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Abstrakt

Bakalafska prace s nazvem Firemni strategie rozvoje zaméstnancu se zabyvala touto
problematikou a byla ovéfovana v mezinarodni spolecnosti Hanon Systems Thermal
Technology s.r.0., jejimz pfedmétem vydéle¢né Cinnosti je vyroba komponent pro
automobilovy prumysl. V teoretické Casti byla definovana samotna strategie rozvoje
zameéstnancu a popsany vybrané konkrétni strategie rozvoje zaméstnancu. Prakticka
Cast byla nejprve zameéfena na zjiSténi stavajici situace vzdélavani a rozvoje ve
spoleCnosti Hanon Systems Thermal Technology s.r.o., svyuZitim metody
dotaznikového a dalSiho Setfeni. Ziskané informace a podklady byly nasledné
vzajemné komparovany. Porovnani vysledkd ukazalo rozdilny postoj k oblasti
vzdélavani a rozvoje zaméstnanci z pohledu pracovnikli vyroby a pracovniku
administrativy. Stejné tak motivace ke vzdélavani a rozvoji téchto dvou skupin
zaméstnancu se liSila. Na zakladé€ téchto zjisténi byla navrzena néktera doporuceni.
Jednalo se o navrhy ke zlepSeni v oblasti komunikace, ptehodnoceni potieb vzdélavani
zaméstnanci pro jednotlivé skupiny pracovniki nebo nastroje pro efektivnéjsi
vyvazeni pracovni doby a osobniho zivota. Tato doporuceni byla prezentovana
personalnimu oddéleni a tediteli podniku, ktefi je vnimali pozitivné€ i1 s ohledem na
fakt, ze néktera znich nevyzadovala velké finan¢ni vydaje Ci investice. Jeden
z navrzenych komunika¢nich nastroji, mobilni aplikace pro zaméstnance, byl nakonec

organizaci vyhodnocen jako vhodny k uvedeni do praxe.

Klicova slova
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Abstract

The bachelor's thesis, entitled Company strategy of employee development, dealt with
this issue and was verified in the international company Hanon Systems Thermal
Technology s.r.o., whose main business is the production of components for the
automotive industry. In the theoretical part, the employee development strategy itself
was defined and selected concrete employee development strategies were described.
The practical part was first focused on finding out the current situation of education
and development in the company Hanon Systems Thermal Technology s.r.o., using
the questionnaire and other method. The obtained information and documents were
subsequently compared with each other. A comparison of the results showed a
different attitude towards the field of education and employee development from the
point of view of production workers and administration workers. Likewise, the
motivation for education and development of these two groups of employees differed.
Based on these findings, specific recommendations were proposed. These were
proposals for improvement in the field of communication, reassessment of employee
training needs for individual groups of workers, or tools for a more effective balance
of working time and personal life. These recommendations were presented to the
personnel department and the director of the company, who perceived them positively,
also considering the fact that some of them did not require large financial expenses or
investments. One of the proposed communication tools, a mobile application for

employees, was finally evaluated by the organization as suitable for implementation.
Keywords

corporate development, corporate education, human resources management, strategy
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1. UVOD

Vybérem tématu firemni strategie rozvoje zaméstnanct jsem ziskala moznost propojit
teoretické poznatky a odbornou literaturu se svou nékolikaletou praxi na persondlnim

oddéleni v mezinarodni spolecnosti.

Oddéleni lidskych zdroja je klicovou soucasti vedeni vétsiny organizaci. Mezi jeho
hlavni cile patfi definovani pracovnich pozic a ndsledné zaji§tovani naboru novych
zaméstnancu. Dale také planovani persondlni strategie, kterd v sobé zahrnuje veskeré
aktivity souvisejici s rozvojem zaméstnanct, jejich vzdélavanim, kariérnim rastem,

motivaci, zlepSovanim vykonnosti a systémem odménovani.

Problematikou firemniho rozvoje a vzdélavani zaméstnancii se z Ceskych autori
zabyvaji mimo jinych napiiklad Hronik, Dvorakova, Koubek nebo Urban. Ze
zahrani¢nich autori byvd Casto citovan Armstrong. Z nékterych monografii zde

uvedenych autora bylo Cerpano pro ucely této bakalarské prace.

Teoreticka Cast bakalarské prace byla vénovana definovani charakteristiky firemni
strategie rozvoje zaméstnancl. Zabyvala se téZ vyznamem rozvoje zaméstnancu a jeho
vlivem na uspéch firmy. Zavér teoretické Casti bakalarské prace byl vénovan
vybranym firemnim strategiim rozvoje zaméstnancu, v¢etn¢ interniho systému rozvoje

a vzdélavani zaméstnancl nebo fizeni a planovani kariéry.

V praktické casti byla na uvod piedstavena spolecnost Hanon Systems Thermal
Technology s.r.o., ve které probihalo dotaznikové Setfeni a neformdlni schizky se
zamestnanci personalniho oddé€leni a feditelem. Déle byla popsdna samotnd realizace
dotaznikového Setfeni. V ramci komparace vysledki byla néktera zjisténi také
porovndna s nastavenim firemni strategie rozvoje zaméstnanci 1 Vv jinych
spoleCnostech. Na zaklad¢é analyzy ziskanych informaci a dat byla poté navrZena
vlastni doporuceni, kterd by pfipadné mohla zefektivnit jiz existujici procesy

firemniho rozvoje zameéstnancu.
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2. TEORETICKA VYCHODISKA

3. Cil a metodika

Cilem mé bakalarské prace bylo zmapovat a charakterizovat stdvajici strategii
vzdélavani a rozvoje zaméstnancii ve vyrobni spole¢nosti Hanon Systems Thermal

Technology s.r.o. a navrhnout mozné zpusoby zefektivnéni téchto strategii.

Teoreticka Cast byla zaloZena na orientaci v odborné Ceské 1 zahranicni literatufe a dale

na vymezeni pojmu tykajici se firemniho vzdélavani a kariérniho rozvoje.

V praktické casti jsem provedla orientacni Setfeni formou dotazniku se zaméfenim na
firemni strategie rozvoje a vzdélavani zameéstnanct. Na zakladé ziskanych dat jsem

popsala stavajici strategii dané organizace a zhodnotila skutecnou praxi.

Po vyhodnoceni vysledkii dotaznikového Setfeni jsem pak navazala konkrétnimi
navrhy na zlepSeni. Ty vyplyvaly ze studia internich materialti spolecnosti, informaci
ziskanych od zaméstnanct personalniho oddéleni a feditele spolecnosti, z teoretickych
vychodisek a nékterych vybranych aktualnich personalnich nastroji dostupnych na

trhu.
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4. Definice firemni strategie rozvoje zaméstnancu

Uvodem definujme obecné pojem strategie. ,,Slovo strategie pochazi z feckého slova
strategia, coZ znamena ,,general* a souvisi s védou a uménim val¢eni* (Wilson, 2005,

str. 10), (vlastni pieklad autora)’

,Firemni strategie personalniho fizeni se tyka vSech pfistupti souvisejicich se
zamestnanci, které fesi jak strategické vyzvy, obchodni vyzvy za ucelem posileni
konkurenceschopnosti organizace. A navic, strategie personalniho fizeni definuje
fakta, zda jsou vSechny pfistupy v souladu se strukturdlnim a kulturnim kontextem*

(Trost, 2019, str. 8), (vlastni pieklad autora).?

Obrazek 1: Strategie personalniho Fizeni

Business

Competitive
Advantage

Approaches

Zdroj: armintrost.de, 2024

Uvedené schéma graficky znazoriuje uzké souvislosti mezi jednotlivymi oblastmi
fizeni podniku. Business — podnikdni, obchod; Context — vSechny faktory, které
mohou mit vliv na schopnost organizace poskytovat kvalitni produkty a sluzby svym
zakazniklim; Approaches — pfistupy ke strategii personalniho fizeni; Competitive

Advantage — konkuren¢ni vyhoda.

! ,The word strategy originates from the Greek word strategia meaning ,,generalship* and is related to
the science and art of warfare* (Wilson, 2005, str. 10).

2 ,A company’s HR strategy refers to all people-related approaches that address both strategic business
challenges and purpose in order to strengthen a company’s competitive advantage. Moreover, the HR
strategy defines how all critical approaches are aligned to the structural and cultural context* (Trost,
2019, str. 8).
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,Politika rozvoje pracovnikid by méla vyjadiovat zavazek organizace podporovat
trvaly rozvoj dovednosti a schopnosti pracovnika, ktery by jim umoznil maximalizovat
jejich pfinos pro organizaci a poskytl jim pfilezitost zvysSit si kvalifikaci, realizovat
svlj potencial, postupovat ve své kariéfe a zvySovat svou zameéstnatelnost uvnitf

organizace i mimo ni* (Armstrong, 2007, str. 276).
,,Existuji tfi principy, kterymi se fidi rozvoj strategie zaméstnancu:

1 Strategickd shoda — strategie by méla podporovat z4my organizace a jejich
zaméstnanci a méla by byt v souladu se strategiemi ostatnich lidi, aby se mohli

vzajemné posilovat.

2 Vicestranny pristup — strategie by méla odpovidat potfebam vSech zacastnénych

stran organizace.

3 Zaméreni se na implementaci — strategii by nemélo byt prili§ tézké implementovat
jak ze strany vedeni lidi, tak, a to je dulezité, ze strany liniovych manazerd.”

(Armstrong, 2020, str. 99), (vlastni peklad autora bakalarské prace). °

,Jednim z hlavnich tkold personalni prace je optimalné spojovat pracovnika s jeho
pracovnimi ukoly a zaroveil zajistit, aby byl nejen schopen a pfipraven plnit tradicni
ukoly svého povolani ¢i zaméstnani, ale aby byl schopen a ptipraven plnit tkoly nové
a naro¢néjsi, ukoly vyzadujici nové, hlubsi ¢i §irSi znalosti a dovednosti, ukoly
souvisejici se zmeénami podoby prace v jednotlivych povoléanich ¢i zaméstnanich

1 ukoly prekracujici tradi¢ni hranice povolani a zaméstnani“ (Koubek, 2000, str. 315).
,Formovani flexibilnich a na zmény pfipravenych pracovniki pomoci organizaci
zabezpeCovaného vzdélavani a rozvoje je vusili o preziti organizace jednou
z nejdulezitéjSich aktivit a je i vyznamnym zdrojem konkuren¢nich vyhod“ (Koubek,

2000, str. 315).

,,Strategicky rozvoj lidskych zdroju se tyka vytvareni strategii poskytovani piilezitosti

k uceni, rozvoji a odbornému vzdélavani za ucelem zlepSeni vykonu jedince, tymu

3 There are three principles governing the development of people strategy:

1 Strategic fit — the strategy should further the interests of the organization and its employees and should
be aligned with other people strategies, thus enabling them to reinforce each other.

2 Multi-stakeholder approach — the strategy should meet the needs of all the stakeholders of the
organization.

3 Focus on implementation — the strategy should not be too hard to implement both by the people
management function and, importantly, by line mangers* (Armstrong, 2021, str. 99).
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i organizace® (Armstrong, 2007, str. 467).

Ve firemnim prostiedi se klade velky diraz na rozvoj ,,intelektualniho kapitalu

a podporovani a prosazovani podnikového, tymového a individualniho uceni

a vzdélavani“ (Armstrong, 2007, str. 467). , Strategicky rozvoj lidskych zdroju se tyka
rovnéz planovani podnécujiciho a podporujiciho rozvijeni sama sebe” (Armstrong
2007, str. 467).

,UCeni, skoleni a rozvoj jsou klicovymi slozkami sady strategickych nastroja

a pomahaji podporovat uspéch jednotlivca i u€icich se organizaci. U¢eni v kombinaci
s efektivitou vzdélavani je nyni skute¢n€ uznavano jako mozna jediny zdroj udrzitelné
konkurenéni vyhody. Prostfednictvim fizeni a pfenosu znalosti mohou organizace
systematicky strukturovat a podporovat lepsi vykon®“ (Wilson, 2005, pfedmluva),

(vlastni preklad autora)*
4.1 Rozvoj pracovnikii obecné

,,Rozvoj pracovnika (rozsifovani kvalifikace) je proces, k némuz dochazi, kdyz
jedinec ziskava nejen Sirsi soubor znalosti ¢i dovednosti, nez jaké potrebuje k vykonu
préace ve svém povolani ¢i zamestnani (neziidka se pfitom piekracuji meze oboru), ale
dosdhne i schopnosti aplikovat své dovednosti a znalosti v SirSim okruhu Zivotnich
situaci. Jednd se spiSe o orientaci na kariéru clovéka nez na jim momentalné
vykonavanou praci, na budouci ukoly, na formovani flexibilnéjsiho jedince i1 na
formovani Zzadouciho profilu osobnosti, jeho hodnotovych orientaci a kultury*

(Koubek, 2000, str. 320).

