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Anotace

Predkladana bakalafska prace se zabyva péci o zaméstnance. Cilem prace je
provést analyzu vybranych procesl péce o lidské zdroje v organizaci se zaméfenim
pfedevS§im na celozivotni vzdélavani zaméstnanci a jejich rozvoj. Klade duraz
na personalni praci, pfipomina nastroje a metody stimulace a motivace zaméstnancu,
propojuje osobnostni rozvoj s manazerskou dovednosti a celozivotnim ucenim.
Rozebira vzdélavani v souvislosti s personalnimi €innostmi. Zaméfuje se na cile,
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The present Bachelor thesis deals with the care of employees. The aim is to
analyze the specific processes of care for human resources in the organization,
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development connects with managerial skills and lifelong learning. It discusses
education in connection with personal activities. It focuses on the goals, methods,

forms and evaluation of education.
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UvoD

i vzaméstnani. DFfiv bylo postacujici, abychom méli o praci zajem, abychom splfovali
zakladni kritéria, napfiklad dosazené vzdélani, bezuhonnost. Dnes jsou naroky a
kritéria mnohem vys$Si. Splnit pozadavky v souvislosti se zaméstnanim, s vykonavanim
funkci, s fizenim tymda, firem, organizaci, s celou oblasti personalnich €innosti, v€etné
vzdélavani je mnohem obtiznéjSi. Na pracovistich se mnohdy nachazime pod velkym
tlakem jak ze strany zaméstnavatell, nadfizenych, tak rovnéz ze strany podfizenych,
zaméstnancu. Celé organizace, podniky a firmy bujuji o ,pfeziti“ a snazi se byt
konkurenceschopné. Je zfejmé, Ze organizace nebo firmy, které se |épe staraji o své
zaméstnance, které se snaZzi nabidnout solidnéjsi zazemi a podminky pro praci, maji
vétSi Sanci udrzet se na trhu prace déle bez velkych problém(. VétSina moudrych
zaméstnavatel( dnes jiz usiluje o stabilni ,lidské zdroje“. To pfedpoklada snizovat
zbyte€nou fluktuaci zaméstnancu, udrzet si pracovniky minimalné tim, ze jim vedeni
organizace nabidne dobré finanéni ohodnoceni, pfijemné pracovni prostfedi, benefity,
napfiklad dovolenou navic, sluZzebni mobil, levnéjsi stravovani, slevenky na sportovni,
kulturni nebo relaxaéni akce, zaroven ale také na dalSi formy jejich osobniho rozvoje.

Autor se rozhodl pro zvolené téma, protoZze sedm let byl zaméstnan ve velké
organizaci, kde kromé své prace pomahal vedeni utvaru organizace zapracovavat
nové zaméstnance, seznamoval je s jejich ukoly, kontroloval je a v pfipadé potfeby jim
i pomahal. Ziskal tak i ur€itou zkuSenost v ramci oblasti pé€e o lidské zdroje.

Cilem predkladané bakalarské prace je provést analyzu vybranych procesu péce
o lidské zdroje v organizaci se zaméfenim pfedevSim na celozivotni vzdélavani
zameéstnancul a jejich rozvoj. K porovnani pfispivaji poznatky teorie managementu,
socialni komunikace, psychologie a andragogiky.

V praci je vy€lenéna Cast teoreticka a prakticka. Teoreticka ¢ast se zabyva v prvni
kapitole vymezenim metodologickych vychodisek z oblasti managementu, socialni
komunikace a psychologie prace.

Druha kapitola se zabyva oblasti fizeni lidskych zdrojl, analyzuje pédi
o0 zaméstnance, klade duraz na personalni praci, pfipomina nastroje a metody
stimulace a motivace zaméstnancl, propojuje osobnostni rozvoj s manazerskou
dovednosti.

Treti kapitola je celda vénovana celozivotnimu uceni a vzdélavani jako soucasti

personalistiky, vzdélavacim cildm, metodam, formam a hodnoceni vzdélavani.



Praktickou &ast tvofi prizkum, analyza vyhodnoceni vysledkd dotaznikového
Setfeni, které ma za dkol zjistit, do jaké miry a zda vibec jsou zaméstnanci spokojeni
s péci jejich zaméstnavatele o né.

,Clovék je socialni bytosti a mé velmi silnou potfebu komunikovat. Budme partnery
rozhovoru v ¢ase svéta, partnery, kteri jsou schopni dialogu. Nebojme se dialogu,
vystavme se mu. Uéme se gramatice mezilidskych vztahd. Dialog by nemél byt
sdélovanim poznatkd, ale jde o zpétnou vazbu.“

Jedna se o zpétnou vazbu prospésné a "zdravé" polemiky, doplnéné emocnimi
prvky, pocity a otiskem osobni individuality. Obzvlast aktualni je to v podminkach, kdy
vySe prezentovana vyzva a zadouci trend vyvoje naradzi a bojuje s protitrendem,
poznamenanym spoleCenskou apatii, lhostejnosti, vulgaritou, bezduchosti a Casto
i utékem jednotlived z komunikacéniho prostoru vibec. Z toho prosperuje
individualismus a uzavienost, odmitnuti tradicnich mravnich hodnot, tolerance
a sympatie k extrémistickym ideologiim. Proto jsou péce, pozornost, studium a rozvoj
modernich, prospé&Snych a perspektivnich komunikagnich technologii a procesu

absolutné prioritni a maji nadéasovou dUlezitost.

' NYTROVA, O., PIKALKOVA, M. Etika a logika v komunikaci. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského Praha, 2007. s. 40. ISBN 978-80-86723-45-7.



TEORETICKA CAST

1 TEORETICKA A METODOLOGICKA VYCHODISKA

1.1 Mezilidska komunikace

Mezilidska, jinymi slovy socialni komunikace, je impozantné Siroka sféra vzniku,
existence a fungovani lidské civilizace. O tom je napsano a jesté bude napsano velké
mnozstvi védeckych praci, monografii, u€ebnic, publikaci a riznych textd.
Problematiku komunikace ve spole¢nosti lIze zkoumat z mnoha uhld pohledu.
V prfedkladané bakalarské praci je kladen akcent na mezilidskou komunikaci
v prostfedi vyroby, tvorby hodnot, servisu, prodeje, v prostfedi fungovani pracovnich
tymd a kolektivi. Metodologicky je proto nutné vyjit z obecné teorie socialni
komunikace, z moderni teorie managementu a socialni psychologie.

Je znamo, ze pojem ,komunikovat“ pochazi z latinského slovesa ,communicare®.
Zbynék Vybiral poukazuje na to, Ze dfivéjSi chapani komunikace bylo podstatné Sirsi,
znamenalo nejen jakési proudéni informaci mezi jedinci, ale téz i néco spole¢né sdilet.
V tomto spole€ném sdileni je zajimavé i to, Ze jsme soucasti tohoto vzajemného
procesu pfi sdélovani, tim pfispivame k mezilidské komunikaci, rozhodné ji ovliviiujeme
a zapojujeme se, je jedno, zda souhlasime s nasSim komunikujicim protéjSkem,
Ci nikoliv. Neni dokonce ani rozhoduijici, zda se pfimo u¢astnime komunikace nebo jen
nedinné prihlizime. ?

Komunikovani nam usnadriuje zafadit se do spolecnosti, pomaha nam vytvofit si
prostor pro Zivot. Pomoci komunikace si vytvafime vztahy s ostatnimi lidmi nebo celymi
skupinami. Prostfednictvim komunikace jsme schopni poznavat svét kolem nas
a rozumét mu, ale také se dostavat z krizi a zvladat 1épe stres.

Autorky Marie Vacinova a Dobromila TrpiSovska zdaraziuji, ze: ,Podstatnou
podminkou pro vznik a prubéh komunikace jsou jeji Cinitelé:

» Komunikator — tedy zdroj komunikace, ten, kdo komunikacni akt zahajuje,

» Komunikant — prijemce sdéleni,

» Komuniké — informace, které mezi komunikatorem a komunikantem probihayji,

2 VYBIRAL, Z. Psychologie komunikace. 1. vyd. Praha: Portal, 2005. s. 25-26. ISBN 80-7178-998-4.
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> Komunikaéni kandl — prostor mezi komunikujicimi.®

Podle Josefa Musila chapeme komunikaci jako pFenos informaci za pomaoci
znakoveho systému. Ten je uskuteCiovan mezi lidmi bud pfimo, nebo nepfimo,
za pomoci nejriznéjSich technicko-organizacnich prostfedka. 4

TentyZz autor upozorfuje na nékteré praktické vlastnosti komunikace, kterymi jsou
napfiklad:

* pfesnost,

* srozumitelnost,

e komunikaéni efektivita,

* citova pUsobivost.

U téchto komunikacnich vlastnosti dochazi ¢asto k pfekryvani se navzajem a jsou
vice zkoumany z psychologického hlediska. °

,Dulezité hledisko predstavuje symetrie komunikacniho procesu. Pfi dokonale
symetrické komunikaci se role vysilatele a prijemce stridaji. Je zfejmé, Ze masova
komunikace z podstaty véci tihne k asymetrii. VétSina jazykii ma pro takovou
komunikaci specifickd oznaceni: v ¢estiné napf. kadzani, hlasani, veleni s citelnym,
postupné nartstajicim negativnim podtextem. Tim nema byt zasadné zpochybnéna
opravnénost asymetrické komunikace, je vSak tfeba jeji nedostatky znat a v potfebné
mife kompenzovat.“®

Je v8eobecné znamo, Zze komunikace mezi lidmi probiha bud verbalné (slovné)
nebo neverbalné (mimoslovné). Verbalni komunikaci délime jesté na ustni a pisemnou.
Do obsahu a formy naseho projevu vnasime téz urcité jazykové, citové a hlasové
zabarveni, vnimani, empatii, vyrazy ve tvafi, gesta, mimiku, doteky a mnoho dalSich
prostfedkl. Rozhodné naSim vyjadfovacim zplsobem a celkovym projevem vice,
¢i méné plsobime na ty, se kterymi pravé komunikujeme.

