na firemní intranet je podle mého názoru vhodným řešením, 

jak přiblížit informace většímu okruhu zaměstnanců. 

2) Dalším návrhem k výše uvedené navržené intranetové složce Sebevzdělávání je, aby 

ve složce byla zřízena diskuse a zaměstnanci se mohli ptát na otázky, které by se rádi 

dozvěděli ohledně vzdělávání a ke konkrétní problematice, kterou řeší a nemají čas 

studovat dlouhé manuály. Touto diskuzí mohou zaměstnanci získat cenné informace 

k problému, který řeší, i zkušenosti ostatních kolegů, který se s podobným 

problémem v minulosti již setkali.  

 

Otázky druhého bloku se týkaly katalogové nabídky školení. Oddělení Vzdělávání a 

nábor by chtěli rozšířit katalogovou nabídku školení pro rok 2009. Zaměstnanci 

dotazováni, co postrádají v nabídce Katalogu školení 2008, které absolvované kurzy je 

zaujaly, zda by uvítaly rozšíření některého z absolvovaných kurzů aj. Tyto otázky byly 

otevřené a zaměstnanci odpovídali podle svých názorů. Měli i velmi zajímavé nápady.  
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V následujících tabulkách 35, 36 a 37 je uveden pouze výběr nejčastějších a 

nejzajímavějších odpovědí a názorů obou oslovených skupin zaměstnanců. Jednotlivé 

odpovědi jsou v tabulkách uvedeny pro porovnání. 

 

Tabulka 35: Porovnání odpovědí na otázku č. 7 
 
 

Na otázku č. 7 odpověděly obě oslovené skupiny podle svého zaměření a praxe. 

Technické obory postrádají více školení např. v oblasti elektroenergetiky a plynárenství. 

Zaměstnanci administrativní oblasti např. odborná školení v oblasti účetnictví, v oblasti 

SAP aj.
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Tabulka 36: Porovnání odpovědí na otázku č. 10 
 
 

 

Podle tabulky 36 je zřejmé, že obě oblasti – technická a administrativní si oblíbili 

především osobnostní školení např.  školení Asertivity, Efektivní komunikace, 

prezentační dovednosti a též školení z oblasti IT.  

 

V katalogové nabídce pro rok 2008 je obsaženo školení Efektivní komunikace i jeho 

pokračování v podobě kurzu Efektivní komunikace II, tudíž o pokračování tohoto kurzu 

se zatím neuvažuje. V oblasti IT jsou obsaženy kurzy Excel (I - III), Word (I - III), 

PowerPoint (I – II), Access (I – II), Intranet a Outlook a dále školení na aplikaci SAP.  

 

Návrh na zlepšení: 

V oblasti IT navrhuji rozšířit kurzy o hlubší zaměření kurzu Excel a Word. Oba kurzy 

jsou zaměřené pouze na základní znalosti práce s těmito programy. Každý zaměstnanec 

však potřebuje pro svoji práci i detailnější znalosti těchto programů a mnohdy jim 

absolvování těchto kurzů jejich znalosti neprohloubí. Navrhuji např. školení Excel 

zaměřený pouze na práci s makry.  

 

Největší oblibu mají dle výsledků dotazníkového průzkumu kurz Asertivity a 

Prezentačních dovedností. V katalogu školení pro rok 2008 jsou oba kurzy obsaženy, 

ale chybí zde pokračování těchto kurzů. 
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Navrhuji zavést do katalogu pokračování kurzu Asertivita II a Prezentační dovednosti 

II. Zde by si zaměstnanci a účastníci těchto kurzů rozšířili své znalosti z předchozích 

kurzů.  