,,Rozvoj pracovnikid v souladu s potfebami organizace se realizuje v podnikovém
systému vzdélavani pracovnikd, ale stale vice dochazi krozvoji i v duasledku

individudlni iniciativy samotného pracovnika“ (Koubek, 2000, str. 320).

,»Cilem strategického uCeni a rozvoje je vytvofit koherentni a komplexni ramec pro

rozvoj lidi prostfednictvim vytvoreni kultury uceni a formulace organizac¢nich

4, Learning, training and development are key ingredients of the strategy toolbox and help encourage
success for both individuals or learning organizations. Indeed, learning combined with the speed of
application is now recognized as possibly the only source of sustainable competetive advantage.
Through the management and transfer of knowledge, organizations can systematically structure and
encourage improved performance® (Wilson, 2005, preface).
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a individualnich strategii uCeni. Jde o rozvoj intelektualniho kapitalu, ktery organizace
potfebuje, a také o zajisténi toho, aby byla k dispozici spravna kvalita lidi, ktefi
uspokoji soucasné 1 budouci persondlni potieby organizace. Hlavnim cilem
strategického uCeni a rozvoje je poskytnout prostiedi, ve kterém jsou lidé
povzbuzovani k uceni a rozvoji. Strategické uceni a rozvoj je fizen obchodem, ale také
bere v uvahu individualni aspirace a potieby* (Armstrong, 2020, str. 235-236), (vlastni

preklad autora).’
4.2 Strategie rozvoje manazeru

Samostatnou kapitolou firemni strategie rozvoje zaméstnancu je pak strategie rozvoje
manazeru. ,,Strategie rozvoje manazera musi brat v uvahu to, do jaké miry mize byt
v celé globalni organizaci prosazovan skute¢né mezinarodni uhel pohledu, naptiklad
pomoci procesu rozpoznavani talenti a schopnych lidi, rotace prace, zvlastnich
povéreni, programu distanéniho vzdé€lavani, regionalniho nebo centralniho vzdélavani
manazert, ucasti v manazerskych programech uskuteCiovanych mezinarodnimi
manazerskymi Skolami a zabezpecovanim vedeni pfi rozvoji kariéry a monitorovani

procesu z ustiedi” (Armstrong, 2007, str. 142).

,,Strategie rozvoje manazeru se v podstaté tyka toho, co organizace zamysli udélat pro
svou budouci potiebu manazerd vyplyvajici z podnikovych pland. Strategie se
soustied’'uje na role zucastnénych stran a na postupy, které organizace navrhuje pfi

rozvoji svych manazerd pouzivat“ (Armstrong, 2007, str. 527).

»Strategickou dlohou feditelt, kteti vedou zaméstnance, je podporovat dosazeni cilt

a hodnot organizace 1) rozvojem a implementaci lidskych strategii, které jsou
integrovany s obchodni strategii a jsou koherentni a vzajemné se podporuji; 2) zajistit,
aby byl pfijat strategicky pfistup, ktery stanovi, ze Cinnosti fizeni lidskych zdroju

podporuji samotné podnikani a pridavaji na hodnoté firmy; 3) zohlednéni etického

3 ,,The aim of strategic learning and development is to produce coherent and comprehensive Framework
for developing people through the creation of a learning culture and the formulation of organizational
and individual learning strategies. I tis about developing the intellectual capital required by the
orgnization, as well as ensuring that the right quality of people are available to meet present and future
needs. The main thrust of strategic learning and development is to provide an environment in which
people are encouraged to learn and develop. Strategic learning and development is business-led but it
also takes into account individual aspirations and needs‘ (Armstrong, 2020, str. 235-236).
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pfistupu pfi vedeni zameéstnanci“ (Armstrong, 2020, str. 135), (vlastni preklad

autora).®
4.3 Slozky rozvoje lidskych zdroji

Armstrong (2007) rozlisuje klicové slozky rozvoje lidskych zdroji na:

- Uceni se.

- ,,Vzdélavani — rozvoj znalosti, hodnot a védomosti pozadovanych spiSe obecné
ve vSech oblastech Zivota, neZ aby §lo o znalosti a dovednosti vztahujici se
k n&jakym konkrétnim oblastem pracovni ¢innosti.

- Rozvoj — rist nebo realizace osobnich schopnosti a potencialu prostiednictvim
nabizejicich se vzdélavacich akci a praxe.

- Odborné vzdelavani (vycvik) — planované a systematické formovéani chovani
pomoci prilezitosti k uceni, vzdelavacich akci, programi a instrukci, které
jedincim umoziuji dosahnout takové arovné znalosti, dovednosti
a schopnosti, aby mohli svou praci vykonavat efektivné” (Armstrong, 2007,

str. 468).

Vztah mezi ufenim, rozvojem a vzdélavanim dobfe znazoriiuje néasledujici

schéma.

Obrazek 2 — Vztah uceni, rozvoje a vzdélavani

Uceni (se)
Rozvoj

Vzdélavani

Zdroj: Hronik, 2007, str. 31

6 ,The strategic role of people directors is to promote the achievement of the organization’s goals and
values by 1) developing and implemementing people strategies that are integrated with the business
strategy and are coherent an mutually supportive; 2) ensurinh that a strategic approach is adopted which
provides that people management activities support the business and add value; 3) taking into account
the ethical dimension of people management® (Armstrong, 2020, str. 135).
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4.3.1 Uceni se

,,Teorie uceni probihajiciho v organizaci se tyka toho, jak se lidé v organizacich uci®

(Armstrong, 2007, str. 469).
Uceni je na rozdil od vzdélavani spojeno s vnitinimi psychickymi procesy clovéka.

,»V uceni se odrazi zavislost lidského chovani na vnéj$ich vlivech, ktera ma charakter
interakce mezi organismem daného jedince a t€émito podnéty. Vysledkem uceni je
zkuSenost, ktera ma charakter n&jaké zmény (napf. postoje, chovani atd.). Clovék se
uci riznym zpusobem, ziskava rizné zkusenosti, které jsou ovlivnény mnoha vnéjSimi
1 vnitfnimi podnéty. Nezbytnym predpokladem uceni je pamét, bez zafixovani
zkuSenosti by uceni nebylo mozné. V paméti je ulozen vysledek uceni, at’ uz ma
jakoukoli formu a vede k jakémukoli efektu, pozitivnimu ¢i negativnimu‘ (Turbo,

2024).

,Zatimco uceni je spontanni, neorganizovany proces, pii kterém se lidé uci novym
znalostem a dovednostem, v kontextu strany organizace a v interakci se svou praci,
jinymi lidmi v organizaci a jejich praci, a jde tedy ze strany organizace spiSe

0o umozinovany nebo usnadiiovany proces, zminéné ,podnikové vzdélavani“ je
organizovana a zpravidla planovana personalni ¢innost™ (Armstrong, 2007, str. 469).
,Efektivnost toho, jak se lidé uci, 1ze zlepSovat. Lidé, at' uz jednotlivé nebo kolektivné

ve skupinach, tymech a organizacich, se mohou naucit:

- analyzovat to, jak se uci;

- osvojit si pravidla a postupy zlepSujici jejich zptsoby uceni;
- experimentovat a vytvaret nové zpusoby uceni;

- ucit se od lidi okolo sebe;

- vnaset uCeni do novych situaci* (Armstrong, 2007, str. 478).
4.3.2 Vzdélavani

,Politika vzdélavani je vyrazem podnikové filozofie vzdélavani. Poskytuje voditko
k tomu, kolik vzdélavani méa byt poskytnuto (napt., ze kazdy pracovnik ve funkci

manazera, specialisty, technika nebo mistra by mél absolvovat alespoi pét dni
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formalniho vzdélavani ro¢n€), jaké mnozstvi a jaka proporce prostiedki ma byt
vynalozena na vzdélavani a kdo je za vzdélavani odpoveédny* (Armstrong, 2007,

str. 494).

,, Vzdélavani a rozvoj pracovniki, jedna ze zakladnich personalnich funkci, jejimz
cilem je zvySeni individualniho, ptipadné skupinového vykonu zameéstnanct, soucasné

vSak i jejich stabilizace ¢i posileni pfitazlivosti organizace™ (Urban, 2004, str. 195).

,Specifikace vzdélavani nebo udeni je produktem analyzy pracovnich mist. Cleni
obecné povinnosti obsazené v popisu pracovniho mista do podrobnych tkola, které je
tteba plnit. Z toho pak vyplyva fada charakteristik nebo vlastnosti, které¢ by jedinec
mél mit, aby mohl tyto ukoly uspésné plnit* (Armstrong, 2007, str. 501).

4.3.3 Rozvoj

,»R0zvoj organizace a jejich lidi vede ke zvySeni vykonnosti celé firmy. Nelze se
zam¢éfit jen na jedno a druhému se nevénovat. Obvykle vSak davame na jedno vétsi
diraz nez na druhé. V soucasné dobé mnoho velkych firem dava diraz na organizacni
uCeni, organizaCni rozvoj, protoze prostiedi organizace je dualezité pro uplatnéni

individudlnich kvalit, ale i pro jejich rozvoj* (Hronik, 2007, str. 20).

Jak Hronik dale uvadi, rozvoj organizace se mize odehravat na dvou trovnich. Jednou
z nich je strategie rozvoje od organizace k jedinci, kdy se na jednotlivych tkolech
podileji celé tymy nebo pracovni skupiny spolecné. Protikladem této strategie je
strategie rozvoje od jedince k organizaci. V takovém piipadé organizace stavi své

kvality na vzdélanych a kompetentnich pracovnicich. (Hronik, 2007, str. 20)
4.3.4 Odborné vzdélavani (vycvik)

,,Odborné vzdélavani a vycvik pracovnikt predstavuje systematické piizptisobovani
chovani uCenim, ke kterému dochazi v disledku vzdélavani, instruktazi, rozvoje

a planovaného ziskavéani zkuSenosti* (Armstrong, 2007, str. 491).

,,Zakladnim cilem vzdé€lavani pracovnikl je pomoci organizaci dosahnout jejich cilt
pomoci zhodnoceni jejtho rozhodujiciho zdroje, tj. lidi, které zamé&stnava. Vzdélavani
znamena investovat do lidi za ucelem dosazeni jejich lepsiho vykonu a co nejlepsiho

vyuzivani jejich ptirozenych schopnosti“ (Armstrong, 2007, str. 491).
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5 Vybrané firemni strategie rozvoje zaméstnancu

5.1 Udici se organizace

»denge (1990), ktery prvni zpopularizoval tento termin, charakterizoval ucici se
organizaci jako organizaci ,kde lidé soustavné rozSifuji své schopnosti vytvaret
vysledky, které si opravdové preji, kde jsou péstovany nové a expanzivni zpusoby
mysleni, kde se svobodné formuluji a stanovuji kolektivni aspirace a kde se lidé

soustavné uci, jak se ucit spolecne€” (Armstrong, 2007, str. 472).

,,K podstatnym rysim ucici se organizace patii kultura povzbuzujici zpochybnovani
zabéhnutych zpusobli vykonavani prace, motivujici a podporujici zaméstnance
k soustavnému uceni a ziskavani novych schopnosti a podporujici delegovani
rozhodnuti““ (Urban, 2004, str. 185).

,,UClci se organizace, tedy organizace vytvarejici klima, které lidi povzbuzuje ke
vzdélavani a rozvoji, kde strategie vzdélavani a rozvoje lidskych zdroju je ustfedni
zalezitosti politiky organizace a kde na zakladé uceni se uskuteciiuje nepfetrzity proces

premeén organizace™ (Koubek, 2000, str. 320).
5.1.1 Model ucici se organizace
»Kandola a Fullerton (1994) vypracovali ndsledujici Sestifaktorovy model ucici se

organizace:

1. Sdilena vize, umoziujici organizaci rozpoznat budouci prilezitosti, reagovat na né

a mit z nich prospéch.
2. Struktura poskytujici moznosti, které usnadiuji uceni.