Vybiral hovofi o 5 funkcich socialni komunikace: informativni funkci (pfedavani

zprav, oznameni), instruktazni funkci (néco nékoho naucit), persuazivni funkci

*TRPISOVSKA, D., VACINOVA, M. Socialni psychologie. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského Praha, 2007. s. 86. ISBN 978-80-86723-30-3.

4 MUSIL, J. Socialni a medialni komunikace. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha,
2010. s. 11. ISBN 978-80-7452-002-0.

5 MUSIL, J. Socialni a medialni komunikace. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha,
2010. s. 14. ISBN 978-80-7452-002-0.

6 MUSIL, J. Komunikace v informacni spoleénosti. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského
Praha, 2007. s. 10. ISBN 978-80-86723-39-6.
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(pFesvédcit, zmanipulovat, ovlivnit nékoho) a zabavni funkci (pobavit, rozveselit sam
sebe i nékoho jiného). ’

Z toho plyne dil¢i zavér, Zze komunikace je pro nas néco jako vzduch, je upiné
vSude, je existencné dullezita pro jednotlivce i pro celou spole¢nost. Bez komunikace
neni zivot. Ekonomicka, vyrobni sféra zivota spole¢nosti ma své specifikum, pravidla
i praxi komunikace. Jednim z hlavnich parametrd GCasti Clovéka v hospodarskych
strukturach je jeho zafazeni do subordinace a hierarchie procesl vyroby, distribuce,
prodeje, servisu, logistiky a konec koncu i spotfeby zbozi i sluzeb. Tento systém
zkouma, teoreticky "spravuje" a zahrnuje prakticka doporuceni, navody a metodiky celé
teorie managementu. Je to oblast pracovnich vztah(, fizeni, vedeni, manazerské
prupravy, pravidel fungovani firem, spole¢nosti a organizaci. Pravé na problematiku
fizeni lidskych zdroju je zamérfena druha kapitola bakalarské prace.

Vyznamnou jednotu u autoru, ktefi piSi o managementu z Ghlu pohledu definice
managementu, najdeme jen tézko.

Pitra nabizi tuto definici: ,Management je proces planovani, organizovani, vedeni,
kontroly a Fizeni pracovniki organizace a jimi vyuZivanych zdroju, jehoz ptsobenim
organizace sméruje k vytyéenym podnikatelskym cilim a vynaloZzenim co nejmensich
nakladg.”®

Pokud se podivame na lingvisticky puvod slova, zjistime, ze ,Slovo ,management*
pochazi z latinského manus, coZ znamena ruka, a agere, coZ znamena jednat.
V moderni italstiné najdeme blizce spriznéné slovo maneggiare, které podle slovniku
zZnamena- jednat, oviladat, hrozit, podporovat rozvoj, projednavat, vést a spravovat. “9

Pitra se obraci na vyznam a pfeklad anglického slovesa to manage, coz znamena
obstarat, zafidit, také pfipousti vyznam zajisténi spravného chodu véci. Management
znamena provadéni urcité c&innosti, kterda co nejucelnéj§im a nejefektivnéjSim
zpusobem vede k predem stanovenému cili.

Castgji se ale preklada sloveso to manage jako fizeni, jez zabezpeduje naptiklad

¢innosti: vyrobni, finanéni a prodejni, ale téz védecko-vyzkumné a vyvojove.

" VYBIRAL, Z. Psychologie komunikace. 1. vyd. Praha: Portal, 2005. s. 31. ISBN 80-7178-291-2.

8 PITRA, Z. Dovednosti a image manazZera. Praha: Bankovni institut vysoka Skola a.s., 2002. s. 8. ISBN
80- 7265- 041- 6.

® KARLOF, B., LOVINGSSON, F. H. Management od A do Z: Klicové pojmy a terminy. Brno: Computer
Press, a.s., 2006, s. 4. ISBN 80- 251- 1001- X.

10 PITRA, Z. Dovednosti a image manaZera. Praha: Bankovni institut vysoka Skola, a.s., 2002. s. 4. ISBN
80- 7265- 041- 6.
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Management je zkratka proces. A pravé proces nebo procesy planovani, vedeni,
fizeni, spravovani nebo kontroly se stavaji cestou k naplnéni urlitého pfedem
stanoveného CILE.

Prfedkladanad bakalafska prace z Sirokého zabéru managementu zaostfuje
pozornost na oblast fizeni lidskych zdrojl, coz v ramci naplné prace fidicich

pracovniku je jeden z nejdulezitéjSich ukold.

1.2 Socialni komunikace na pracovisti

Organizace, spolecnost, korporace, firma, podnik, Gfad, instituce, tovarna, farma -
to jsou pojmy nam velmi dobfe znamé. Maji jeden spolecny parametr. VSude v nich
PRACUJI lidé. V8ude mezi lidmi na pracovistich probihd nepfetrzité socialni
komunikace, ktera je vétdSinou v pfislusné literatufe pojmenovana také jako
komunikace firemni.

Firemni komunikace (corporate communication) je ucelenym komplexem druht
chovani a komunikacnich prostfedkd, jimiz firma, podnik, organizace sdéluji informace
v ramci vnéjSiho a vnitfniho prostfedi. Firemni komunikace je zakladem firemni kultury.
,Cilem firemni komunikace je adekvatni osloveni jednotlivych cilovych skupin tak, aby
byly vytvoreny pozitivni postoje k firmé, aby se firemni komunikace stala ddlezitou
a nedélitelnou soucasti firemni identity, protoZze bez odpovidajici komunikace
a prezentace strategie a hodnot firmy nelze vytvorit zadouci image.“ "

Firemni komunikace ma své vnéjSi a vnitini pldorysy. V ramci naplnéni cili dané
bakalarské prace je velmi uziteCchnym predevS§im pohled na interni komunikace
na pracovistich, protoze ma bezprostfedni souvislost s vyslednym puUsobenim
a dopady Fizeni lidskych zdroju. Cim lze méfit Usp&Snost a efektivitu personalni
strategie a politiky managementu firmy?

Samozifejmé, ze hlavnim ukazatelem prosperity firmy jsou stabilné pozitivni
hospodarské vysledky fungovani podnikatelského subjektu, ale neméné dualezitym
parametrem zdravé firmy je klima uvnitf firmy. Kultura vztahd, nalady, ohlasy, reakce,
zajem, nadSeni, nizka fluktuace, Cisté, bezpecné a pfijemné pracovni prostfedi - to vSe

z jedné strany prezentuje "zdravotni stav" firmy, ale z druhé strany je to vzdy vysledek

1 VYSEKALOVA, J., MIKES, J. Image a firemni identita. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2009. s. 63.
ISBN 978-80-247-2790-5.

13



dobré (nebo Spatné) personalni prace. V ramci uplatnéni koncepéni personalni prace
jsou velmi dualezité plna, v€asna, srozumitelna a jednoznaéna informovanost
zaméstnancu a pravidelny komunikaéni tok informaci vSemi sméry, jak v subordinaéni
linii (nadfizeny-podfizeny), tak i v kooperacni linii (mezi uatvary). Pro firemni
komunikaci, tak jako pro kazdou komunikaci, je nesmirné dullezita zpétna vazba, tedy
analyticky pohled na pudsobeni komunikace na cilové skupiny.

Je tfeba mit na zfeteli, Ze z jedné strany musime prezentovat Zadouci, oCekavany
a na mnoha pracovistich i realny stav interni komunikace, ale z druhé strany nelze
ignorovat ten fakt, Ze velkym a bolestivym Ukolem manazera a personalniho Gtvaru
zustava boj s neSvary a zaroven prevence vztahovych problemU na pracovistich, ukol

formovani, ovlivnéni, rozvoje firemni kultury.

1.3 Problémy v komunikaci na pracovisti

S ruSivymi nedostatky v ramci socialni komunikace se setkavame na mnohych
pracovistich. Témér vzdy v takovych situacich dochazi ke zvySovani nespokojenosti
a napéti, k narlstani problém(, zaroven se snizuje vykon zaméstnancl, coz se
negativné odrazi na efektivité a produktivité prace v celé firmé, podniku, organizaci.
Image celé organizace je tak poskozovana.