 

Tabulka 37: Porovnání odpovědí na otázku č. 11 

 

Podle tabulky 37 je zřejmé, že každá oblast odpovídala podle svého odborného 

zaměření. Technická oblast je specifická a v katalogu školení jsou uvedeny základní 

školení pro tuto oblast, tj. školení povinná ze zákona.  
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Návrh řešení: 

Navrhuji, aby konkrétní školení dle odborného zaměření, které zaměstnanci požadují, 

bylo řešeno přímo s vedoucím pracovníkem a s pracovníky oddělení Vzdělávání a nábor 

a ti potom zprostředkovali podle zájmu technické školení „na míru“ např. školení ve 

vyhledávání a hodnocení úniků zemního plynu, údržba vypínačů VVN (velmi vysokého 

napětí) atd.  

 

Tabulka 38: Porovnání odpovědí na otázku č. 12 
 
 

Otázku č. 12 měli zaměstnanci hodnotit podle hodnotící škály od 1 do 6, kde 1 je 

nejlepší a 6 je nejhorší známka. Každá možnost byla oznámkována průměrnou 

známkou. Podle tabulky 38 je zřejmé, že obě oblasti – technická a administrativní 

odpovídali na jednotlivé možnosti shodně. Zaměstnanci jsou motivováni k dalšímu 

osobnímu rozvoji, absolvované kurzy pro ně mají velký osobní přínos.  
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Z celkového hodnocení u obou skupin vyplývá, že zaměstnanci jsou spokojeni 

s nabídkou školení. Zde je třeba pochválit pracovníky oddělení Vzdělávání a nábor za 

jejich práci a snahu nabízet kvalitní katalogové školení, aby každý zaměstnanec našel 

to, co ho zajímá a to co potřebuje pro svůj odborný rozvoj.  

 

Otázku, zda by zaměstnanci uvítali rozšíření nabídky školení, ohodnotili zaměstnanci 

průměrnou známkou 3. Pokud by zaměstnanci tuto otázku hodnotili známkou blíže k 6, 

znamenalo by to, že by neuvítali rozšíření katalogové nabídky školení. Vzhledem 

k tomu, že je toho hodnocení uprostřed hodnotící škály, neměla by být tato otázka 

podceněna. V následujícím návrhu řešení jsou uvedeny vlastní návrhy autorky 

diplomové práce na rozšíření katalogu školení. 

 

Návrh řešení: 

V katalogu školení chybí pro všechny zaměstnance kurz společenského chování a 

etikety. Navrhuji zavést tento kurz do katalogové nabídky pro rok 2009. Tento kurz by 

se hodil pro všechny skupiny zaměstnanců. Kurz by měl být zaměřen na chování 

zaměstnanců na různých firemních akcích, jednáních, ale i na každodenní 

vnitropodnikové vztahy např. při setkání nadřízeného s podřízeným, setkání muže a 

ženy apod. 

 

Dále navrhuji katalogovou nabídku školení rozšířit o kurz formou exkurze vhodné pro 

všechny zaměstnance (např. prohlídka provozu různých typů elektráren, vč. 

obnovitelných zdrojů = vítr, biopaliva, vodní energie aj. Zaměstnanci se v rámci své 

odborné praxe setkávají s různými technickými pojmy, které nemají již možnost poznat 

v praxi. Školení exkurze by mohlo být i v rámci jednotlivých oddělení společnosti, aby 

měli zaměstnanci představu, jak to chodí v jiném oddělení např. zaměstnanci financí by 

mohli absolvovat krátkou exkurzi i na oddělení účtárny, aby poznali úzké propojení 

mezi těmito obory a vazby ve finančních plánech na jednotlivé účty. Zaměstnanci call 

centra by měli absolvovat exkurze v terénu s techniky.  
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Přímo vidět techniky v terénu, aby si zvýšili praktické technické znalosti - obrázek 

elektroměru není dostačující, aby měly představu o připojení/odpojení/výměny 

elektroměru apod., školení zaměřené na zemní plyn atd. 

 

Pro všechny zaměstnance dále navrhuji zavést do katalogové nabídky školení i kurz 

Zvládání stresových situací. Každý zaměstnanec se ve své každodenní praxi setkává 

s různými situacemi, které nemusí být příjemné. Tento kurz by jim pomohl zvládnout 

stresové situace např. jednání s nepříjemným zákazníkem, konflikt mezi kolegy nebo  

časové zvládání zadaných úkolů (stanovené termíny odevzdání jsou pro někoho 

stresující) apod.  