3. Podporujici kultura, ktera povzbuzuje k utokiim na status quo a ke zpochybnovani

zabéhanych vychodisek a zptsobti vykonavani prace.

4. Rizeni posilujici pravomoci — manazeti upfimné véti, ze delegované rozhodovani

a lepsi tymova prace maji za nasledek zlepSeny vykon.

5. Motivované pracovni sily, které se chtéji soustavné ucit.
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6. Daraz na uceni — existuji postupy a politika povzbuzujici vSechny pracovniky

k uceni (Armstrong, 2007, str. 472).

Vliv vykonnosti lidi na vykonnost procest pii zapojeni miry sebefizeni kompetenci
v ucici se organizaci je znazornén na nasledujicim obrazku.
Obrazek 3 — Udici se organizace — rizeni vykonnosti firmy

veden/ A Ucici se organizace

mékké” faktory

Vykonnost lidi

»
>

Vykonnost procest  fizeni
tvrdé” faktory

Zdroj: Hronik 2007, str. 13
5.2 Interni systém rozvoje a vzdélavani zaméstnancu

Koubek (2000) obecné rozlisuje interni metody rozvoje a vzdélavani zameéstnancu na

metody vzdé€lavani na pracovisti a metody vzdélavani mimo pracovisté.

,Metody vzdélavani na pracoviSti jsou v prvni fadé zaméfeny na osvojeni si
dovednosti a zadouciho chovani a byvaji povazovany za metody vhodnéjsi pro
vzdélavani manualnich pracovnikt, metody vzdélavani mimo pracovisté byly tradicné
zaméfeny na osvojeni si znalosti, ale v posledni dob€ se i1 pfi vzdélavani mimo
pracovisté klade mimoradny diraz i na osvojeni si dovednosti a zadouciho chovani.
Metody druhé skupiny byvaji povazovany za vhodnéjsi pro vzdélavani vedoucich

pracovnika a specialisti™ (Koubek, 2000, str. 328).
5.2.1 Onboarding

Onboarding je ,,Proces adaptace nového zaméstnance, ktery ma usnadnit jeho
zaclenéni do pracovniho chodu a mezi spolupracovniky. Onboarding je soubor akct,

diky némuz se zaméstnanec dokaze v novém zaméstnani orientovat, samostatné
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pracovat a vytvaret hodnoty. Tento proces muze trvat az jeden rok a zahrnuje
seznameni se s administrativnimi a pracovnépravnimi pozadavky (pracovni smlouva,
smérnice), definice naplné prace, navazani kontaktt s kolegy, nastaveni cilt
a v neposledni fad¢é také obeznameni se s firemni kulturou a hodnotami* Idealab
(2024).
,Prvni dny v nové firmé jsou tou nejkieh¢i dobou v kariéfe kazdého cloveka. Po
nastupu zaziva zaméstnanec mnoho zmén a dostava mnoho novych informaci, které
musi byt schopen absorbovat. Musi si zvyknout na novou kulturu, nova pravidla
(smérnice) a nové kolegy. Pokud cely proces nastupu, adaptace a celkové socializace
Cloveéka probéhne hladce, najde novy zaméstnanec pozadovany vztah k praci a svoji
vykonnost mnohem rychleji. Aby byl proces nastupu uspésny, mél by zahrnovat
minimalné tyto véci:
- Podepsani pracovni smlouvy
- Pofizeni a podpis formalnich nalezitosti plynoucich z platné legislativy
(mzdovy a evidencni list)
- Pofizeni dalSich informaci k zaméstnanci plynoucich ze zvyklosti evidence
zaméstnance v dané firme
- Informace o firmé, zakladnich pravidlech, o firemni kultufe, v€etné toho, jak
se oblékat
- Informace o firemni strategii
- Detailni informace o své pracovni naplni
- Informace o zpisobu hodnoceni osobni vykonnosti
- Informace 1 béznych provoznich procesech (nemoc, dovolena)
- Informace o zdkladnich povinnostech
- Informace o zaméstnaneckych benefitech
- Socializace a za€lenéni do kolektivu, seznameni s nejbliz§imi spolupracovniky
a nadfizenymi
- Dalsi pracovni kontakty
- Nastaveni zdkladnich pracovnich podminek — pfedani pracovniho mista,
pomucek, vybaveni, pfipadné dalSich opravnéni (napf. hesla, klice)
- Absolvovani dal§ich zakonnych, bezpecnostnich nebo odbornych Skoleni*

Managementmania (2024).
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Obrazek 4: Vyhody spravné nastaveného onboardingu

Productivity
4 With Onboarding

Without Onboarding

First Weeks in a new Job

Zdroj: Armintrost (2024)

Graf z obrazku 4 znazorfiuje rozdily mezi efektivnim zaclenénim nového zaméstnanec

do organizace. Vertikdlni osa odkazuje na vykonnost (Productivity), horizont4lni osa

predstavuje prvni tydny v nové praci (First Weeks in a new job). Cerna linie

demonstruje efektivitu zaClenéni bez onboardingu, zatimco Cervend reprezentuje

efektivitu zaclenéni s onboardingem. Prostor mezi témito liniemi je ziskanou vyhodou

zameéstnance i zameéstnavatele (benefit).

5.2.2 Offline nastroje interniho vzdélavani

Mezi offline nastroje interniho vzdélavani lze zaradit naptiklad:

zaSkoleni nového zaméstnance — jedna se vétsinou o zakonna Skoleni v podobé
vstupniho Skoleni bezpe€nosti prace a pozarni ochrany, seznameni s internimi
predpisy a povinnostmi zameéstnance 1 zaméstnavatele, které provadi interni
lektor,

tzv. buddy systém — nového zameéstnanec seznamuje s novym pracovnim
prostfedim a povinnostmi zkusené&jsi kolega,

,Buddy je kamarad, partak, privodce a patron nového zaméstnance, kterého
ceka adaptace v dosud neznamém prostfedi. Nového Cloveéka bude provazet
nejen v prub€hu prvnich dnt, ale minimalné tak dlouho, nez mu skonci
zkuSebni doba. Idealné by mél buddy zustat k ruce cely prvni rok, protoze to
je zhruba doba, kterou zaméstnanec pottebuje k adaptaci v novém prostredi*

Almacareer (2024).
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5.23

tymové vzdélavani — jednd se o sdileni zkuSenosti ve vétSi skupiné
zaméstnancu a vzajemné obohacovani o nové poznatky,

,,Cilem aktivity tymového vzdélavani je zlepsit a rozvinout efektivitu skupiny
lidi, ktefi pracuji (trvale nebo docasn€) spolu. Toto zlepSeni lze definovat
z hlediska vystupt, napfiklad rychlost a kvalita rozhodovani, a akci tymu*
(Armstrong, 2007, str. 259).

stinovéni, tzv. ,shadowing® — juniorni kolega se na principu pozorovani
zku$enéjSiho kolegy uci novym kompetencim,

rotace na pracovisti — jde o moZnost vyzkousSet si pracovniho pozice jiného
zamestnance.

»Rotace prace je metoda, pfi niz je vzdélavany pracovnik postupné vzdy na
urcité obdobi povéfovan pracovnimi tkoly v riznych Castech organizace.
Metody se pouziva piedevsim pii vychove fidicich pracovnikd, uspésna vsak

byva i u fadovych pracovniki“ (Koubek, 2000, str. 330).

Online nastroje interniho vzdélavani

Online nastroji interniho vzdélavani mohou byt:

E-learning — ,,vzdélavani a trénink zaméstnanci vyuzivajici informacnich
technologii (pocitacu, elektronickych médii a internetu). Vyhodou je snadna
dostupnost, nizsi naklady, ¢asova pruznost vyuziti (vyuzivani v dob¢, ktera
vyhovuje, lepsi vyuziti Casu), moznost prubézné aktualizace textd

a interaktivni metoda vyuky, tj. vyuzivani zpétné vazby (kontrola spravnosti
odpovédi ¢i navrzenych zpusobu feSeni, vyuziti diskusnich for, propojeni
studentd mezi sebou apod.), ktera muze zvysit efektivitu vyuky. Probiha
vétSinou na zakladé vzdélavacich programi s moznosti vytvoreni virtualnich
ttid“ (Urban, 2004, str. 55).

M-learning — jde o $koleni ur€ené pro mobilni zafizeni (mobily ¢i tablety),
learning management system (LMS) — ,,LMS neboli systém fizeni vyuky je
softwarové aplikace, kterd poskytuje firmdm a organizacim rdmec pro v§echny
aspekty vzdélavacitho procesu vcetné shromazdovani dat, evidovani
individualniho pokroku a spravu veskerého vzdélavaciho obsahu*

SAP (2024).
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Obrazek 5 — Metody vzdélavani dle Trosta

Working groups/networks ~ Wikis, blogs, forums

L) ]
YouTube »
tutorials Colleagues/ Communities Books and
* experts @ e of Practice articles

Off-the-job
training

Immediate
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External

experts
®

Simulations @ o Yellow

pages

Social Expert

°
External off-the- / Communites
job seminars ® ®

Podcasts Microblogging

Zdroj: Armintrost (2024)

Obrazek ,,Metody vzdélavani dle Trosta™ predklada Siroky seznam oblasti metod
vzdélavani, se kterymi se v pracovnim prostiedi mize Skolici se zaméstnanec
(Learner) setkat. Mezi metody, které jsou ve schématu znazornény blize Skolicimu se
zaméstnanci Trost fadi: zaSkoleni na pracovi§ti (Off-the-job training),
kolegové/odbornici  (Colleagues/experts),  praktické  uceni v komunitich
(Communities of Practice), pfimy dohled (Immediate supervisor), Zluté stranky
(Yellow pages), podnikova socialni sit' (Enterprise Social Network) a napodoba
(Simulations). V §ir§i oblasti metod najdeme: konference (Conferences), zdroje
z YouTube  (YouTube  tutorials),  pracovni  skupiny/vztahy  (Working
groups/networks), zdroje wiki, blogy, fora (Wikis, blogs, forums), knihy a ¢lanky
(Books and articles), masové oteviené online kurzy (MOOCs), externi odbornici
(External experts), socidlni expertni skupiny (Social Expert Communities),
mikroblogovani (Microblogging), podcasty (Podcasts), externi seminare zaSkoleni

(External off-the-job seminars).
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5.3 Talent Management

»Proces planovani ndstupnictvi je systematickou snahou o zajisténi ndvaznosti vedeni
na klicovych pozicich, urychlit rozvoj kliCovych zaméstnancti a zamezit jejich
odchodu z organizace. Cerpame zdroje z dostupnych kandidatd, ktefi se vykazuji
dovednostmi potfebnymi ke kariérnimu postupu v organizaci. Podporujeme také
potieby rozvoje téchto kandidat, abychom zajistili, ze maji poZzadované kompetence
k zajisténi hladkého prfechodu na vyssi pracovni pozici (znalosti, dovednosti, chovani

a kli¢ové zkusenosti)“ (Andersen, 2001, str. 154), (vlastni preklad autora).’

Spravné nastaveny systém talent managementu muze byt skvélym nastrojem
motivovani téch zaméstnancu, ktefi maji predpoklady ¢i ambice kariérniho rastu.
Zarover je to pro organizace efektivni zptsob tvorby personalnich zdroju ¢i zasob pro
klicové pozice. V piipadé odchodu zameéstnance z klicové pozice pak ma organizace
konkurenéni vyhodu v podobé nastupce z vlastnich zdroji, ¢imz nepfichazi o interni

know-how a §etfi naklady na externi nabor.

,» Talentovani lidé by se dali obecné popsat jako ti, ktefi maji dovednosti a schopnosti
délat néco dobfe. Je ale potieba byt konkrétnéjsi v tom, o které talentované lidi se bude
talent management zajimat. Elitisticka definice fik4, ze talent je vlastnosti, kterou maji
lidé s vyjimecnymi schopnostmi a ktefi dokazZou jit ddl nez ostatni.” (Armstrong, 2020,

str. 227), (vlastni preklad autora).®

,Cilem planovani ndslednictvi v manazerskych funkcich je zabezpecit, aby byli
k dispozici vhodni manazefi na pokryti volnych pracovnich mist, vytvorenych
povySenim, odchodem do dichodu, umrtim, odchodem z podniku ¢i prevodem

dosavadnich drzitelG pracovnich mist na jinou praci. Cilem je vSak také zabezpecit,

7 ,,A succession planning process is a systematic effort to ensure leadership continuity in key positions,
accelerate development of key individuals, and improve their retention. We are looking at the pool of
available candidates that currently exhibit the skills necessary to advance in the organization, and also
at the development needs of those candidates to ensure that they posesses the required competence
(knowledge, skills, behaviours, and key experiences) to ensure a smooth transition* (Andersen, 2001,
str. 154).