Rusivé nedostatky v socialni komunikaci jednotlivcll jsou bud vnitini, nebo vnéjsi.
Maji bud momentalni (psychické nebo fyzické), nebo dlouhodobé&jsi (spojené
s osobnosti) charakter. K vnéjSim patfi napfiklad velky hluk, pfitomnost cizi osoby
v kancelafi, nevhodna zidle, pravan, dusno, horko, zima, nepfijemné svétlo. K vnitfnim
psychickym a fyzickym faktorim patfi napfiklad nevolnost, boleni hlavy, stres nebo
faktory. Nejsou zjevné na prvni pohled, projevuji se az po znacné dobé, téz
zprostfedkované. 2

Problémy mohou byt také vyvolany odliSnou kulturou jedincl, rozdilnou urovni

ve védomostech, zkudenostech, postojich, schopnostech vnimat a uznavat druhého,

'2 BEDRNOVA, E. — NOVY, I. a kol. Psychologie a sociologie fizeni. 1. vyd. Praha: Management Press,
1998. s. 192. ISBN 80-85943-57-3.
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celkovou urovni komunikace a vzajemnych vztah(. V souvislosti s naruSovanim
komunikace mlze zpoc¢atku dochazet k ¢astym neshodam a sporim, kdy previadaji
emoce nad racionalnimi usudky. Pozdéji se méni tyto spory zpravidla v hadky, které
se pak vyostfuji do konfliktl, ty pak mohou prejit do roztrzek. Tehdy uz ma
zaméstnavatel v ramci pracovisté skuteCny problém, jelikoZz jde o jev dlouhotrvajici
a feSitelny s velkymi obtizemi.

Osobni stfety a konflikty jsou Casto vystuphovany po pfedchozim poziti alkoholu.
Pozdni odevzdavani ukold nadfizenému miva za nasledek téz stupriovani konfliktu.
Patfi sem jeSté mnoho dalSich okolnosti, které povzbuzuji konflikt, napfiklad: zplsob
argumentace, ztrata kontroly nad sebou, nechani se unést urazkami, nadavkami,
hrozbami, maly respekt kolegl, ale také slabou pfipravou pro argumentovani
pozadavku nebo unahlenym hodnocenim situace. Konflikt je téz vyostfovan stupnujici
se aroganci v komunikaci.

Absolutné dominujicim faktorem, ktery zasadnim zpusobem ovliviiuje klima
v pracovnim Kkolektivu, jsou povahové vlastnosti, stupen profesionality a chovani
bezprostfedniho vedouciho s manazerskymi kompetencemi.

Manazer ma v podstaté dvé cesty plsobeni na vztahy a celkové ovzdusi na pracovisti.
1. varianta: Toleruje prohfesky, snazi se problémy nevidét, nic nefeSi. Jde o taktiku
»vyhnivani" konfliktd. To je nejhorsi, co zaméstnance mize potkat.

2. varianta: Bedlivé sleduje nalady a chovani jednotlived, okamzité reaguje
na nesvédomité, chybné plnéni pracovnich udkoll, na hrubost, aroganci, Sikanu.
Reaguje upozornénim, pohovorem, vytkou, trestem, vSemi moznymi prostfedky
pusobeni na jednotlivce s cilem odstranit negativni projevy chovani ¢lenl jim Ffizeného
kolektivu.

Musi jednoznacné& dat najevo, co na pracovisti vitd a podporuje, co nepfipousti
a tresta. Pro autoritu manazera je nesmirné dulezity osobni pfiklad a vysoky moralni
profil.

Spor, stfet nazoru, polemika, konec koncu konflikt na pracovisti nejsou ni¢im
nenormalnim, patologickym. Spole¢na c&innost a komunikace vétSiho podctu lidi
dokonce predpoklada "barevny", nikoliv "€erno-bily" obraz vztahl na pracovisti.
Manazerskym uUkolem feSeni konfliktni situace by mélo byt ovlivnéni cild, prabéhu
a vysledk polemiky. Reseni (vysledek sporu) ma pfispét ke stabilizaci a dal$imu
rozvoji profesniho a lidského potencialu pracovniho kolektivu.

Zpusob feSeni konfliktu zalezi pfedevSim na manazerech. Idealni by ovSem bylo

rozpoznat blizici se konflikt v€as a pfedejit mu. Vedouci pracovnik by mél byt schopny

15



umét Fesit spory a konflikty s ,chladnou hlavou® a vzdy s nadhledem. K jeho zasadam
by mélo patfit umét vyjednavat se vSemi aktéry konfliktu vécné a nezaujaté. Mél by
dbat na ddkladné prozkoumani situace, detailni analyzu, umét rozpoznat pfi€inu
konfliktu. Ktomu muze pfispét téz napf. shromazdéni pisemnych navrhi ucastnikd
na feSeni sporu, konfliktu. Pro vyfeSeni konfliktu se také nékdy doporu€uje zmirnit
mocenské vztahy (vedouci — podfizeny) a navodit atmosféru, ze ve sporu vyhravaji
ob& strany (vyhra-vyhra; WIN-WIN). Casto se fe$i vzniklé spory a konflikty
na pracovistich za pomoci odborovych organizaci tzv. kolektivnim vyjednavanim."

V modernim pojeti managemetu firem, podnikl, organizaci se proto casto
setkavame se snahou zaméstnavatell zapojit zaméstnance do nékterych forem fizeni.
Jde o to, aby tak dochazelo k lepSi vzajemné spolupraci, k mensi nadrazenosti, aby

byla navozovana atmosféra, Zze mame moc spole¢né s nékym, ne nad nékym.

> BEDRNOVA, E. — NOVY, . a kol. Psychologie a sociologie fizeni. 1. vyd. Praha: Management Press,
1998. s. 209-214. ISBN 80-85943-57-3.
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2 RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU JAKO ZAKLAD MANAGEMENTU

2.1 Personalni fizeni a hlavni strategie

VétSina autoru, piSicich o problematice fizeni lidskych zdroji se shoduji v tom,
Ze lidské zdroje jsou nenahraditelné a dominantni v "kvartetu" obecné& uznavanych
zdroji zajiStujici fungovani organizace. Soucasné s lidskymi zdroji mame na mysli
materialni, finanéni a informacni zdroje. Pohled na lidské zdroje Koubek doplruje
schématem tzv. imaginarniho koné, ze kterého je patrné, Ze lidské zdroje a informaéni
zdroje rozhoduji o sméru a tempu pohybu a vyuzivani materialnich a finan¢nich zdroju.
Je zdurazhovan jejich vyznam pro organizaci, podnik a klicovy ukol jejich fizeni
a hospodafeni s nimi. Hovofime o nejcennéjSim a soucCasné i o nejdraz8im zdroji
v organizaci, ktery rozhoduje o konkurenceschopnosti podniku. '* NiZe jsou uvedeny
pro srovnani pohledy nékolika autor(l na personalni strategie:

,Personalni strategie definuji zaméry organizace, pokud jde o to, co je tfeba udélat
a co je tfeba zmeénit ve vSech oblastech personalniho Fizeni, aby se usnadnilo
dosazeni cilli organizace. Hlavni oblasti, ve kterych by mély byt personalni strategie
zZpracovany, jsou: formovani podnikové pracovni sily, rozvoj pracovnik(, odmériovani
pracovniki a zaméstnanecké vztahy.“ '

KvySe uvedenému citatu vyjadfeni Armstronga k hlavnim oblastem personalni
strategie je pfidana ukazka pohledu Kocianové.

s,Personalni strategie organizace vytvafi ve své oblasti pfedpoklady k realizaci
podnikové strategie. Personalni strategie musi reagovat na zmény Sstrategie
organizace, musi odpovidat specifikim organizace (vnitinim podminkam)
a respektovat vnéj§i podminky, v nichz organizace funguje (personalni strategie
spojuje vnéjsi vlivy na organizaci s jejimi vnitinimi specifiky).“ '®
Je nutné si uvédomit, Ze za fizenim lidskych zdroji se skryva proces rozhodovani

na urovni pracovnich vztah(. Ty pusobi na vykon jednotlivcl i celé organizace. To

" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2006. ISBN 80-7261-033-3.

15 ARMSTRONG, M. Personalni management. Praha: Grada Publishing, 1999. s. 177. ISBN 80-7169-614-
5.

'® KOCIANOVA, R. Personaini fizeni. Praha: EUROLEX BOHEMIA, s. r. 0., 2004. s. 115 - 116. ISBN 80-
86432-97-7.
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znamena, ze zameéstnanci se mohou ve firmé, organizaci podilet na rozhodovani, téz
ale na navrzich a stanovovani cill. Zaroven vSak i vyrabéji a mohou prodavat
produkty. V tom tkvi zakladni vyznam lidskych zdroj podle Milkowiche.

s,Personalni fizeni je systém vzajemné spjatych C¢innosti zamérfenych na:

prognoézovani, planovani, vyhledavani, vybér, pfijimani, adaptaci, propousténi
pracovnik(, jejich odborny rozvoj a zvySovani Kvalifikace, hodnoceni vykonu
a posuzovani pracovniku, utvareni pracovnich pozic, osobni rozvoj, fizeni Kkariéry,
motivaci, odmériovani, vytvafeni pracovnich podminek s ohledem na ochranu zdravi
a bezpecCnosti pfi préaci, vytvarfeni pracovnich podminek s ohledem na rozvoj
vykonnosti a humanizaci prace, pracovni spokojenost a stabilizace pracovnikd,
vytvareni dobrych a produktivnich pracovnich vztahd, vztahu pracovnika k firmé,
vztahu mezi pracovnikem a zaméstnavatelem a formovani a rozvoj podnikové
kultury.“'®

Jan Bartak ¢leni funkce personalniho Fizeni na:

* planovani, to dale déli na dlouhodobé, stfednédobe, kratkodobé cile,

* organizovani, které uvadi jako spojovani navaznych &innosti,

* motivovani zavisi na sounalezitosti pracovnika s firmou, na sladéni osobnich,
skupinovych a firemnich zajmu, na respektovani osobnosti ¢lovéka, firemni
kultufe a prostfedi pracovniho Zivota,

* regulaci jako fizeni koordinacni ¢innosti a zajisténi co nejmensich odchylek od
zaméru fizeni, cild a plana,

 kontrolu jako zpétnou vazbu a slouzi pro dal$i budouci plany."