 

Dalším návrhem pro rozšíření nabídky školení je nové školení Neverbální komunikace 

Komunikace, v níž jsme nejlepší v raném věku a postupně její ovládání ztrácíme, to je 

řeč těla. Je natolik důležitá a často zásadně ovlivňující naši budoucnost, že rozhodně 

stojí za to věnovat jí poněkud větší pozornost než dosud. Součástí školení by mohlo být 

cvičení s videoanalýzou. Obsahem kurzu by mohlo být např. řeč těla jako součást 

neverbální komunikace, neverbální signály; vytváření prvního dojmu, imponující 

dojem, osobní prostor, zóny; podávání rukou, účinek dotyku; ruce při prezentaci, 

gestikulace; řeč paží a rukou, souhra ruky, horního rtu a líce; vstup do cizí kanceláře, 

kam se posadit; narušení osobního prostoru, obrana; signály rozpačitosti a nelibosti a 

manipulace s časem, ukončení rozhovoru. 

 

Velkou oblibu mají v katalogové nabídce společnosti ECZR i kurzy ABC – zaměřené 

na plyn, energii, finance. Chybí zde však kurz zaměřený na účetnictví. Pro zaměstnance 

administrativní oblasti (ale i pro ostatní zájemce) navrhuji zavést kurz ABC Účetnictví, 

kde by se seznámili s účetní problematikou společnosti ECZR, s problematikou 

mezinárodních účetních standardů, daní a změny v účetní legislativě.  

 

Velký ohlas měli zaměstnanci i ke zlepšení obsahové stránky katalogu školení. Školení 

uvedená v katalogu jsou popsána stručně a ne každý si pod tímto popisem dokáže 

představit náplň nabízeného školení.  
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Návrh na zlepšení: 

Navrhuji doplnit jednotlivá nabízená školení o podrobnější popis, aby si zaměstnanci 

lépe představili, co od nabízeného školení očekávat.  

 

Dalším nedostatkem je nedostatečný počet termínů na realizaci školení. Navíc 

zaměstnanci termín školení předem neznají. V katalogu školení je uveden pouze měsíc, 

ve kterém se bude školení realizovat. Po zpracování rozvojových plánů  zaměstnancům 

přijde informační e-mail, který je informuje o tom, že byli na daný kurz zapsáni a kdy a 

kde se školení koná. Školení je vypsáno např. 1 x do měsíce a to s omezenou kapacitou 

počtu osob a z tohoto důvodu se na něj nedostanou všichni zájemci. Objednávka školení 

probíhá telefonicky, mailem či přes aplikaci Školení a mají přednost ti zájemci, kteří si 

rezervovali daný termín jako první. 

 

Návrh na zlepšení: 

Návrhem na řešení je vypsání více termínů školení např. aby termín jednotlivých 

školení byl vypsán každý týden. Návrhem je i vypsání konkrétních termínů do katalogu 

školení za popis jednotlivých školení, aby měli zaměstnanci lepší přehled a mohli si tak 

dopředu naplánovat svoje pracovní aktivity tak, aby se daného školení mohli zúčastnit.  

 

Podle odborné literatury lze v současné době a blízké budoucnosti předpokládat, že 

preferovanými a trendovými mohou být následující témata vzdělávání: 

- výcvik prováděný v pravý čas tzv. just in time training (JITT), 

- celoživotní vzdělávání, 

- akční styly, 

- emotion management, 

- rozvoj a trénink kreativních přístupů aj. 

 

Návrhem řešení je pro podnik E.ON zabývat se podrobněji výše uvedenými trendy a 

začlenit tyto metody do rozvojových aktivit zaměstnanců, neboť sledování trendů 

zvyšuje konkurenceschopnost podniku. 
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6 ZÁVĚR 
 
Vzdělávání je klíčem k životnímu úspěchu každého z nás. Žádná prosperující firma se 

v dnešním neustále se měnícím konkurenčním prostředí neobejde bez rozvoje svých 

zaměstnanců. Ekonomové se jednoznačně shodují v tom, že vzdělávání a rozvoj 

zaměstnanců je tou nejlepší investicí.  