8 ,Talented people could be described broadly as those who have the skills and ability to do something
well. But i tis necessary to be more specific about which talented people will be the concern of talent
management, An elitist definition states that talent is a quality possessed by people with exceptional
ability who are going to go far.“ (Armstrong, 2020, str. 227).
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aby byli k dispozici manaZerské kadry pro obsazeni novych pracovnich funkci,

k jejichz vytvoreni miize v budoucnu dojit* (Armstrong, 2007, str. 544).
5.4 Hodnoceni pracovniho vykonu a potencialu

»Systematické, formdlni a periodické hodnoceni pracovniki je jednou
z nejdulezitéjSich personalnich Cinnosti, bez niz nelze efektivné vykonavat fadu
personalnich ¢innosti dalsich, zejména odménovani pracovniki, jejich rozmistovani

a vzdélavani, ale také vytvafeni pracovnich mist, personalni planovani, vybér
pracovnika ¢i péCi o pracovniky a v neposledni fadé i vytvareni zdravych pracovnich
vztahli v organizaci“ (Koubek, 2000, str. 280). Jak dile Koubek uvadi, spravné
nastaveni systému hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci muze byt jednim
z nejefektivnéjsich zplisobll motivace zaméstnanci. (Koubek, 2000, str. 280)

,,Cilem hodnoceni pracovniho vykonu a potencialu pracovnikd je zjistit potieby
vzdélavani a rozvoje, poskytnout orientaci 0 moznych smeérech rozvoje individualni

kariéry a ukdzat, kdo je vhodny pro povySeni“ (Armstrong, 2007, str. 546).

+Rizeni vykonnosti. Hodnoceni vykonnosti zamé&stnancti se promitd do kariérniho
rozvoje, odmeénovani a povySovani, pfefazovani v ramci organizace a nékdy i do
ukonCeni pracovniho poméru. Dulezité je, Ze spojuje vykon jednotlivce s cili
organizace. Hodnoceni individualniho vykonu prostfednictvim mechanismu, jako je
systém hodnoceni, je obvykle spojeno s plany skoleni a rozvoje, které umozuji lidem
zlepsit vykon a také rozvijet schopnosti v novych oblastech® (Wilson, 2005, str. 17),

(vlastni pieklad autora).’
5.5 Rizeni a planovani kariéry

»Planovani kariéry formuje postup jedince v organizaci v souladu s posuzovanim
potfeb organizace na jedné stran€¢ a vykonu, potencialu a preferenci jednotlivych

pracovnika podniku na stran¢ druhé (Armstrong, 2007, str. 537).

9 Performance management. Assessment of personnel performance feeds into career development,
compensation and promotion, movement within the organization, and sometimes even termination of
employment. Importantly it links the performance of the individual with the objectives of the
organization. Assessment of individual performance through mechanisms such as the appraisal system
are normally linked to training and development plans which enable people to improve performance
and also develop abilities in new areas* (Wilson, 2005, str. 17).
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,Planovani kariéry je rozhodujici soucasti fizeni kariéry. Pouziva v§echny informace
o pozadavcich organizace, o hodnoceni pracovniho vykonu a potencidlu a o pldnech
naslednictvi v manazerskych funkcich a transformuje je do podoby individudlnich
programu rozvoje kariéry a obecnych systémui rozvoje manazert, konzultovani

o kariéfe, mentoringu a vzdélavani manazerd* (Armstrong, 2007, str. 547).
5.5.1 Metody planovani kariéry

e Plidnovéni osobniho rozvoje

e Vzdélavani a rozvoj manazerd (nebo potencialnich manazeri)

e Mentoring
,,Mentoring je metoda pouZzivajici specialné vybranych a Skolenych jedincu,
ktefi vedou a radi, ¢imz pomahaji rozvijet kariéru svych ,,chranénct, ktefi jsou
jim piidéleni Armstrong, 2007, str. 794).

e Konzultace o budouci kariére
,, Tyto konzultace by mély jedincim poskytnout pfilezitost diskutovat o svych
aspiracich a nadfizenym pak pfilezitost tyto aspirace ku prospéchu véci
komentovat a pozdé&ji predlozit své vlastni navrhy tykajici se rozvoje konkrétni
kariéry tak, aby to bylo v souladu s celkovym programem fizeni kariéry*
(Armstrong, 2007, str. 547).
,,JKonzultace o kariéfe je vSak kvalifikovana prace a bezprostiedni nadfizeni
pro to nejsou vzdy nejvhodnéj§imi osobami, i kdyz vSem manazerim by se
meélo v tomto ohledu dostat dikladného vzdélani a vycviku. Nekteré velké
organizace maji zvlastni specialisty, jejichZ jedinou praci je poskytovat sluzby
v oblasti konzultaci o kariéte a ktefi podporuji usili liniovych manazert a radi,
co by me¢li jedinci udélat, nebo obecnéji, co by méla udélat organizace jako

celek* (Armstrong, 2007, str. 547).
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PRAKTICKA CAST
6 Vlastni Setreni

6.1 Charakteristika mista Setreni

6.1.1 Informace o spolecnosti Hanon Systems Thermal Technology s.r.o.

Setieni pro ucely této bakalatské prace jsem se rozhodla provést ve spole¢nosti Hanon
Systems Thermal Technology s.r.o. se sidlem v Kladnég, kterd je soucasti globdln{
korejské spolecnosti Hanon Systems. Spolecnost Hanon Systems byla zaloZena v roce
1986 a je poskytovatelem komplexnich feSeni tepelného a energetického
managementu pro automobilovy prumysl. Kladensky podnik ma v soucasné dobé 350
zaméstnancl a od roku 1998 se zabyva vyrobou kondenzatori pro zakazniky
Volkswagen, Skoda, Mercedes, Ford nebo Honda. Zaroveii v aredlu firmy probihd
vystavba nové vyrobni haly pro novy projekt elektromobility, diky cemuz se ma pocet
zaméstnancu spolecnosti Hanon Systems Thermal Technology s.r.o. v nasledujicich

péti letech postupné rozsifit aZ trojnasobné.
6.2 Dotaznikové Setieni

Konkrétni formu a strukturu dotazniku, ktery jsem pouzila pro dotaznikové Setfeni, mi
laskavé poskytla ma vedouci bakalarské prace. Jedna se o unifikovany dotaznik, na
jehoz zakladé probiha dlouhodobé Setteni v podobé jinych bakalaiskych praci, které
jiz byly v ptfedchozich letech vypracoviny na téma Firemni strategie rozvoje
zaméstnancu. Dotaznik jsem doplnila jesté o jednu otazku, a to, zda se v pfipadé
respondenta jednalo o pracovnika z vyroby nebo z kancelafe. Ostatni otdzky byly

zachovany v ptvodni podobé.
6.2.1 Realizace dotaznikového Setreni

Vzhledem k tomu, ze vétSina zaméstnanci spoleCnosti Hanon Systems Thermal
Technology pracuje na délnickych pozicich a nema v zaméstnani moznost pfistupu

k pocitaci, jsem dotaznikové Setfeni provedla kompletné off-line, tedy v podobé
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tisténych dotaznikli. Respondentim byl dotaznik distribuovan prostrednictvim jejich
manazerd a mistril vyroby. Setfeni se zadastnili vyrobni i administrativni pracovnici

a bylo uskutecnéno v sidle spolecnosti v Kladné, v obdobi 11. — 15.12.2023. Vysledky
dotaznikového Setfeni jsem poté zpracovala do elektronické podoby, vCetné grafu,

prostfednictvim néstroje MS Word.
6.2.2 Zhodnoceni vysledka dotaznikového Setieni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo ovéfit soucasné nastaveni procesu vzdelavani

a rozvoje ve spolecnosti Hanon Systems Thermal Technology s.r.o. a provést analyzu
ziskanych vysledka. Zjisténé informace byly pouzity jako podklad pro doporuceni ¢i
zmeny soucasného stavu a pfipadné naméty pro zlepseni.

Z celkového poctu 350 distribuovanych dotaznikti byla navratnost 45 %, tedy 157
kompletné vyplnénych formulaiti. Z tohoto celkového poctu odevzdanych dotaznikii
se jednalo o 111 respondentti z fad vyrobnich zaméstnancu (tedy 71 %) a 46 z fad

administrativnich pracovnikt (29 %).
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Graf 1: Jste v Hanon Systems Thermal Technology s.r.o. zaméstnan/a jako
pracovnik vyroby nebo administrativy?

Jste v Hanon Systems Thermal Technology s.r.o.
zaméstnan jako pracovnik vyroby nebo administrativy?

111

m \V/yroba = Administrativa

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024
Tato dopliikova otazka se ukazala jako velmi podstatna, jelikoz odpoveédi zaméstnanca

vyroby a administrativy se v nékterych parametrech velice liSily, coz je podrobnéji

popsano u dalSich graft, a predev§im pak v kapitole s nazvem ,,Komparace vysledka®.
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Graf 2: Jaké 2 faktory byste oznacil/a jako hlavni pro vasi motivaci k pracovnim
vykonam?

Jaké 2 faktory byste oznacil/a jako hlavni pro vasi
motivaci k pracovnim vykonlim?
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. 7 .

M pocit spokojenosti s odvedenou praci

M pocit samostatnosti, zajisténi Zivotnich potieb
moznost kariérniho ristu
dobry pracovni kolektiv a firemni kultura
m dobré finan¢ni ohodnoceni
M zaméstnanecké vyhody a benefity
M dobré spolecenské postaveni na zakladé vasi pozice ve firmé

W maximalni uplatnéni vasich schopnosti a dovednosti
Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

V odpovédich na tuto otazku byly poprvé patrné rozdily mezi zaméstnanci vyroby

a administrativy. Zajimavy je také fakt, ze kazda kategorie odpovédi byla v urcité mire
zastoupena, z ¢ehoz lze usuzovat, ze spole¢nost Hanon Systems Thermal Technology
s.1.0. zajistuje svym zaméstnancim dobré pracovni podminky ve vSech oblastech péce
o zameéstnance. Nejcaste]i zastoupenymi kategoriemi byly: dobry pracovni kolektiv

a firemni kultura (37 odpovédi), dobré finan¢ni ohodnoceni (29 odpovédi)

a zaméstnanecké vyhody a benefity (23 odpovédi). V ptipadé ,,dobrého pracovniho
kolektivu a firemni kultury® byly odpovédi z86 % poskytnuty zaméstnanci
administrativy a zbyvajicich 14 % pochazelo od vyrobnich pracovnika. Naopak

u moznosti ,,dobré finan¢ni ohodnoceni* a ,, zaméstnanecké vyhody a benefity* byla
ve veétsi mife odpovédi =zastoupena skupina zaméstnanci vyroby (79 %),

administrativni pracovnici tuto moznost odpovédi volili jen v 21 %.
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Graf 3: Oznacte, které z uvedenych skupin zaméstnaneckych benefitii jsou vam

pravidelné poskytovany.

Oznacte, které z uvedenych skupin zaméstnaneckych
benefitl jsou vdm pravidelné poskytovany

157
138 148 139
64
51
- . -

M zdravotni benefity
B dGchodové benefity
H benefity poskytované na pracovisti
benefity zamérené na vyuZiti pracovniho volna
M benefity smérujici ke vzdélavani
M platové a finanéni benefity

B benefity smérujici k vybaveni zaméstnance

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Cilem této otazky bylo zjistit aktualni stav poskytovanych zaméstnaneckych benefitu
ve spoleCnosti Hanon Systems Thermal Technology s.r.0.

Vsichni respondenti zvolili jako nejcastéjsi odpoved ,,zdravotni benefity®, a to plnych
100 %. Druhou kategorii odpovédi zastoupenou v celkem 148 piipadech byly benefity
poskytované na pracovisti. 139 respondentt uvedlo jako dalsi z kategorif ,,platové

a finan¢ni benefity*, 138 respondentli pak zvolilo dichodové benefity. Podle nazoru
zaméstnancu je z nabizenych benefiti zaméstnavatelem vénovano nejméné prostoru
benefitim sméfujicim k vybaveni zameéstnance (51 odpovédi) a benefitim zaméfenym
na vyuziti pracovniho volna (26 odpovédi). To si lze vylozit opét rozdilnymi

pozadavky ze strany vyrobnich a administrativnich zaméstnancti.
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Graf 4: Jak byste ohodnotil/ vySi svych odmén (mzdy a zaméstnaneckych
benefitu) vzhledem k narocnosti vasi prace?