U autora AleSe Gregara klasifikace funkci personalniho Gtvaru je trochu odliSna.

Vyjmenovava a analyzuje funkce:

* koncepéni (ta ma za ukol aktualizaci personalni a socialni politiky v ramci
strategie rozvoje celé firmy);

* planovaci (zpracovava plan rozvoje podniku v navaznosti na cile podniku);

* Fidici a koordinaéni (stanovuje sméry, priority a Ukoly pro personalni fizeni);

" MILKOWICH In: GREGAR, A. Rizeni lidskych zdrojii. 2. vyd. Zlin: Univerzita Tomase Bati, 2008. s. 12.
ISBN 978-80-7318-685-2.

'® GREGAR, A. Rizeni lidskych zdrojii. 2. vyd. Zlin: Univerzita Tomase Bati, 2008. s. 6. ISBN 978-80-
7318-685-2.

1 BARTAK, J. Personalni fizeni, souéasnost a trendy. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského
Praha, 2011. s. 28-29. ISBN 978-80-7452-020-4.
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* metodickou (vypracovava navody, postupy a formy Kk zajiStovani ukoll
personalniho fizeni);

* informaéni (se zaméfuje na udrzovani, ochranu a vyuzivani personalnich
informaci);

* poradenskou (slouzi pro potfeby manazerl v otazkach vedeni lidi,
pro zaméstnance pro feSeni pracovnich i mimopracovnich problému);

* vyzkumnou a expertizni (poskytuje informace o postojich zaméstnancu,
o jejich pracovni spokojenosti).?

Pfi porovnani koncepci uvedenych autoru se klasifikace Bartaka zda lépe

pfehledna a vice srozumitelna.

2.2 Péce o zaméstnance - hlavni smysl personalni prace

"Péée o zaméstnance vyjadiuje starost zaméstnavatele o zaméstnance, jejich
pracovni podminky k vykonani sjednané prace a dosahovani poZadovaného vykonu.
Ucelem pése o zaméstnance a jejich pracovni podminky je dosahnout pfiznivych
hodnot v8ech c¢asovych (pracovni doba), prostorovych (pracovni prostredi),
bezpecénostnich (bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci) a jinych faktort, které ovlivriuji
zaméstnance v pracovnim procesu pfi vykonavani sjednané prace a dosahovani
pozadovaného vykonu.“?’

Péci o zaméstnance bychom mohli rozdélit do tfi skupin. Té€mi jsou: povinna,
smluvni a dobrovolna péce.

a) Povinna péce — je ulozena zaméstnavateli zakonem a kolektivnimi smlouvami
vy§Siho stupné (jako pfiklad: rozsahlé povinnosti zaméstnavatele v oblasti BOZP
(bezpec&nosti a ochrany zdravi pfi praci).

b) Smiuvni péée — se vyskytuje v kolektivnich smlouvach jako zavazky.

% GREGAR, A. Rizeni lidskych zdrojd. 2. vyd. Zlin: Univerzita Tomase Bati, 2008. s. 64. ISBN 978-80-
7318-685-2.

2 SIKYR, M. Personalistika pro manazZery a personality. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2012. s. 154.
ISBN 978-80-247-4151-2.
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c) Dobrovolna péce — patfi do arsenalu personalni politiky, ktera je v gesci daného

personalniho utvaru, pecujiciho o zaméstnance. Realizuje se prostfednictvim vnitfnich

predpisti zaméstnavatele (jako priklad: zFizeni $kolky pro déti zaméstnanc). %

u

Armstronga nachazime rozdélenou klasifikaci pée o pracovniky do dvou

kategorii:

a) individualni, ¢i osobni sluzby v pfipadé:

v
v

nemoci - pomoc nebo rada pracovnikam, ktefi jsou dlouhodobé& nemocni,

umrti blizké osoby - napfiklad pomoc pfi uspofadani pohfbu a zalezitosti, jako
jsou posledni vile a pozUstalosti,

rodinnych problém{ - napfiklad poradenské sluzby nebo konzultace
s personalem podniku, ktery je pro tyto pfipady urcen,

problémi v zaméstnani - feSeni problémU s nadfizenym nebo s vedoucim
pracovnikem,

strachu o praci,

problémi pracovnikt v pfeddichodovém véku - pfiprava zaméstnancu
na odchod do didchodu — napfiklad nejraznéjsi kurzy, diskuze,

financnich problémi — tim nemame na mysli, aby podnik platil za zaméstnance
dluhy, ¢&i délal rucitele, ale spiSe pomoci hledat moznosti, kde mulze

zaméstnanec problém vyfesit a koho by mu napfiklad doporudil;

b) skupinové sluzby

Sem patfi napf. sportovni a spolec¢enské aktivity — tato sluzba ma nejvétsi

efektivitu, pokud je organizace na takovém misté, kde moznosti ke sportu a kultufe je

malo,
v

pracovnici se poté vice o tyto aktivity zajimaiji;

péce o rodie s malymi détmi na rodicovské dovolené — zaijisténi jesli nebo
matersky Skolek,

péce o duchodce — zaméstnavani byvalych zaméstnancl na vypomocné prace
apod.,

dobroginné aktivity. %

# KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju - Zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. s. 343. ISBN 978-80-7261-168-3.

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroju. Nejnovéjsi trendy a postupy - 10. vyd. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007. s. 686. ISBN 978-80-247-1407-3.
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PéCe o zaméstnance ma byt pfedevSim zaméfena na zajisténi co nejlepSich,
nejdustojnéjSich, resp. optimalnich pracovnich podminek, zejména pracovniho
prostfedi, bezpeénosti prace a ochrany zdravi pfi praci, preventivni péce, stravovani
zaméstnancu, odborné prapravy, prohlubovani a zvysovani kvalifikace, personalniho
rozvoje zaméstnancu, dopravy do zaméstnani a z néj, volného ¢asu a mimopracovnich
aktivit a socialnich fondu.

K hlavni legislativé, ktera upravuje pééi o zaméstnance, patfi: Ustava CR, Listina
zakladnich prav a svobod ¢l. 28, Zakon €. 262/2006 Sb. - zakonik prace, zahrnujici
pracovni dobu a dobu odpocinku (§ 78 — 100), bezpecnost, ochranu zdravi pfri
praci (§ 101 — 108), péci o zaméstnance (§ 224 — 247).

Pokud hovofime o pracovnim prostfedi, mame tim na mysli stroje a zafizeni,
manipulaéni prostfedky, osobni ochranné prostifedky, ostatni vybaveni pracovist,
suroviny a material. Dale jsou to technologie, organizace prace, spoleCenské podminky
prace, které jako celek vytvareji nejriznéjsi faktory (chemické, biologické, socialné
psychologické) a ovliviiuji zaméstnance v pracovnim procesu. To vSe ma
nezanedbatelny vliv na pracovni pohodu, pracovni vykon a zdravotni stav
zaméstnance.?

K zakladnim povinnostem zaméstnavatell patfi:

= zajisténi odborné zpusobilé osoby k prevenci rizik — kvalifikovaného

bezpecénostniho technika,

= podle zakoniku prace § 101 odst. 1 je zaméstnavatel povinen zajistit

bezpeénost a ochranu zdravi zaméstnancu pfi praci s ohledem na rizika
moZzného ohroZeni jejich Zivota a zdravi, ktera se tykaji vykonu prace,

» zajiSténi Skoleni pro zaméstnance a soustavné vyzadovat a kontrolovat jejich

dodrzovani,

= zajisténi smluvniho lékare, ktery poskytuje pracovné lékafskou sluzbu, fj.

pravidelny dohled na pracovisti z hygienického hlediska, zdravotni prohlidky
zaméstnancu, odborna poradenska &innost,

» vyhledavat soustavné nebezpeéné ¢Cinitele, zjiStovat jejich pfi€iny a zdroje,

» vyhledavat rizika a hodnotit je, pfijimat opatfeni k jejich odstranéni a provadét

opatfeni a vSechny zaméstnance o téchto opatfenich informovat,

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju - Zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. s. 353. ISBN 978-80-7261-168-3.
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= ZzajiSténi, aby zaméstnanci obdrzeli pfed pracovnim vykonem pfiméfené

informace,

» vytvofit vhodnou organizaci BOZP, vcetné zajisténi technickych zafizeni,

napf. jakou je kontrola, zkouska, revize,

= zajisténi osobnich ochrannych pracovnich prostfedkli — chrani

zaméstnance pred riziky, nesmi ohrozZovat jejich zdravi a nesmi branit pfi
vykonu prace a musi spliovat pozadavky, které jsou stanovené zvlastnim
pravnim pfedpisem,

» zajisSténi zaméstnancim poskytnuti prvni pomoci,

» vést dokumentaci o vSech pracovnich urazech (kniha Urazd, zaznamy

0 Urazech), v pfipadé, ze dojde k pracovnimu Urazu, fidi se zaméstnavatel
zakonikem prace § 105 a nafizenim viady €. 494/2001 Sb., kterym se stanovi
zpusob evidence, hlaseni a zasilani zaznamu o urazu.