 

Vzdělávání vyžaduje od firmy značnou investici – časovou i finanční. Investice do 

vzdělávání nelze považovat pouze za nákladové položky, ale zejména za významné 

investice do budoucna. Úspěch závisí na pozitivním postoji zaměstnanců ke vzdělávání. 

Otázkou stále zůstává, jak dosáhnout toho, aby se vzdělávání stalo pro zaměstnance 

motivující a nepovažovali jej za nutné zlo či promarněný čas. Šanci čelit dnešní ostré 

globální konkurenci mají jen inovativní firmy, které se nebojí změn a dokážou neustále 

zvyšovat produktivitu a výkonnost. Je to především o lidech, o jejich schopnostech, 

dovednostech a inovativním myšlení, proto je kladen velký důraz na vzdělávání 

zaměstnanců. Právě zaměstnancům je třeba věnovat zvýšenou pozornost a umožnit jim 

neustálý přísun informací a možnosti sebevzdělávání, neboť právě jejich práce dokáže 

vytvořit jedinečnost firmy na trhu. 

 

Systematicky prováděné podnikové vzdělávání patří v současné době k významné 

personální činnosti. Pokud je podnikové vzdělávání pracovníků na vysoké úrovni, 

přispěje k rozvoji personální práce tím, že usnadní řešení problémů spojených 

s personálním plánováním. Vzdělávání a formování pracovních schopností se v moderní 

společnosti stává celoživotním procesem, tzn. že proces vzdělávání už nebude určen 

pouze mladým lidem, ale bude probíhat po celý život.  

 

Společnost E.ON si je vědoma, že úspěch velkého podniku závisí na profesionálním 

výkonu každého jedince. Proto věnuje velkou pozornost rozvoji lidských zdrojů. Pro 

vzdělávání svých pracovníků využívá moderních metod vzdělávání.  
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Dále systém vzdělávání využívá počítačové podpory při plánování vzdělávání 

prostřednictvím nové intranetové aplikace Školení, čímž se urychluje komunikace mezi 

zaměstnanci, jejich nadřízenými a pracovníky oddělení Vzdělávání a nábor.  

 

Chce-li společnost E.ON uspět v konkurenčních podmínkách, musí i nadále věnovat 

velkou pozornost svým zaměstnancům a investovat do jejich vzdělávání, neboť právě 

oni vytváří její hodnotu, úspěch a image. 
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7 SUMMARY 
 
Education and cultural development are two of the foundamental goals of modern 

society. In practice it means that the demand of educated employees by the employers 

isn´t only solved through hiring of  well educated and experienced persons or 

outsourcing higly qualificated workers. 

 

These days companies and employers focus on training of selected in-house staff and on 

the setting of individual ongoing educational plans. This type of training management 

happens on a regular basis such as a promotional plan. The designed educational and 

training structure is different and depends on specific policy and demands. 

 

The environment and enterprise are changing so it is important to educate employees 

and prepare them for further internal developments as qualified employess present a 

competitive advantage for the company. 

 

This graduation thesis deals with the analysis of an educational system and the 

development of employees in a chosen  company. I have analysed the education and 

development programme in the company E.ON Česká republika, s.r.o. in České 

Budějovice. The company E.ON Česká republika, s.r.o. realizes that the education of its 

employees is one of the most important activities within the firm. The main role in 

education of employees is the department of Development and Recruitment. The current 

educational system in the company has four phases. The first phase is an identification 

of educational needs. The second phase is planning the education of employees. Finally 

the third phase is a realization of education and the last phase is a classification of 

education. In a discussion part of this graduation thesis are some suggestions for 

improvement.  

 

Key words: Education, development of employees, educational system, human 

resources, identification of educational needs, planning the education employees, 

realization of education, classification of education. 
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