Jak byste ohodnotil/a vySi svych odmén (mzdy a
zaméstnaneckych benefitl) vzhledem k narocnosti vasi prace?

65

15

m maximalné dostacujici = dostacujici dobra nedostacujici = naprosto nedostacujici

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Z této odpovédi 1ze vyvodit zavér, ze vétsina respondentd je celkové se svou mzdou
a vysSi odmén spokojena. Pouze vjednom piipadé byl respondent se svym
ohodnocenim naprosto nespokojen a 15 odpovédi se tykalo kategorie ,, nedostacujici®.
Nejcasteji byla uvedena odpoveéd’, Ze zaméstnanci povazuji své odmeény za dobré. Tuto
moznost zvolilo 65 respondentt z fad vyrobnich i administrativnich pracovnikt. Jako
za dostacujici povazuje svou mzdu a vysi odmeén 54 respondentti a 17 respondentd je
se svym odménovanim spokojeno natolik, ze oznacili odpovéd ,,maximalné
dostacujici®.

Tato otizka mohla byt ovlivnéna mzdovou politikou organizace Hanon Systems
Thermal technology s.r.o., kde sice neptisobi odborova organizace, ale kde pravidelné
na ro¢ni bazi probiha revize mezd s ohledem na aktudlni situaci na trhu price a miru
inflace v daném obdobi. Zaméstnancim se tak kazdy rok upravuje mzdové

odhodnoceni, piipadné se méni podminky poskytovanych zaméstnaneckych benefitt.
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Graf 5: Je podle vaSeho nazoru moznost vzdélavani a rozvoje v podniku prinosna
a zajimava?

Je podle vaseho nazoru moznost vzdélavani a rozvoje v
podniku pfinosna a zajimava?

10

murcité ano mspiSeano = spise ne rozhodné ne = nevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Tato otazka méla za cil ovéfit, zda jsou pro respondenty moznosti vzdélavani a rozvoje
v podniku pfinosné. Odpoveéd ,spiSe ano“ zvolilo 58 zaméstnanci. Druhou
nefrekventovanéjsi odpovédi byla moznost ,,spise ne (43 odpovédi). Z téchto dvou
kategorii odpovédi vyplyva, Ze se respondenti ve svych ndzorech rozchédzeji. Pokud
k tomu pfidame jeste tfeti kategorii ,,rozhodné né“, zastoupenou 27 odpoveédmi, je
vétsina odpoveédi spiSe negativniho charakteru. Odpoveéd ,urcit€é ano“ zvolilo pouze

19 respondentti a 10 respondentd se vyjadrili odpovédi ,,nevim®.
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Graf 6: Poskytuje vim zaméstnavatel moznost dalSiho odborného vzdélavani ve
vasi specializaci?

Poskytuje VAm zaméstnavatel moznost dalsiho odborného
vzdélavani ve vasi specializaci?

67
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12

m Ano, Ucast na vzdélavacich aktivitach je povinna

[%a]
=

= Ano, vzdélavacich aktivit se mGzu Géastnit dobrovolné
= Ano, mame povinné i dobrovolné vzdélavaci aktivity
Ne, ale vyuzivam moinosti vlastniho rozvoje

® Ne, ani nevyuzivam moznosti vlastniho rozvoje

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

V této otazce se zjiStovalo, jestli maji respondenti zaméstnavatelem vytvorené
podminky pro moznost jejich dal§iho odborného vzdélavani ve své specializaci.
Nejvice odpovedi se vyskytovalo ve dvou kategoriich, a to “Ano, mame povinné

1 dobrovolné vzdélavaci aktivity” (67 odpovédi) a , Ano, uCast na vzdélavacich
aktivitich je povinna“ (58 odpovédi). 12 respondentd odpovédélo, ze se mohou
vzdélavacich aktivit i€astnit dobrovolné, 5 ucastniki dotaznikové Setfeni vyuziva i
moznosti vlastniho rozvoje a 4 respondenti nevyuZzivaji Zddné, ani vlastni moZnosti

rozvoje.

36



Graf 7: Jaka oblast vzdélavani by vas nejvice zaujala?

Jaka oblast vzdélavani by vas nejvice zajimala? (Oznacte
maximalné 3 moznosti.)
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by prohloubila by rozsitila vzdélavani  psychologie, styl, stravovaci dovednosti
mou stavajici mou kvalifikaci zvladani navyky

kvalifikaci narocnych
situaci

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Tato otazka nabizela respondentim moznost zvolit si maximalné 3 oblasti vzdélavani,
které by je nejvice zajimaly. Ve velké mife byly zastoupeny moznosti vzdélavani
v oblasti psychologie, zvladani naro¢nych situaci (36 odpovéedi) a zdravy zivotni styl,
stravovaci navyky (27 odpovédi). Tento vysledek muze byt ovlivnén aktualni situaci
ve spolecnosti Hanon Systems Thermal Technology s.r.o., ktera prochéazi velkou
expanzi a na zameéstnance jsou kladeny vysoké pracovni naroky. Moznost rozvoje,
ktery by smeéfoval k rozsiteni kvalifikace zvolilo 26 respondentt, 23 respondentti by
meélo zdjem o poskytovani firemniho jazykového vzdélavani. V minoritnim zastoupeni
pak byly reprezentovany zbyvajici kategorie. Komunika¢ni dovednosti zvolilo jako
svou odpovéd 14 respondentt, jiné oblasti vzdélavani si vybralo 8 ucastnikd
dotaznikové Setfeni a pouze 5 zaméstnancti by mélo zajem prohloubit si svou stavajici

kvalifikaci.
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Graf 8: Oznacte maximalné 3 nejcastéji realizované metody ve vasem podniku?

Oznacte maximalné 3 nejcastéji realizované metody
vzdélavani ve vasem podniku
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Dalsi z otazek overovala, jaké nejCastéjsi metody vzdélavani se v organizaci vyuZivaji.
Nejvice odpovédi se tykalo metody ,,instruktaz pti vykonu prace™ (96 odpovédi). Tato
odpoveéd’ reflektuje fakt, ze firma Hanon Systems Thermal Technology s.r.o. je
vyrobni spolecnosti a pracovnici vyroby jsou Skoleni predevsim formou ,,zaskoleni na
pracovisti“. Stejné tak druha nejCastéjsi metoda ,rotace prace” (62 odpovédi) je
vyuzivana pfedev§im ve vyrob¢€. Jako v poradi tieti metodu vzdélavani respondenti
uvedli pracovni porady (59 odpovédi), dale online vzdélavani (51 odpovédi). Dalsi
realizované metody se jiz vyskytovaly v mensi mife odpovédi. Seminare na pracovisti
(35 respondentt), konzultace (25 respondentil), prednasky (24 respondentt), kouc¢ink

(18 respondenttl), asistovani (12 respondentti) a mentoring (6 respondenti).
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Graf 9: Ktera z metod je dle vaseho nazoru nejefektivnéjsi?

Ktera z metod je dle vaseho narozu nejefektivnéjsi?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

V navaznosti na predchozi otazku povazuje nejvetSi pocet respondenti za
nejefektivnéjsi vzdélavaci metodu instruktaz pii vykonu prace (76 odpovédi). I ostatni
kategorie se viceméné shoduji s odpovéd'mi v pfedchozi otazce. Pracovni porady byly
zvoleny nejefektivnéjsi metodou vdelavani 42 respondenty. Nasleduje rotace prace

(38 odpovédi) a online vzdélavani (33 odpovédi). Ostatni metody jiz tak hojné
zastoupeny nebyly, zaméstnanci je nepovazuji za zcela atraktivni. Seminafe na
pracovisti uvedlo jako efektivni 21 respondent, konzultace 19 respondentd,
prednasky 11 respondentt. Koucink (7 odpoveédi), asistovani (5 odpoveédi) a mentoring
(2 odpovedi) se zdaly na zakladé ziskanych vysledka neefektivni. Tento vysledek
muize byt opét ovlivnén soucasnou velkou pracovni zatézi pracovniki a jejich malym
casovym moznostem vzdélavani jiného charakteru nez pouze instruktaze, rotace Ci

pracovni porady.
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Graf 10: Zhodnotil/a byste celkové pracovni prostredi ve vasem podniku jako
»podnétné k dalSimu vzdélavani a rozvoji“?

Zhodnotil/a byste celkové prostfedi ve vasem podniku
jako "podnétné k dalSimu vzdélavani a rozvoji"?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

V posledni otazce bylo zjistovano, jak celkové ucastnici dotaznikového Setfeni
hodnoti prosttedi v organizaci, zda jej vnimaji jako ,,podnétné k dal§imu vzdélavani a
rozvoji“. 54 respondenti odpovédélo urcit€é ano. Odpoveéd spiSe ano zvolilo 36
zaméstnancu. Zaroven si ale 45 respondenti myslelo, Ze prostiedi v podniku spiSe nen{
podnétné k dalsimi vzdélavani a rozvoji. 15 respondentti uvedlo odpovéd ,,rozhodné

ne* a zbyvajicich 7 nevédélo.
6.3 Dalsi pouzita metoda
6.3.1 Dalsi Setireni

Vysledky dotaznikového Setfeni jsem také konzultovala se zaméstnanci persondlniho
oddéleni béhem neformdlnich setkdni v prostorach spolecnosti Hanon Systems
Thermal Technology s.r.o. a porovndvala jsem je s jiZ existujicimi ndstroji rozvoje

a vzdélavani zameéstnancu v organizaci. Cilem bylo ovéfit si relevanci ziskanych dat

s béznou praxi ve spoleCnosti Hanon Systems Thermal Technology s.r.o.
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6.3.2 Zhodnoceni vysledku dalSiho Setieni

Diky neformélnim setkanim se zaméstnanci personalniho oddéleni jsem ziskala
moznost pouZit rozSifujici informace o celkovém nastaveni strategie rozvoje
zaméstnancu a jejich vzdélavani pro ucely této bakalarské prace. Méla jsem k dispozici
nekteré interni dokumenty a smeérnice, dostala jsem pfilezitost prohlédnout si
elektronicky persondlni a dochdzkovy syst¢ém OK Base nebo také LMS — online

vzdélavaci systém Percipio.

Spolecnost Hanon Systems Thermal Technology mé implementovany interni predpis
vénovany vzdélavani a rozvoji zameéstnanci s nazvem Training Standard, jehoz
posledni revize probéhla 17.8.2023. Tento vnitini pfedpis je rozdélen do dvanacti
kapitol a popisuje jednotlivé druhy Skoleni, které se v organizaci uskuteciuji.
Konkrétné se jedna o vstupni Skoleni a periodické Skoleni, onboarding, zaskoleni na
pracovisti a kvalifikacni Skoleni. Dale jsou zde vymezeny zodpovédnosti za organizaci
jednotlivych druhi Skoleni, coz byvaji vétSinou jednotliva oddéleni (nejen personalni
oddéleni) a také odpovédnosti za vytvoreni zaznamu o Skoleni, jejich zadavani do
personalni databaze a sledovani platnosti téchto Skoleni. Samostatnou kapitolu tvori
hodnoceni efektivity Skoleni. Pfilohami interniho pfedpisu Training Standard jsou
mimo jiné vzorovy formulaf zdznamu o Skoleni, seznam kvalifikovanych osob,
vzorovy formulaf planu vzdélavani a rozvoje nebo kompetencni matice zaskoleni

pracovnika vyroby.

Spolecnost Hanon Systems Thermal Technology s.r.o. musi byt také, na zakladé
pozadavku svych zakaznikd, certifikovana na normu pro systém managementu kvality
pro automobilovy, IATF 16949. A i v této normé jsou nékteré kapitoly vénovany
vedeni lidi, komunikaci a lidem obecné€. To znamen4, Ze pifimo lidfi automobilového
prumyslu svym dodavatelim zduraziiuji dilezitost prace s lidmi a vyzaduji urcité

standardy smeéfujici ke strategiim rozvoje zaméstnancu.