Zakonik prace (§ 227 - § 235) upravuje zaméstnanecké vztahy tykajici se
odborného rozvoje zaméstnancl. Je ale velice dulezité rozliSovat pojmy, kterymi jsou
zaskoleni a zauceni, odborna praxe absolventii $kol, zvysovani kvalifikace
a prohlubovani kvalifikace.

Povinnosti zaméstnavatele je zaskolit a zaucit v pfipadé, ze do zaméstnani vstoupi
zaméstnanec bez kvalifikace. ZaSkoleni nebo zauceni se povazuje za vykon prace
a nalezi za to zaméstnanci nahrada mzdy nebo platu. Pokud musi zaméstnanec
na zakladé divodl zaméstnavatele pfejit na nové pracovisté nebo na novy druh prace,
je taktéZ povinnosti zaméstnavatele zaskolit a zauCit zaméstnance.

K ziskani praktickych zkuSenosti a dovednosti potfebnych pro vykon prace, mohou
zaméstnavatelé zabezpecit absolventim Skol, konzervatofi, vysSich odbornych $kol
a vysokych skol odbornou praxi. Takova odborna praxe je povazovana za vykon prace
a nalezi za to zaméstnanci mzda nebo plat. %

Zvysovani kvalifikace je zména hodnoty kvalifikace, rozSifeni nebo ziskani
novych informaci. Pokud je podle zaméstnavatele nutné, aby si zaméstnanec zvysil
kvalifikaci nebo dosahl vysSiho stupné vzdélani, musi podstoupit urcitd Skoleni nebo

jiné formy pfipravy, popfipadé i celé studium dané problematiky. Pfi zvySovani

> POVINNOSTI ZAMESTNAVATELE. Povinnosti zaméstnavatele. [online]. ©2014 [cit. 2015-01-09].
Dostupné z: http://www.obezpecnostiprace.cz/.

% JAKUBKA, J., SCHMIED, Z., TRYLC, L. Zé&konik préce 2012: pfevodni mistek k velké novele zakoniku
prace: struény komentar: shrnuti zmén k 1. lednu 2012. 8. aktualiz. vyd. Olomouc: ANAG, 2012, s. 98.
Prace, mzdy, pojisténi. ISBN 978-80-7263-709-6.
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kvalifikace nalezi zaméstnanci pracovni volno a nahrady mzdy &i platu v rozsahu, ktery
je uveden v zakoniku prace v § 232.

Prohlubovanim kvalifikace se rozumi prabézné doplfiovani, kterym se nemeéni
jeji puvodni podstata, a které umoznuje zaméstnanci vykon sjednané prace.
Prohlubovanim kvalifikace je téz jeji udrzovani nebo obnovovani. Aby mohl
zaméstnanec sjednanou praci, kterou mu muze zaméstnavatel opravnéné nafridit,
vykonavat, je jeho povinnosti Uc¢astnit se Skoleni nebo podstupovat jiné formy pfipravy
a studia. Skoleni, studia a jiné formy pfipravy se povaZuji za vykon prace, za ktery
zaméstnanci pfislugi mzda ¢i plat. ¥

Personalni prace vytvari, koriguje a kontroluje pracovni vztahy. Autor Koubek
hovoti o potfebé zdravych pracovnich vztahl pro kazdou organizaci, protoze vyrazné
pfispivaji k jejimu uspéchu. Koubek formuluje nezbytné podminky tvorby zdravych
pracovnich vztahi takto:

a) striktni dodrzovani zakontl, smluv ¢i dohod a pravidel slusného chovani,
respektovani lidskych prav ze strany zaméstnavatele a jeho vedoucich pracovnikd,

b) vedeni zaméstnancu k tomu, aby oni dodrzovali zakony, predpisy stanovené
organizaci a pravidla slusného jednani ke spolupracovnikiim, zakaznikiim a verejnosti,
vytvarfeni kodexu chovani pracovnikl pfi praci i ve volném ¢€ase, nebot pracovnik je
i ve volném Case reprezentantem organizace,

c) respektovani odboru jako partnera zaméstnavatele a vedeni organizace,

d) respektovani zaméstnance jako rovnopravného partnera zaméstnavatele
a vedeni organizace,

e) formulovani a realizace jasné, slusné a spravedlivé politiky ziskavani, vybéru,
hodnoceni, odmérovani, rozmistovani a personalniho rozvoje zaméstnancl,

f) zlepSovani stylu vedeni lidi a zdravé formovani pracovnich tyma,

g) vytvareni a udrzovani pfiznivych pracovnich podminek a BOZP,

h) kladeni ddrazu na formovani osobnosti ¢lovéka ve vzdélavacich aktivitach
organizace,

i) neustalé pecovani o socialni rozvoj zaméstnanct, jejich Zivotni podminky

a pomahani v pfipadé potfeby radou nebo skutkem,

" URBAN, J., STYBLO, J., VYSOKAJOVA, M. Meritum Personalistika. 4. vyd. Praha: Wolters Kluwer CR
(Aspi), 2011. s. 874. ISBN 978-80-7357-627-1.
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j) tvorba Zzadoucich mezilidskych vztahQ organizovanim rldznych aktivit
pro zaméstnance a jejich rodinné pfisludniky, jako jsou napfiklad sportovni, kulturni,
rekreacni aktivity,

k) dasledna prevence v postihovani za jakékoliv projevy diskriminace nebo

preferovani subjektivnich antipatii ¢i sympatii ze strany vedoucich pracovniku. 28

2.3 Psychologické aspekty personalni prace

Slovo motivace ma své "kofeny" v cizim pojmu movere a znamena hybat,
pohybovat. Jde o rdmcova vymezeni pro vnitfni podnéty, ktera vedou k urcité Cinnosti
&i jednani. #

Je to jedna zrozhodujicich cest k fizeni vykonnosti pracovnikll, jako proces
mobilizace energie Clovéka, kdy se zaméfuje jeho chovani na urcity cil. V teorii
motivace jsou dllezité pojmy: hodnota, potfeba, stimul a motiv. Motivy jsou davody,
pohnutky jednani, které maji dvé slozky: energizujici — dodavaji silu a energii jednani
lidi, Fidici — davaji smér jednani. *

Dle Farkové je motivace z psychologického hlediska popisovana jako momenty
v ¢innostech, prozivani, chovani a osobnosti, tedy vSe, co Clovéka nékam pobizi,
sméfuje, ale i to, co mu brani néco vykonat nebo se néjak chovat. Termin motivace
pochazi z latinského slova moveo — hybam se. *’

V souladu s tim je i definice motivace dle terminologického slovniku psychologie
a pfribuznych véd jako ,proces podnécujici aktivitu, vzbuzujici, udrzujici a zamérfujici se

na chovani“, 3

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroj - Zaklady moderni personalistiky. 4. rozS. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. s. 327. ISBN 978-0-7261-168-3.

2 RUZICKA, J., DRAZSKA, E. Motivace pracovniho jednani. Praha: Vysoka $kola ekonomicka, s. 5. ISBN
80-7079-626-X.

% BELOHLAVEK, F. Organizaéni chovani. 1. vyd. Olomouc: Narodni vzdélavaci fond, 1996, s. 170. ISBN
80-85839-09-1.

¥ FARKOVA, M. Viybrané kapitoly z psychologie. 2. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského
Praha, 2008. s. 83. ISBN 978-80-86723-64-8.

% KOHOUTEK, R. TERMINOLOGICKY SLOVNIK PSYCHOLOGIE A VED PRIBUZNYCH. Motivace.
[online]. ©2014 [cit. 2015-01-05] Dostupné z http://www. onlineobchody.com/fff.php?q=slovn%EDKk.
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Idealni a zadouci psychologicka dispozice zaméstnance je pevna vnitfni motivace
vykonavat pracovni ukony svédomité, pfesné, kvalitné v psychické pohodé a s pocitem
sounalezitosti ke smysluplné ¢innosti firmy nebo organizace.

Jsou vSak situace, kdy podnikatelsky subjekt musi sahnout po jiném nastroji
plisobeni na zaméstnance. Je to arsenal prostfedkll stimulace, Cili vnéjSich
instrument(, zpravidla dvou kategorii, znamych jako: "cukr a bi¢". Patfi sem mzda
a odmeény z jedné strany a postihy, pokuty, srazky ze mzdy, odnéti odmén a hrozba
vypovédi ze strany druhé. Nejméné stimulujici je pausalni plat ¢i mzda bez vazby
na pracovni vykon a vysledky. Ukolova mzda stimulujici je. Stimulovat muze také
flexibilni pracovni doba a tfeba pfispévek nebo cela uhrada rodi€ovskych naklad( na
Skolku.

Motivace je sloZity socio-psychologicky proces, a proto existuje mnoho koncepci
spojenych se zkoumanim motivacnich pficin. Mezi nejznaméjsi patfi:

* Maslowova teorie hierarchie potfeb,

* Alderferova teorie tfi kategorii potreb,

* McClellandova teorie potfeby dosahnout Uspéchu,

» Herzbergova teorie dvou faktoru.

Tou nejrozsifenéjSi a mozna i nejlépe prezentovanou zUstava, dle nazoru autora,
Maslowa teorie motivace zamérena na potieby.

Abraham Maslow byl zastancem humanistické psychologie. Vagnerova uvadi,
Ze potfeby usporadal dle jejich navaznosti a dulezitosti a vytvofil tak hierarchickou
logické, Ze nejdfive musime uspokojit zakladni, primarni potfeby a teprve potom,
mulzeme zacit uspokojovat dalsi potfeby, které jsou v poradi.