HIATF 16949 specifikuje poZadavky systému managementu kvality pro
automobilovou vyrobu. Norma IATF 16949, ktera vznikla z potfeby globalné
harmonizovaného dokumentu pozadavki na systém fizeni kvality, byla zvetfejnéna

v fijnu 2016. Nahrazuje normu automobilového primyslu ISO/TS 16949, ktera jiz neni

platnd. Pozadavky IATF 16949 zahrnuji nasledujici klicové aspekty: bezpecnost
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produktd, management rizik a planovani pro mimoradné situace, pozadavky na
integrovany software, management vymén a zaruk, management subdodavateld*
TUVSUD (2024).

Obrazek 6: Training Standard — obsah
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Form 1 —Training Record Flow chart — Training of direct staffs

Form 3 —List of Qualified Personnel Flow chart — Training of indirect staffs

Form 7 — Section training and education plan

Form 10 — Competency level [direct employees)

Zdroj: Hanon Systems Thermal Technology s.r.o., 2023

Spole¢nost Hanon Systems Thermal Technology s.r.o. také disponuje globdlnim LMS
systémem ve webovém rozhrani. Tento ndstroj, Percipio, je jednotny pro vSech 50
zavodi Hanon Systems v celém svété. Diky nému maji, pfedevS§im administrativni
pracovnici, pfistup k velice komplexni databazi riznych druhii vzdélavacich aktivit.

Jednd se Skoleni zaméfena na rozvoj mékkych dovednosti jako napfiklad ,,Emocni
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inteligence®, také ale i na rozvoj odbornych znalosti a kompetenci, napiiklad
»Zaciname s Powepointem 365. Mohou to byt jen nékolikaminutova videa nebo i cely

kurz nebo program, kterému se zaméstnanec musi vénovat po delsi obdobi.

Cely LMS systém je fizen centralné globalnim oddélenim vzdélavani a vyvoje. Toto
oddéleni pfifazuje zaméstnancim, prostfednictvim emailovych pozvanek, jednotliva
povinnd Skoleni s terminy jejich splnéni. Dale mé kazdy zaméstnanec s pfistupem do
Percipia moznost individualniho vzdélavani dle vlastniho vybéru a preferenci. A také,
lokalni personalni oddéleni muze, po dohodé s nadfizenym pracovnika, planovat

a prifazovat (dobrovolné i povinné) rizné druhy Skoleni jednotlivym zaméstnancim
na zakladeé jejich vzdé€lavacich potieb a rozvojovych plant.

Tento systém nabizi vétSinu Skoleni pouze v anglickém jazyce, proto i jednim
z pozadavka pfijeti na administrativni pozice ve spole¢nosti Hanon Systems Thermal

Technology s.r.o. je pokrocild znalost anglictiny.

Planovani kariéry je v Hanon Systems fizeno opé€t na globalni urovni, a to systémem

Talent Management. Principy programu rozvoje talent jsou:

- ziskéni Sirokého prehledu o pfipravenosti vedoucich pracovnikli napliovat
soucasné 1 budouci potieby podniku a jeho strategie

- ovéfeni personalnich rezerv na pozicich potencialnich manazerti organizace

- provefit pripravenost jiz zapojenych talentl v programu rozvoje a identifikovat
jejich rezervy, vytvofit pro né€ rozvojovy plan

- identifikovat talenty svysokym potencidlem, ktefi by v pfipadé kritické

potfeby mohli byt povySeni na manazerskou pozici v kratké dobé

Zaméstnanci, kteti jsou do programu zafazeni na dobrovolné bazi, pak vypliuji tzv.
talentovou kartu se zakladnimi udaji o svém vzdé€lani, jazykovych schopnostech,
ptedchozich pracovnich zkuSenostech. Uvadéji také popis soucasnych kompetenci
v ramci jejich pracovniho zafazeni nebo ochotu relokovat se do jiné entity v rdmci
Hanon Systems. Dal§im z podkladi systému Talent Management je plan rozvoje.
V ném zameéstnanec spoleéné se svym nadfizenym identifikuje kliCové body svého
rozvoje, diky jejichz zlepSeni se bude moci pfiblizit povySeni na manazerskou roli.
Tento rozvojovy plan se pak ve spolupréci s personalnim oddelenim prehodnocuje na

kvartalni bazi.
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Nové se v organizaci Hanon Systems Thermal Technology s.r.o. zavadéji adaptacni
plany pro nové zameéstnance. Takovy plan je komplexnim seznamem vSech aktivit,
kterymi by mél zaméstnanec po svém nastupu do spolecnosti projit v rozmezi 1 dne
az 3 meésici nebo i déle. Dle informaci zaméstnanci personalniho oddé€leni jsou
novacky tyto adaptacni plany vnimany velice pozitivn€. Ziskavaji diky nim prehled
o tématech svého zaskoleni, odpovédnych osobach, které jednotlivé Skoleni provadi

a Casove dotaci.
6.4 Komparace vysledku (celkové zhodnoceni)

Pti porovnani vysledkt dotaznikového a dalsiho Setfeni formou neformalnich setkan{
se zamestnanci personalniho oddéleni jsou ziejmé rozdily. Organizace Hanon Systems
Thermal Technology s.r.o. ma nastavené funk¢ni a efektivni systémy fizeni vzdélavani
a rozvoje pracovnikd, ale néktefi zaméstnanci je bud’ nevyuzivaji nebo vibec neznaji.
Zamgéstnanci vyroby, ktefi nemaji pfistup k firemnimu online uctu a maji i nastaveny
jiny zpusob hodnoceni, znaji vét§inou zakladni principy vzdélavani ve firmeé (jako je
napftiklad vstupni Skoleni zaméstnanci a zaskoleni na pracovisti — protoze probiha
metodou off-line) nebo poskytované financni benefity. Administrativni pracovnici
naopak, se svym individualnim pfistupem k firemnimu online uctu, jsou t¢éméf o vSech
nastrojich vzdélavani a rozvoje pracovniku obeznameni, vyuzivaji je anebo jsou
napfiklad i internimi lektory. Stejné tak administrativni pracovnici lépe znaji strukturu
zaméstnaneckych benefitd, a to nejen financnich. S podobnymi rozdilnymi vysledky

se setkdvame 1 u konkrétnich odpovédi na dotaznikové otazky.

V zdlezitosti motivace bylo pro vyrobni zaméstnance na prvnim misté nejdilezitéjsi
dobré finan¢ni ohodnoceni a zaméstnanecké vyhody a benefity (33 %), zatimco

administrativni pracovnici jsou nejvice motivovani dobrym pracovnim kolektivem

a firemni kulturou (24 %). Podle vyjadfeni zaméstnanci personalniho oddé€leni
spole¢nosti Hanon Systems Thermal Technology s.r.o. se jedna o pfirozeny jev, kdy
zameéstnanci na délnickych profesich stale upfednostiiuji predevsim financni motivaci,
na rozdil od administrativnich pracovnikl, ktefi ¢im dal cast&ji voli tzn. work life
balance pfistup ve své praci (diraz na vyvazeni soukromého a pracovniho zivota, coz

obnasi mimo jiné pfijemné pracovni prostiedi a dobry kolektiv). V oblasti benefiti se

44



ob¢ skupiny zaméstnanct shodly na podobnych vysledcich, tedy, Ze jim zaméstnavatel
poskytuje predevsim zdravotni benefity (100 %) — jedna se o bezplatné oCkovani na
chiipku a zavodni 1ékarskou péci dostupnou piimo v sidle spole¢nosti. Déle jsou to
dichodové benefity (88 %) — zde jde o prispévek zaméstnavatele na dopliikové
penzijniho spofeni ve vy$i 1% zhrubé mzdy, benefity na pracovisti (94 %) —
poskytovani pracovnich odévi a jejich prani na naklady zaméstnavatele, obCerstveni
na pracovisti (vlastni kantyna a elektronické stravenky) a platebni a finan¢ni benefity
(88 %) — mésicni a roéni odmeény, vérnostni bonus, odmeéna k Zivotnimu jubileu nebo
odchodu do starobniho diichodu. Ohledné celkové vySe odmén se obé skupiny
zaméstnancu shoduji v tom, Ze jejich mzdové ohodnocenti je ve 34 % dostacujici a ve

41 % dobré.

Otazka, ktera se tykala ptinosu vzdelavani a rozvoje v podniku, byla opét rozporuplna.
Respondenti odpovidali nejvice ,,spiSe ne* (27 %) a ,,spiSe ano* (37 %). Tento
vysledek myslim vysvétluji odpovédi na dalsi otazku, zda je ucast na vzdélavacich
akcich povinna ¢i dobrovolna. 37 % zaméstnanci odpovédélo, ze ucast je povinna,
zatimco 43 % odpovédélo, ze Gicast je povinnd i dobrovolnd. Zde se také vyskytl rozpor
mezi zaméstnanci vyroby, ktefi firemni vzdélavani a rozvoj chapou spise jako ,,nutné
zlo“, zatimco pracovnici administrativy vnimaji podporu vzdélavani ve firmé nejen
jako povinnost, ale i jako jeden z benefiti. Nejvice zadané oblasti vzdélavani ze strany
respondenti byly: oblast psychologie, zvladani naro¢nych situaci (23 %), zdravy
zivotni styl, stravovaci navyky (17 %) a rozsifeni stavajici kvalifikace (16 %). Na
tomto piikladu je viditelny stoupajici zajem, predevs§im administrativnich pracovnikd,
o témata souvisejici s osobnim rozvojem, a odkazuje i na vysledek otdzky motivace,
kdy administrativni pracovnici nejvice volili dobry pracovni kolektiv a firemni
kulturu. Tento trend mi potvrdili 1 sami pracovnici personalniho oddéleni, protoze se
zaméstnanci komunikuji na denni bazi a Casto poskytuji svym kolegynim a kolegiim
neformdlni osobni poradenstvi ¢i konzultace at’ uz ohledné pracovnich nebo i osobnich
zélezitosti.

Ve firmé Hanon Systems Thermal Technology s.r.0. se ze vzdélavacich aktivit nejvice
vyuzivaji: instruktaz pii vykonu prace (pfedev§im na pozicich ve vyrobé), rotace prace
(opét vyroba, kde je v nékterych piipadech rotace prace i legislativnim pozadavkem

z pohledu bezpecnosti prace), pracovni porady (zde byly ve vétsi mife odpovedi
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zastoupeny pracovniky administrativy a online vzdélavani (vyhradné administrativni
zamestnanci). VSechny Ctyfi zminéné kategorie vzdélavani jsou zaméstnanci rovnez
povazovany za nejvice efektivni. Pfevazna vétSina zameéstnanci vSak neni ochotna
vzdélavat se mimo pracovni dobu (85 %). Zaroveni ale 34 % zaméstnanci hodnoti
pracovni prostfedi spoleCnosti Hanon Systems Thermal Technology s.r.o. jako
,,podnétné k dalSimu vzdélavani a rozvoji* odpovedi ,,urcité ano™ a 23 % zameéstnanctu

odpovédi ,,spiSe ano®.
6.4.1 Porovnani vysledkii s jinymi spolecnostmi

Vybrana ziskana data jsem dale porovnala se zjiSténimi nékterych autorti bakalatskych
praci na téma Firemni strategie a rozvoj zameéstnancu, a ve kterych byl pouzit shodny

vzor dotazniku jako v mé préci.

Napriklad St&panova (2023) provedla Setfeni ve firmé ICE Industrial Services, a.s.,
ktera podnikd v oboru automatizace a v roce 2023 méla 200 zaméstnanci. Ohledné
motivace Stdpanova ve své prici uvadi, Ze pracovnici sledované firmy byli nejvice
motivovani dobrym pracovnim kolektivem a kulturou, coz se shoduje se zjisténymi
vysledky i této prace (administrativni pracovnici). Z benefiti vnimali pozitivné
zaméstnanci spolecnosti ICE Industrial Services a.s. nejvice benefity smétujici
k vybaveni zaméstnance, az teprve na dal§ich mistech pak uvadéli finanéni benefity
nebo benefity smétujici ke vzdélavani. Pro srovnani, zaméstnanci Hanon Systems
Thermal Technology s.r.o0. nejvice ocefiovali poskytované zdravotni benefity, dale pak
benefity na pracoviti. Obé tyto kategorie se v praci Stépanové umistily na poslednich
mistech. Boudnik (2023, str. 54) pro zménu ve sledované spole¢nosti B2M.CZ, s.r.0.
(dodavatel serverové podpory) zjistil, ze zaméstnanci byli nejvice motivovani dobrym
financnim ohodnocenim a z benefiti vice nez 50 % respondentd ocenovalo také
platové a finan¢ni benefity. I v této praci byly zdravotni benefity zastoupeny
v minoritni mife. Z toho lze usuzovat, ze spoleCnost Hanon Systems Thermal
Technology s.r.o. poskytuje svym zaméstnancim kvalitni zdravotni péci nad ramec

standardnich benefitu.

Z prace Stépanové dale vyplynulo, Ze v oblasti vzd&lavani méli zaméstnanci nejveétsi
zéjem o rozSifeni nebo prohloubeni jejich kvalifikace. Stali by také o jazykové

vzdélavani, to vSak firma ICE Industrial Services, a.s. neposkytuje. Také
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v Boudnikoveé praci zameéstnance spole¢nosti B2M.CZ, s.r.0. nejvice zajimala moznost
vzdélavani sméfujici k rozsiteni kvalifikace, na dal§im misté pak jazykové vzdélavani.
I zde se vySe uvedena zjisténi lisi od vysledka ziskanych dotaznikovym Setfenim ve
spoleCnosti Hanon Systems Thermal Technology s.r.0., kde zaméstnanci méli nejveétsi
zajem o vzdelavani v oblasti psychologie, zvladani naro¢nych situaci, zdravy zivotni
styl a stravovaci ndvyky. Naopak vzdelavani smeétujici k prohlubovani kvalifikace
zvolilo pouze 5 zaméstnanci. Domnivam se, Ze tento trend souvisi s aktudlni situaci
ve firmg, ktera expanduje, je v procesu vystavby nové vyrobni haly, a na zaméstnance

jsou kladeny velké néroky.

7 Vlastni doporuceni

Na zaklad¢ ziskanych vysledkt vlastniho a dotaznikové Setfeni bych doporucila zlepsit
komunikaci ve firmé tak, aby vSechny skupiny zaméstnanci mély relevantni
informace o nabizenych moznostech vzdélavani o rozvoje. I presto, ze zamé&stnanci
vyroby nemaji podminky a dostupné néstroje vhodné k tomu, aby mohli vyuZivat
celou nabidku vzdélavani a rozvoje v Hanon Systems Thermal Technology s.r.o.,
minimalné€ by o ni mohli védét a mit o ni zakladni ptehled. Toho by se dalo docilit
raznymi aktivitami. Navrhla bych napfiklad pravidelné informativni schiizky vedeni
spolecnosti uréené pro vyrobni zaméstnance, kteti by tak méli moznost seznamit se
s nastroji vzdélavani a rozvoje, ale také si je osobné vyzkousSet nebo je alesponi vidét.
V kantyné je k dispozici promitaci platno, takZe podminky by se pro tuto aktivitu splnit
daly. Déle bych urcité¢ doporucila moznost vyuziti audiovizualnich prostredki, jako
naptiklad zaméstnanciim pfistupna obrazovka, ve které by byla ve smycce pousténa
prezentace s nabidkou firemniho vzdélavani a rozvoje zaméstnanci. Na trhu jsou
v soucasné dobé dostupné 1 mobilni aplikace, které slouzi ke zlepSeni komunikace se
zameéstnanci, jako napfiklad JOBka. Ta nabizi vytvoreni firemniho mobilniho
prostfedi na miru s moznosti volby obsahu. Lze tak zaméstnance informovat naptiklad
o internich pfedpisech a zménach v pracovni legislativeé, o novinkéach ve spoleCnosti,
o planovani smén a dovolené ¢i o jidelnim listku. Zaroven zaméstnanci mohou
prostfednictvim aplikace pfimo komunikovat se zameéstnavatelem a poskytovat mu tak
okamzitou zpétnou vazbu, nameéty nebo pripominky ke stavajicim firemnim procesim.

Mohly by to byt i cesta, jak zaméstnancim, bez rozdilu jejich pracovniho zafazeni,
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umoznit piistup ke vSem nastrojum firemniho vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti

Hanon Systems Thermal Technology s.r.0.

Obrazek 7: Aplikace JOBka

Zdroj: https://www.jobka.cz/o-jobce/jak-vypada-jobka, 2024

Efektivnim zpisobem komunikace je také ziskavani zpétné vazby od zameéstnanca
v podobé pravidelného zjistovani jejich spokojenosti a potreb, napiiklad pomoci
anket. Nasledna zjisténi lze nasledné€ vyuzit pro zlepSeni pracovnich podminek
zaméstnancu, napiiklad upravou nabidky benefitl, vytvoreni piijemného pracovisté

nebo revizi stavajicich internich predpist.

V neposledni fadé bych doporucila zvolit ztad administrativnich pracovniku
ambasadory — dobrovolniky, ktefi by formou mentoringu nebo koucinku mohli,
v pfipad€ zajmu, seznamovat zaméstnance vyroby s moznostmi vzdélavani a rozvoje
ve firmé. VSechny zminéné aktivity vSak dle mého ndzoru musi spliiovat jednu
podminku a tou je podpora nejvyssiho vedeni. ,,Komunikace shora dolt, tedy sestupna
komunikace (skupinovy brifing a schize), probiha smérem od manazert
k pracovnikiim s cilem informovat a ,,vychovat“ personal tak, aby pfijal zaméry vedeni

podniku‘ (Armstrong, 2007, str. 706).
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7.1 Firemni strategie vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

V ramci vzdé€lavani a rozvoje zaméstnanct bych spolecnosti Hanon Systems Thermal
Technology s.r.o. doporucila prehodnotit identifikaci potieb vzdélavani zameéstnancu,
napiiklad formou vlastniho dotaznikové Setfeni. Mélo by byt v zdjmu organizace, aby
nejen splnila legislativni pozadavky na rizné druhy skoleni, ale také, aby nabizené
vzdélavaci aktivity zaméstnance motivovaly a byly pro né€, pokud mozno, zajimavé
nebo zdbavné. Z dotaznikového Setfeni vyplynuly rozporuplné vysledky s ohledem na
to, ktera kategorie zaméstnanci odpovidala. Proto bych navrhla rozlisit identifikaci
potieb vzdé€lavani a rozvoje pro kategorii vyrobnich zaméstnanci a zvlast pro
kategorii administrativnich pracovniki. Interni pfedpis Training Standard bych
v tomto smyslu doporucila zrevidovat a rozsifit. Spolecnost by také v této dob¢, kdy
expanduji a zaméstnanci jsou velice vytizeni, méla zvazit frekvenci a intenzitu
povinnych $koleni tak, aby zbytecné nedochazelo k demotivaci zaméstnancti. To by
pak v konecném disledku mohlo mit za nasledek i odchod nékterych pracovnikt ze

spoleCnosti.

Velky potencidl nabizi LMS systém Percipio a urcité bych se pokusila vyuZit jej i pro
pracovniky vyroby, pokud by nékteré z nabizenych kurzi a Skoleni byly dostupné
v ¢eském jazyce. Vyhodou tohoto ndstroje je moznost jeho staZzeni jako aplikace do
mobilniho telefonu, coz by mohlo pfispét k jeho SirSimu vyuziti. Zde se opét jevi jako

efektivni feseni zavedeni aplikace JOBka.

Zajimavou metodou podpory vzdélavani a motivace by také mohlo byt zapojeni
zaméstnancl na matefské ¢i rodicovské dovolené do vzdélavacich aktivit. Takovym
zaméstnancim by mohla spolecnost po dobu Cerpani matefské/rodicovské dovolené
nabizet pfispévky napiiklad na jazykové kurzy, mohli by také byt zvani na nektera

Skoleni poradana internimi Skoliteli nebo na pfipadné teambuildingové akce.
7.2 Zaméstnanecké benefity a odménovani

Z vysledki  dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze vétSina zaméstnanci je
s odmeénovanim i nabidkou benefit spokojena, coz je pro firmu urcité pozitivni zpétna
vazba. Nicméné by mohlo byt inovativni zameéfit se na benefit sméfujici ke

spokojenosti zaméstnancu v oblasti psychologie a zdravého zivotniho stylu, coZ byly
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nejcastéjsi odpoveédi respondentli, co by je nejvice zajimalo z portfolia benefita.
Nabidka poradenskych sluzeb v téchto oblastech je pestra. Jen je tieba dobie volit
dodavatele tak, aby takovou sluzbu poskytoval proveéfeny odbornik. Firma by mohla
napiiklad zacit vyuzivat pravidelnych navstév externiho psychologa. K tomuto ucelu
by mohla dobfe poslouzit ordinace zavodniho l1ékatfe pfimo v prostorach spolecnosti,
ktera je 1 pfijemné zafizena a poskytuje dostatek soukromi. Dédle by mohla organizace
ve spolupraci s externimi lektory pofadat prednasky na rizna témata tykajici se
zdravého Zivotniho stylu nebo duSevni hygieny. A i1 v oblasti psychologie se jiz daji
pouzit moderni metody. Na trhu existuje fada spolecnosti nabizejicich online
psychologické poradenstvi, napiiklad Hedepy online terapie. Tato organizace
poskytuje terapie v oblastech, kdy Vas prepada uzkost (samota, nespavost), kdy fesite
problémy ve vztahu (vztahy, vztek, rodicovstvi), kdyZ uz méte vice nez jen Spatnou
néladu (smutek, stesk, deprese) nebo kdyz mate zajem o sviij osobni rozvoj (work-life
balance, prokrastinace, stres). Tato volba by mohla byt vhodnou moZnosti pro
zamestnance, ktefi stale povazuji navstévu psychologa ¢i terapeuta za ,,trapnou” nebo
pro né nepotifebnou. Online poradenstvi by pro takové zaméstnance bylo samoziejmé
dobrovolné a z pohledu zaméstnavatele anonymni. Zameéstnavatel by navic mohl

zaméstnancum online poradenstvi alespon Castecné hradit, jako dalsi formu benefitu.

7.3 Work life balance

Z vysledkt posledniho okruhu otazek dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze 85 %
zaméstnancll nema zajem vzdélavat se mimo svou pracovni dobu. Tento vysledek dle
mého jen umoctuje soucasny trend, kdy zaméstnanci kladou ¢im dal vétsi daraz na
vyvazeni pracovniho a soukromého Zivota. Proto bych spolecnosti Hanon Systems
Thermal Technology s.r.o. doporucila zaméfit se vice na tuto oblast. Pokud budou
zamé&stnancim nabizet inspirativni navrhy a podminky pro work life balance, ziskaji

tak nejen spokojené zamestnance, ale i konkuren¢ni vyhodu na trhu préce.

Pro pracovniky administrativy 1ze pouzit riizné rezimy prace. Mize to byt napiiklad
prace na dalku nebo hybridni reZim, kdy se kombinuje vykon price z kancelare
s vykonem prace z domova. Relativni novinkou jsou sdilend pracovni mista. Tento
pojem je od roku 2021 soucasti Zakoniku prace a jednd se o situaci, kdy se o jednu

pracovni pozici s konkrétni pracovni naplni déli dva ¢i vice zameéstnanct. Podminkou
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je, Ze se musi jednat o zameéstnance v pracovnim pomeéru se stejnym druhem prace,
zaroven také se sjednanou krat§i pracovni dobou. Tuto legislativni moZnost
momentalné firma nevyuziva, proto bych doporucila ji prozkoumat a zvazit. Dal§im
z nastroji mohou dale byt zkracené pracovni uvazky. Ty umoznuji vétsi flexibilitu pii
kombinaci zaméstnani a péce o rodinu. Ve spolecnosti Hanon Systems Thermal
Technology s.r.o. meli v dobé dotaznikového Setifeni zkraceny pracovni uvazek tii
zamestnanci. Moznd by se naSly 1 dalsi pracovni pozice, které by v budoucnu
umoziovaly CasteCny pracovni uvazek. Pruzna pracovni doba je také mozné feseni
vyvéazeni pracovniho a soukromého Zivota. Tento zaméstnanecky benefit poskytuje
spolecnost Hanon Systems Thermal Technology s.r.o. jen administrativnim

zameéstnancum, ktefi pracuji v jednosménném provozu.