Maslow délil potfeby na primarni a sekundarni. Do primarnich fadil potfeby, které
zajistuji existenci jedince, potfeby fyziologické a potfebu bezpedi. Sekundarni potfeby
tvofi duSevni stav jedince (laska a ucta) a rozvoj osobnosti (seberealizace). Da se fict,
Ze potfeby jsou samotnou pfirodou odstupnovany. | smér je dan - zdola nahoru.

Zakladnu pyramidy tvofi fyziologické potfeby, Clovék potfebuje, a to zcela

bezpodminec¢né, spat, jist, pit, atd.

% CASTORAL, Z. Zaklady moderniho managementu. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského
Praha, 2009. s. 97-98. ISBN 978-80-86723-76-1.
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Prvni "poschodi" nad zakladnou tvofi potfeby bezpecéi a jistoty, Clovék ma
tendence vyhybat se hrozicimu nebezpeci a chce mit pocit fyzického bezpedi. Pro jeho
spokojenost je velmi dulezita jistota zaméstnanosti nebo jistota v rodiné.

Nasledujici vrstva pyramidy znazorfuje potfebu sounalezitosti, vytvoreni
a dlouhodobé udrzeni vztah(, potfebu zaclenéni, potfebu lasky.

Predposledni ¢asti pyramidy je uznani a ucta. Hodnotu sebe samého si ¢loveék
vytvaFi z uznani, které se mu dostava. Sebehodnocenim vrcholi sebelcta. Na Spi¢ce
pyramidy je potfeba seberealizace. Naplnéni vlastnich cild a sn(, stat se tim, kym
jsem chtél byt a kym touzim byt.

Maslow se nesmazatelné zapsal do déjin védy jako autor, dnes jiz klasického
znazornéni hierarchie lidskych potfeb jako pyramidy (viz obr. 1).

Obrazek vypovida, ze k vyS8Sim potfebam je mozné dojit pouze po uspokojeni

potieb nizsich. **

Obrazek 1: Maslowova pyramida potfeb

Potfeba
seberealizace

Potreba uznani a Gcty

Potfeba sounalezitosti

Potieba bezpeéi a jistoty

Zdroj *°

Na obrazku 1 je ukazka grafického znazornéni péti vrstev pyramidy tak, jak o ni
piSe Maslow.
V doplnéni rdznorodosti moznych pohledd na motivaci, a k tomu navic s vazbou

na pribuznou psychologickou kategorii stimultl, autor Razi¢ka prezentuje motiv jako

3 VAGNEROVA, M. Zaklady psychologie. 1. vyd., tfeti dotisk, Praha: Karolinum, 2007. s. 172. ISBN 978-
80-246-0841-9.
% Maslowova pyramida potfeb. [online]. ©2011 - 2015 Petr Franék [cit. 2015-01-05] Dostupné

z http://www. filosofie-uspechu.cz/jak-motivovat-zamestnance/maslowova_pyramida/
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vnitini pohnutku — jako impuls jednani jedince, kdy stimul je charakterizovan jako

vnéjsi pobidka — incentiv, ten ma dany motiv ¢lovéku vstipit & utlumit.>

2.4 Nastroje a metody formovani a stimulace a motivace zaméstnanct

Soucastmi personalni politiky jsou rovnéz zaméstnanecké vyhody, jak jiz bylo
zminéno, ve formé odmén, které nejsou vazany k vykonu pracovnika, a které
organizace poskytuje za to, Ze je dotyCny pracovnik pravé jejim zaméstnancem.
Zaméstnanecké vyhody je mozné poskytovat ploSné vSem zaméstnancim nebo se
mohou vazat na funkci, postaveni, dobu zaméstnani v organizaci nebo na zasluhy
zaméstnance. Tato zvyhodnéni byvaiji téZ predmétem kolektivniho vyjednavani.*

Michael Amstrong jako nejCastéji nabizené typy zaméstnaneckych vyhod uvadi
tyto:

a) penzijni systémy,

b) osobni jistoty — nemocenské, zdravotni, Urazové a zivotni pojisténi,

c¢) finanéni vypomoc - slevy na zbozi vyrabéné podnikem, slevy na sluzby
poskytované podnikem, pujcky, vypomoc pfi koupi domu, pomoc pfi stéhovani,

d) osobni potieby — potieby, které jsou ve vztahu mezi praci a domacnosti, napfiklad
dovolena na zotavenou, péc€e o déti (jesle, matefské Skoly), pferuseni kariéry (obdobi,
kdy zaméstnanec nastupuje na rodi¢ovskou dovolenou nebo studium a poté se vraci
zpét do zaméstnani), outplacement (pé€e o zaméstnance, ktefi odchazeji do dichodu),
finan&ni a osobni poradenstvi, rekreaéni zafizeni atd.,

e) podnikové automobily a pohonné hmoty — osobni auto, benzinové karty apod.,

f) jiné vyhody — stravovani za zvyhodnénou cenu/obgerstveni na pracovisti (voda,
kava, Caj, prodejni automaty zdarma), pfiplatky na oSaceni, notebook, diafe, zdravotni
péce.®

Pravé rozmanitost a flexibilita personalni politiky "v terénu" dokazuje, Ze rozsah

zameéstnaneckych vyhod muze byt jeSté SirSi a bohatsi.

% RUZICKA, J., DRAZSKA, E. Motivace pracovniho jednani. Praha: Vysoka $kola ekonomicka, 2009. s.
70-71. ISBN 80-7079-626-X.

37 CEJTHAMR, V., DEDINA, J. Management a organizacni chovani. 2. aktualiz. a roz$. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2010. s. 238. ISBN 978-80-247-3348-7.

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroju. Nejnovéjsi trendy a postupy - 10. vyd. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007. s. 595. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Mlze se dotykat sluzeb vyuzivani volného &asu, zlepSovani zivotnich podminek
zaméstnancu, poskytovani poradenskych sluzeb a programd udrzovani kontaktl se
Zzenami na matefské dovolené, pfispévkl na bydleni, matefskych Skolek, pujcek, péce
o0 byvalé zaméstnance - dlchodce pomoc v ur€itych Zzivotnich situacich, jako je
napfiklad umrti v rodiné, snatek, narozeni ditéte, stéhovani, nehoda atd. Ze strany
zaméstnavatele mohou byt poskytnuty zvyhodnéné pUljcky se snizenym urokem nebo
zcela bezuro¢né pujcky na bytové ucely nebo k pfeklenuti tizivé financni situace.
Pfi feSeni bytové situace zaméstnavatel ma moznost vypomoci svym zaméstnancim
téZ poskytnutim podnikovych byti nebo ubytoven. *

Pozornost organizaci dnes se nesoustfeduje jenom na pracovni prostiedi,
ale i na obytné a pfirodni prostfedi v zazemi a okoli organizace. Firmy se podileji na
raznych upravach okoli, sponzoruji tvorbu a udrzbu vefejné zelené, estetickych prvki
(fontany, sochy), objekty ob&anské vybavenosti, poskytuji obcim parkova a pouliéni
zafizeni nebo na né alespon pfispivaji (lavicky, ¢ekarny na zastavkach, odpadkové
koSe apod.) a hlavné se snazi poskytnout pracovnikim takové prostiedi, v némz se
budou citit pfijemné a kde by se jim snadnéji obnovovali pracovni schopnosti. 4°

VySe zminéné ma téz pfimou souvislost s problematikou CSR (Corporate Social
Responsibility - spoleCenska odpovédnost firem).

Do moderniho sociologického a ekonomického slovniku vedle zaméstnanecky
vyhod se dostal nové pojem benefit. U benefitd se hovofi o penézitych nebo
nepenézitych vyhodach, jako o odménach nad ramec sjednané mzdy. Autor se
domniva, ze benefity plni spiSe ulohu stimulujicich faktorl, které v zapéti mohou
formovat motivujici jednani zaméstnance, pevnéjsi loajalitu k zaméstnavateli.

.<Loajalita je vzajemny vztah, néco jako duvéra za duvéru. Je to ctnost, k niz se
Clovék zavazuje jednostranné a sam. KdyZ ji poskytujeme, pfirozené ocekavame,
Ze bude opétovana. Neni to tedy jen vyménny vztah jako néco za néco. Loajalita je
v podstaté dvoji. Jedna obecnéjsi, vuci mraviim, zvykam & moralnimu pravu, a druha

specialni, viiéi urdité spoleénosti nebo osobé.“*’

% URBAN, J., STYBLO, J., VYSOKAJOVA, M. Meritum Personalistika. 4. vyd. Praha: Wolters Kluwer CR
(Aspi), 2011. s. 875. ISBN 978-80-7357-627-1.

‘0 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju - Zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007. s. 360. ISBN 978-80-7261-168-3.

4 NEMCOVA, M. Jak se stat tispésnou Zenou. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2006. s. 79. ISBN 80-247-
1597-X.
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Némcova uprednostiuje termin loajalita, zatimco jind autorka, Kocianova, vychazi
z oddanosti. Oddanost i loajalita jsou synonyma, slova stejného vyznamu.