Dal§i moznosti jsou napiiklad aktivity poradané zaméstnavatelem nejen pro
zaméstnance, ale 1 pro jejich rodinné piisluSniky. Doporucila bych naptiklad
zorganizovani tzv. , family day“, coz je neformalni setkani zameéstnancu a jejich rodin
v arealu spolecnosti. Pokud zaméstnanec muze své rodiné€ ukazat prostredi, ve kterém
pracuje a md mu co nabidnout, posili to jeho hrdost k zaméstnavateli a potencialné
také jeho loajalitu obecné€. Vzhledem k riistu spolecnosti a stavbé nové haly se takova
prilezitost nabizi v relativné blizké budoucnosti. Nejen, ze by takovy den podporil
firemni kulturu, ale mohl by také motivovat pfipadné nové zameéstnance, které bude
firma Hanon Systems Thermal Technology s.r.o. v dalS§ich mésicich a letech

potfebovat.
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8 ZAVER

Bakalaiska prace na téma Firemni strategie rozvoje zaméstnancu se zabyvala
vybranymi oblastmi této problematiky v mezinarodni vyrobni spole¢nosti Hanon
Systems Thermal Technology s.r.o. Teoretickd Cast byla zaméfena na orientaci
v odborné literature a slouZila jako podklad pro ¢ast praktickou. V teoretické Casti byly
uvedeny kapitoly vénované samotné definici firemni strategie rozvoje zaméstnancu,
déle vybranym strategiim pro rozvoj zaméstnancu, jako napiiklad ucici se firma nebo
interni systém rozvoje a vzdélavani zameéstnancu. V posledni kapitole teoretické Casti
byly uvedeny vybrané firemni strategii rozvoje zaméstnanca, véetné interniho systému

rozvoje a vzdélavani zaméstnancli nebo fizeni a planovani kariéry.

V uvodu praktické casti byla predstavena spoleCnost Hanon Systems Thermal
Technology s.r.o. Byl zde také popsdn postup dotaznikového a dalsiho Setteni, diky
némuz byly ziskany vstupni informace k aktualnimu nastaveni rozvoje zameéstnancti

v této organizaci.

Z obou uvedenych metod Setfeni vyplynula pozitiva i negativa z pohledu zameéstnanct
spolecnosti. Rozdilné vysledky byly identifikovany pro skupinu zaméstnanct vyroby
a zaméstnancli administrativy. Bylo patré, ze zvlasté vyrobni pracovnici maji jiné
priority, motivaci, ale také informace nez administrativni pracovnici. Délnické pozice
jsou motivovdny pifedevS§im vysi své odmeény a finanCnimi benefity, zatimco
administrativu motivuje nejvice dobry pracovni kolektiv a firemni kultura. Systém
vzdélavani a rozvoje povazuji zameéstnanci vyroby za povinnost, zatimco
administrativni pracovnici vice za benefit. Zadna ze skupin viak neméla zdjem
vzdélavat se mimo svou pracovni dobu. V samostatné kapitole jsem pak vybrané
vysledky dotaznikového Setfeni porovnala se zjiSténimi nékterych autora bakalarskych
praci na téma Firemni strategie a rozvoj zameéstnancu, a ve kterych byl pouzit shodny

vzor dotazniku jako v této praci.

Na zakladé ziskanych informaci a podkladt jsem navrhla nékolik doporuceni a naméta
ke zlepseni, které by se mohly aplikovat v praxi za cilem zefektivnéni komunikace se
zameéstnanci a zvySeni jejich spokojenosti. Konkrétné jsem doporucila nekolik
nastroji ke zlepSeni komunikace (napfiklad mobilni aplikace pro zaméstnance),

prehodnoceni identifikace potfeb vzdélavani zaméstnancli za Gcelem vys$si motivace
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zaméstnancl k rozvoji, zavedeni novych benefiti z oblasti psychologického
poradenstvi a osobniho rozvoje na bizi externiho terapeuta nebo formou online, a také
metodu, jejimzZ vysledkem by bylo zlepSeni vyvaZeni pracovniho a soukromého Zivota.
S témito doporucenimi bylo seznameno vedeni spole¢nosti Hanon Systems Thermal
Technology s.r.o. Reditel podniku i regiondlni vedouci personalniho oddéleni
povazovali néktera ma doporuCeni za podnétnd, jelikoz vétSina z nich vyzaduje
minimdlni finan¢ni investici. Pro jejich realizaci je potieba ziskat predevsim povérené,
motivované zameéstnance a ¢asovy prostor. Vedeni spolecnosti nejvice zaujala mobilni
aplikace, kterda pomdhd ke zkvalitnéni komunikace se zaméstnanci. Tuto novou
metodu také teditel spolecnosti Hanon Systems Thermal Technology s.r.o. nakonec

zvolil jako vhodnou k implementaci.

Mnou zpracovana bakalarska prace na téma Firemni strategie rozvoje zaméstnanci,
splnila svj ucel, jelikoz minimalné jedno z navrzenych doporuceni bylo vyhodnoceno

jako vhodné k vyuziti v praxi a pravdépodobn¢ bude realizovano.
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Priloha 1: Vzor dotazniku

Dotaznik
VéZeni respondenti,
jmenuji se Petra Zemjankova a studuji program Kariérové poradenstvi a vzdélavani na
Institutu vzdélavani a poradenstvi Ceské zemé&délské univerzity v Praze. Rdda bych
Vas pozadala o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery bude slouzit pouze pro potieby
mé bakalaiské prace s nazvem Firemni strategie rozvoje zameéstnanci. Dotaznik je
anonymni.

Pokud neni uvedeno jinak, vyberte jednu variantu.

1. Jste v Hanon Systems Thermal Technology s.r.o. zaméstnan/a jako pracovnik

vyroby nebo administrativy?

[J pracovnik vyroby

[l pracovnik administrativy
2. Jaké je vaSe pohlavi?

[l Zena

[l muz
3. Jaky je Vas vék?
méné nez 20 let
21-30 let
31-40 let

41-50 let
51-60 let

O O o o O o

61 a vice

4. Kolik let pracujete v tomto podniku?
(] méné nez rok

o 1-51et

(1 6-10 let

[

vice nez 10 let



5. Jaké je vaSe nejvysSi dosazené vzdélani?
(1 zékladni

sttedoskolské s vyucnim listem

sttedoskolské s maturitou

vysS§i odborné

O O O O

vysokoSkolské

6. Jaké 2 faktory, byste oznacil/a jako hlavni pro vasi motivaci k pracovnim
vykonam?

pocit spokojenosti s odvedenou praci

pocit samostatnosti, zajisténi zivotnich potieb

moznost kariérniho rustu

dobry pracovni kolektiv a firemni kultura

dobré financni ohodnoceni

zaméstnanecké vyhody a benefity

dobré spoleCenské postaveni na zaklade vasi pozice ve firmé

O O o o 0o o o O

maximalni uplatnéni vasich schopnosti a dovednosti
7. Poskytuje vim zaméstnavatel zpétnou vazbu hodnotici kvalitu vasi prace?
1 ano, pravidelné a v jednotné formée
] ano, nepravidelné a v riznych formach
] ano, pokud o ni sdm/sama poZzaddm
[l ne, 1kdyZ bych o to stal/a
[J ne, ale nevadi mi to
8. Pokud jste na predchozi otazku odpovédél/a ,,ano“, oznacte formu zpétné
vazby, ktera je vyuzivana ve vaSem podniku.
(] vaSe vykony hodnoti nejbliz§i vedouci pracovnik
[ jerealizovdno vzdjemné hodnoceni mezi spolupracovniky

(] hodnoceni provadi externi firma

[l je k dispozici hodnoceni zdkazniky



9. Oznacte, které z uvedenych skupin zaméstnaneckych benefiti jsou vam

10.

11.

pravidelné poskytovany. (Je mozné oznacit vSechny varianty, pokud je to

pravda.)

0
0

J

O O O o

zdravotni benefity (pfispevky na rehabilitace, masaze, lazn€, dovolena navic)
dichodové benefity (prfispévky na dopliikové penzijni spofeni, zivotni
pojisténi, irazové pojisténi ...)

benefity poskytované na pracovisti (stravovani, hezké prostredi ...)

benefity zaméfené na vyuziti pracovniho volna (pfispévky na sport, kulturu,
rekreaci ...)

benefity smétujici ke vzdelavani (odborné kurzy, jazykové kurzy ...)

platové a finan¢ni benefity (za loajalitu k firmé, dosazeni zivotniho jubilea ...)
benefity sméfujici k vybaveni zaméstnance (automobil, telefon, pocitac ...)

74dné benefity v nasem podniku poskytovany nejsou

Oznacte, které z uvedenych skupin zaméstnaneckych benefiti povazujete za

nejcennéjsi. (Oznacte maximalné 3 varianty.)

0
0

O O O O O

zdravotni benefity (pfispevky na rehabilitace, masaze, lazn€, dovolena navic)
dichodové benefity (prfispévky na dopliikové penzijni spofeni, zivotni
pojisténi, irazové pojisténi ...)

benefity poskytované na pracovisti (stravovani, hezké prostredi ...)

benefity zaméfené na vyuziti pracovniho volna (piispévky na sport, kulturu ...)
benefity smétujici ke vzdélavani (odborné kurzy, jazykové kurzy ...)

platové a finan¢ni benefity (za loajalitu k firmé, dosazeni zivotniho jubilea ...)

benefity sméfujici k vybaveni zaméstnance (automobil, telefon, pocitac ...)

Jak byste ohodnotil/a vySi svych odmén (mzdy a zaméstnaneckych benefitu)

vzhledem k narocnosti vasi prace?

0l

O O O O

maximalné dostacujici
dostacuyjici

dobra

nedostacujici

naprosto nedostacujici



12. Je néjaky dalsi benefit, ktery byste ocenil/a jako soucast vaSich odmén?

(Vypiste, prosim.)

13. Je podle vaseho nazoru moznost vzdélavani a rozvoje v podniku prinosna a
zajimava?

urcité ano

spiSe ano

spiSe ne

rozhodné ne

O O O o o

nevim

14. Poskytuje vaim zaméstnavatel moznost dalSiho odborného vzdélavani ve vasi

specializaci?

Ano, ucast na vzdélavacich aktivach je povinna.

Ano, vzdélavacich aktivit se mizu ucastnit dobrovolné.
Ano, mame povinné i dobrovolné vzdélavaci aktivity.

Ne, ale vyuZivam moZznosti vlastniho rozvoje.

O O O o o

Ne, ani nevyuZivim moZnosti vlastniho rozvoje.

15. Je vam poskytovana moznost rozvoje v jinych oblastech?
Ano, i ucCast na nich je povinn4.

Ano, vzdélavacich aktivit se mizu ucastnit dobrovolné.
Ano, mame povinné i dobrovolné vzdélavaci aktivity.

Ne, ale vyuZivam moZznosti vlastniho rozvoje.

O O O O O

Ne, ani nevyuZivim moZnosti vlastniho rozvoje.

16. Jaka oblast vzdélavani by vas nejvice zajimala? (Oznacte maximalné 3
moznosti.)

Takova, kterd by prohloubila mou stdvajici kvalifikaci.

Takova, ktera by rozsifila mou kvalifikaci.

Jazykové vzdélavani.

Oblast psychologie, zvladani naro¢nych situaci.

Zdravy Zivotni styl, stravovaci ndvyky.

O O o o O o

Komunikac¢ni dovednosti.



[ Jina, uved’te, prosim, jaka .........

17. Mate ve své pracovni pozici moznost karierniho rustu?
[J ano

[J ano, ale podminkou je zvySovani kvalifikace

L] ne, jsem jiZ na nejvyssi pozici, které mohu dosdhnout

[J ne

[J nevim

18. Oznacte maximalné 3 nejcastéji realizované metody vzdélavani ve vaSem
podniku.

[ instruktdz pfi vykonu prace

[J konzultace

(] koucink

[l mentoring

[] seminafe na pracovisti

(1 prednasky

] pracovni porady

[ rotace price

L] asistovani

[ online vzdélavani

19. Ktera z metod je dle vaseho nazoru nejefektivnéjsi?

[ instruktaz pfi vykonu prace

[J konzultace

(] koucink

[l mentoring

[] seminare na pracovisti

(1 prednasky

] pracovni porady

[ rotace price

L] asistovani

[

online vzdélavani



20. Byl/a byste ochoten se vzdélavat i mimo pracovni dobu?
[J ano
[J ne
21. Zhodnotil/a byste celkové prostiedi ve vasSem podniku jako ,,podnétné
k dalSimu vzdélavani a rozvoji“?
[ urcité ano
spiSe ano
spiSe ne

rozhodné ne

O O O O

nevim

Dé&kuji za vas Cas.