,0ddanost se vztahuje k mife vazby a loajality pracovnika k podniku. Oddanost
reprezentuje identifikaci s cili a hodnotami organizace, touhu nalezet k organizaci
a ochotu vyvijet usili v jejim zajmu.“*

Pfedem avizované a nabizené benefity firmu velice zvyhodnuji, dodavaji atraktivitu,
zvySuji konkurenceschopnost. Mezi nejoblibenéjSi patfi sluzebni telefon, notebook,
automobil, pFispévky na stravovani, pfedevdim ve formé& stravenek. Casté jsou
pfispévky na rekreaci, jak tuzemskou, tak i zahraniéni, jez plati mnohdy i pro rodinné
prislusniky zaméstnancl. Znamé jsou také prispévky na sportovni a kulturni vyziti,
penzijni pfipojisténi, soukromé zivotni pojisténi. A v neposledni fadé mohou
zaméstnanci ziskat dovolenou navic, moznost pracovat z domova, pfispévky
na dopravu, pruznou pracovni dobu, mzdu navic, napfiklad pfed letni dovolenou nebo
na vanoce, dale pljéky zaméstnanctim atd.*

Je nutné podotknout, Ze ve vedeni nékterych firem a organizaci existuji nazory,
Ze "vnéjsi motivaci" je napf. hmotna odména ve formé zvysSeni platu, socialni vyhody,
podpora, pochvala, ale také tresty. V tom pfipadé by ale v psychologickych faktorech
chovani Clovéka jiz nezbylo misto pro stimuly.

LFiremni kultura se vytvari nejprve v myslich zakladatel( firmy, ktefi kromé své
pfedstavy o budoucim podniku (vize), tucelu jeho fungovani (mise) a zplsobech, jak
dosahnout podnikatelského uspéchu (strategie a cile), prinaSeji také své zakladni
pfedstavy a ocekavani o tom, jak bude firma fungovat z hlediska vztah( mezi lidmi
navzajem a vztah( k praci, k organizaci a ke spolec¢nosti (vlastnikum, dodavatelim,
zakaznikum a ,komunité®). V daldim vyvoji pak firemni kultura mimo jiné pomaha
novym pracovnikiim zvladat pripadné problémy s adaptaci (prizptisobeni se prostredi
a praci) a integraci (zacleriovanim do organizace a prijimanim jejich cilt za své). Od
vSech zaméstnanc( se o¢ekava, Zze budou firemni kulturu respektovat, ztotozni se s ni

a budou jednat v souladu s jejimi zasadami.“**

“2 KOCIANOVA, R. Personélni ¢innosti a metody personalni prace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010.
s. 22. ISBN 978-80-247-2497-3.

3 MACHACEK, |. Zaméstnanecké benefity. Prakticka pomicka jejich dariového feSeni. 1. vyd. Praha: C.
H. Beck, 2010. s. 11. ISBN 978-80-7400-301-1.

* TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 133-134.
ISBN 80-247-0405-6.
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Pro rozvoj firemni kultury je dulezité, aby manazefi organizace umoznili
zaméstnancum participovat na vedeni, také, aby zaijistili celkové dobrou informovanost
zaméstnancu, sdileni firemnich vizi, hodnot, poslani, motivaci a sounélezitost
zaméstnanc( s firmou.*®

Znameé jsou i dalSi definice. Bartak definuje firemni kulturu jako: ,,...souhrn relativné
trvalych (¢i dlouhodobé udrzovanych a rozvijenych) predstav, pfistupti a hodnot
sdilenych ve firmé.“*

LKultura firmy umoZznuje identifikovat, usmérriovat, kultivovat, uvolriovat a dale rozvijet
potencial zaméstnanct.“*

Kvalitni firemni komunikace je nesmirné dulezitd pro samotné byti firmy,
pro dobrou spolupraci vsech lidi ve firmé, zaroven ukazuje na stupen Urovné podnikové
kultury a znamena téz silnou konkurenéni vyhodu.

Jinak se diva na firemni kulturu E. H. Schein, ktery ji podklada za ,...vzorec
sdilenych zakladnich predpokladd, které si skupina osvojila pri feSeni problém( externi
adaptace a interni integrace a které se natolik osvédcily, Ze jsou povaZovany za platné
a jsou prfedavany novym clenim organizace jako zpusob vnimani, mySleni a citéni,
ktery je ve vztahu k témto problémim spravny*. *®

Uspéch firmy a spokojeni klienti jsou cilem kazdého podnikatele, stejné tak by to
mél byt cil kazdého feditele ve statnim podniku. Prvotni podminkou pro naplnéni téchto
cili jsou ale spokojeni a informovani zaméstnanci. Proto interni komunikace je
rozhodujici pro vznik a trvani loajality a motivace zaméstnancu. Veskeré externi
informace ze spoleCnosti musi byt doruCeny rovnéz vSem zaméstnancim, a to
s Casovym predstihem nebo soucasné. Kazdy zaméstnanec se podili na tvorbé
spoleenské image a povésti firmy vice ¢i méné také prostfednictvim své obCanské
angazovanosti, své rodiny, pfibuznych, pfatel, sousedd. Ne kazdy zaméstnavatel se
mlze pochlubit spokojenymi zaméstnanci. Dovednost docilit spokojenych

zameéstnancu by mél mit kazdy manazer.

*S BARTAK, J. Skryté bohatstvi firmy. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, 2006. s. 77. ISBN 80-868-5117-6.

S BARTAK, J. Skryté bohatstvi firmy. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, 2006. s. 77. ISBN 80-868-5117-6.

*" BARTAK, J. Skryté bohatstvi firmy. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, 2006. s. 80. ISBN 80-868-5117-6.

“8 SCHEIN, E. H. In: LUKASOVA, R. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cili k vy$8i vykonnosti
podniku. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 22. ISBN 80-247-0648-2.
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2.5 Manazerska dovednost a rozvoj osobnosti

Jedna se prfedevSim o manazerské dovednosti, které se poji s personalni €innosti.
Jinymi slovy, manazer pracuje s lidmi, ziskava pro praci v organizaci takové
pracovniky, o kterych je pfesvédc€en, ze budou firmé prospésni, ze budou pfinosem.
Pokud pracovniky ziska, musi je zaroveni umét téz udrzet, motivovat, aby zUstali.
Casto se hovofi o personalnim marketingu, coZ ,... je termin, ktery se obvykle
pouziva jako terminovy novotvar pro ziskavani pracovnikt, kdy se k usnadnéni tohoto
ziskavani uziva nékterého z marketingovych postupd. To je vSak jen diléi pohled na
personalni marketing. Je tfeba upozornit na to, Ze potfeba pracovniki a tim i potfeba
ziskavani pracovnik( zavisi mimo jiné na tom, jak vypada intenzita odchod(
pracovnik( z organizaci, Cili Groven fluktuace. Ziskavani pracovnik( a usili o stabilizaci
pracovnik( jsou tedy spojité nadoby ovliviujici formovani personalu organizace.
A personalni marketing je pravé nastrojem tohoto formovani, a to nejen z hlediska
ziskavani pracovniku, ale také z hlediska jejich stabilizace v organizaci.“ *°

Je zfejmé, Ze Cinnosti v oblasti personalni prace jsou velice naro¢né a vyzaduji
dobfe pfipravené a kompetentni manaZzery. Jejich rozvoj a zvySovani kompetentnosti je
zajisté mozné docilit pomoci procesu celozivotniho vzdélavani. Je dulezité si uvédomit,
Ze praveé klicové kompetence ziskavaji manzefi v ramci vzdélavacich aktivit.

Uspé&sny manazer se rodi, vyristd nebo je vy$kolen a vycviéen? Plati i tady
dimenze talentu, nadani, vrozené predispozice? Samoziejmé, ze manazer nebo
vedouci pracovnik by mél byt odolnéjsi vici stresu a pracovni zatézi nez fadovy
pracovnik.

,Nadprumérny pracovnik, manazer nebo lidr, vznika kombinaci vrozenych
pfedpokladt, spravnym podchycenim viastnosti v mladi a jejich naslednym rozvojem
v Zivoté. Ne vSechny .talenty” opravdu dospély tam, kam mohly. Mnohokrat dokaze
i zvySené usili ¢lovéka pfekonat prvotni handicap ve smyslu nepfitomnosti viastnosti.
Vystizné to vyjadfuji sportovci: ,Uspéch, to je 10 % talentu a 90 % dfiny“ Mozna
v oblasti managementu bude pomér jiny, ale vzZdy bude kombinaci téchto dvou

zékladnich predpokladi: viastnosti a praktik.“*

9 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2006. s. 150. ISBN 80-7261-033-3.

%0 KUBES, M., SPILLEROVA, D., KURNICKY, R. ManaZerské kompetence: Zptisobilosti vyjimeénych
manaZzert. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 73. ISBN 80- 247- 0698- 9.
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Oblast vzdélavani manazerG zahrnuje, kromé rozvoje, jesté dalSi pojem. Tim je
vycvik manazer(l neboli management training. Je specifickou a kratkodobégjsi casti
procesu uceni. BEhem ni si manazefi osvojuji dovednosti pro dosazeni lepSiho vykonu
své prace. Ktémto vycvikim patfi programy komunika¢nich dovednosti €i odborné
seminare s rliznym zamérem, které se nezfidka zamétuji na finanéni planovani nebo
marketing.”’
personalni strategii, politiku a praxi, které pomohou rozvoji zaméstnancl a jejich
vzajemnych vztahl s managementem. Personalisté by méli dohlizet na vytvareni
optimalnich podminek pro praci ve firmé, pro rozvoj a vyuziti lidského potencialu
a schopnosti v8ech ve prospéch jednotlivce i firmy.*?

L,Formovani pracovnich schopnosti v modernich systémech personalniho Fizeni
pfekracuje hranice Uzce odborné kvalifikace a stale vice zahrnuje i formovani
socialnich dovednosti, formovani osobnosti, viastnosti a schopnosti, které hraji
vyznamnou roli v mezilidskych vztazich, ovliviuji chovani, védomi a motivaci
pracovnika a ovlivriuji tak individuéini a kolektivni pracovni vykon.“>

Ridit firmu v dnedni dobé& je nesmirn& naroéné. Kazda chyba pfi rozhodovani mize
byt osudovou. Manazer by mél oplyvat téZ schopnostmi objektivné posuzovat druhé.
To ovSem zalezi na znalostech a zkuSenostech kazdého. Pro formovani dojmu
o druhych je dulezitd uroven vnimani, tudiz kvalita pozorovatele. ,K pfedpokladim
pro vytvareni pfimérenych obraz( o druhych patfi:

* interpersonalni citlivost (senzitivita),

* dovednosti ziskané minulymi zkusenostmi,

* socialni inteligence,

* dobry vztah k sobé,

* emocionalni stabilita,

« schopnost udrzet si objektivitu a odstup od pozorovaného.“>*

51 FOLWARCZNA, I. Rozvoj a vzdélavani manazert. Praha: Grada Publishing, 2010. s. 28. ISBN 978- 80-
247- 3067-7.

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojt. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 65. ISBN 80- 2470-
469-2.

% GREGAR, A. Rizeni lidskych zdrojii. 2. vyd. Zlin: Univerzita Tomase Bati, 2008. s. 64. ISBN 978-80-
7318-685-2.
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Moudry manazer by mél naslouchat svym podfizenym, jejich nazordm
a pozadavkim, diskutovat s nimi. Vice si tak mize upevnit svu pfirozenou autoritu.
K tomu je zapotfebi, aby pracoval tvrdé na své osobnosti. Mél by také védét, co chce,
mél by si umét srovnat své hodnoty a stanovit priority. Zraly jedinec rozhodné dba
na svUj celkovy osobni rozvoj, ke kterému patfi sebevzdélani, tvofivost, vile, harmonie.
Jde o urgitou integraci v projevovani se sebe sama. *°

K nejpfihodnéjSim aktivitam pro uplatnéni pozorovani podfizenych pfi diskuzich
jsou pracovni porady. Béhem nich by mél manazer podporovat hlavné
brainstorming, pfi kterém zpravidla dochazi téz k vétSimu ,vtazeni pfitomnych
do neformalniho tvofivého ovzdusi, kdy jde pfedevSim o zaznamenani co nejvétsiho
mnozstvi riznych namétd, které nejsou kritizovany, ba ani pfipominkovany ze strany
ostatnich zu€astnénych.

Hlavnim smyslem brainstormingu je tedy vyprodukovat co nejvice napadu
a az v dalsi fazi potom posoudit jejich uzite€nost. Rozhodné to neni metoda, ktera
zajistuje uplné dofeSeni daného problému. Naopak, brainstorming podporuje rozvoj
mysSlenek a znasobuje mnozstvi potencialnich feSeni nastinéné problematiky. DUlezita
je i ta skute€nost, ze v pribé&hu brainstormingu maji zaméstnanci absolutni volnost
VvV projevu nazoru, nejsou tlaceni do jakychkoliv rozhodnuti z pozice nadfizenych.

Jako jeden z nezadoucich negativnich dopadi manazerské praxe je dnes velmi
frekventovany syndrom vyhofeni (burnout). Je to stav emocniho a télesného
vyc€erpani, které je spojeno jesté se ztratou zajmu o praci a s neddvérou k druhym, kdy
previada hluboky pocit vlastniho selhani. Aby ktakovym stavim u manazera
nedochazelo, je tfeba se branit, pfedchazet jim. Souasné s posilovanim fyzické
zdatnosti a psychické odolnosti patfi k nejucinnéjSim metodam obrany proti vyhofeni
neustalé dopliovani informaci, znalosti a ziskavani novych dovednosti v ramci

celozivotniho uceni.

* TRPISOVSKA, D., VACINOVA, M. Socialni psychologie. 1. vyd. Praha: Universita Jana Amose
Komenského Praha, 2007. s. 79. ISBN 978-80-86723-30-3.

% NYTROVA, 0., PIKALKOVA, M. Etika a logika v komunikaci. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského Praha, 2007. s. 282. ISBN 978-80-86723-45-7.
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3 CELOZIVOTNIi VZDELAVANiI A PERSONALNI PRACE

Vzdélavani je dnes procesem celozivotnim a do personalniho Fizeni se promita

Zda bude organizace uspésna, je stale vice ovlivhovano jeji schopnosti zvySovat
svou vykonnost prostfednictvim uceni. Spole€nost by méla mit vizi, strategii a fizeni by
mélo ve firmé probihat pomoci procesu s orientaci na zakaznika. Stavét by se mélo
hlavné na motivaci, znalostech, participaci a spolupréaci. *®

Bartak zdarazhuje, ze vzdélavani je: ,...planovita &innost, kterd ma jednotlivci nebo
skupiné vzdélavanych pomoci dosahnout pozadované zpusobilosti, naucit se délat
spravné véci spravné a vyuzivat osvojenych znalosti a dovednosti v praxi.“*”

Podle Forsytha je rozvoj pracovnika, mini se tim vSechny formy vzdélavani, vzdy
motivacni. Jde o Ccinnost, ktera ma dvoji smysl. Pokud rozvijime dovednosti
pracovniku, je to uzite€né jak pro organizaci, tak i pro jednotlivce; dochazi k posileni
vysledkl i motivace zaroven. Z pohledu manazera se déli tato metodika na dvé
kategorie: mentorovani jednotlivce a skupinovy rozvoj.

Vzdélavani pracovnikl je soucasti personalni Cinnosti, ktera je bohuzel Casto
opomijena a podcerfiovana. Stava se také, ze v pripadé nutnych finanénich uUspor
v organizaci je pravé polozka na vzdélavani jednou z nej¢astéji Skrtanych.

Je nutné zminit, Ze vzdélavani, jez patfi mezi personalni Cinnosti, by mélo byt
zamérfeno pfedevsim na:

e pfizplsobovani pracovnich schopnosti pracovniki ménicim se pozadavkim
pracovniho mista, prohlubovani schopnosti, jedna se o tzv. dosSkolovani, které
je tradiénim a cCasto tim nejpodstatnéjS§im ukolem vzdélavani zaméstnanct
Vv organizaci,

e zvySovani pouzitelnosti pracovnikd tak, aby alespon z&asti zvladali znalosti a
dovednosti potfebné k vykonavani dalSich ¢innosti na jinych pracovnich

mistech; dochazi tak k rozSifovani pracovnich schopnosti,

%6 BARTAK, J. Od znalosti k inovacim, 1. vyd. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. s. 32. ISBN 978-80-
87197-03-5.

" BARTAK, J. Vzdélavani ve firmé. Praha: Alfa Publishing, 2007. s. 11. ISBN 80-86851-68-0.

8 FORSYTH, P. Jak motivovat svuj tym. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2009. s. 71. ISBN 978-80-247-
2128-6.
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e Usili o rozSifovani pracovnich schopnosti, které usnadnuje kvalifikacni procesy

v organizaci, t. zn. rekvalifikace v zajmu organizace. *°

3.1 Metody, formy vzdélavani a rozvoje zaméstnanctu

Metoda je chapana jako cesta nebo postup, ale vzdy sméfujici k cili. Ve vzdélavani
dospélych se jedna o systém, ktery je koordinovany a cilevédomé fizeny, ktery
ovliviiuje vyu€ovaci &innost lektora a u€eni posluchaci. Vede k aktivnimu osvojovani
obsahu uciva a k dosazeni ciltl ve vzdélavani.

Pfi urCovani metod ve vzdélavani dospélych se opirame o zajmy a potfeby
Ucastnikd, o jejich hodnotové orientace, psychologické zvlastnosti, socialné-profesni
postaveni, o jejich pracovni a Zivotni zku§enosti, Zivotni zplisob a schopnost ugit se.

Metody v ramci vzdélavani a rozvoje pracovnikl je tudiz mozné tfidit razné.
Dusledné ¢Elenéni do ¢&tyf hlavnich skupin nachazime u Bartaka. Zde je uveden jejich
piehled.

* Metody poznavani. K nim patfi:

a. metody empirické; sbér dat a pozorovani, aktivni naslouchani, vedeni
rozhovoru, diskuse, experimentu, posuzovani, terénniho a orientacniho
vyzkumu.

b. metody teoretické (vysvétluji realitu, ale bezprostfedné ji neodrazeji);
pojem, soud, dlikaz, Usudek, zakony logického mysleni, logicka analyza,
metody dedukce a abstrakce.

c. metody hypotetické (lektor pracuje s domnénkami, hypotézami);
hypoteticka analyza, metoda analogie.

* Metody osvojovani reality. Déli se na metody:

a. rozumového pusobeni,

b. citového plsobeni,

c. ovliviiovani autoritou osobnosti.

* Metody je mozné tfidit na zakladé didaktiky. Patfi mezi né:

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2006. s. 156. ISBN 80-7261-033-3.

® BARTAK, J. Aktualni problémy vzdélavani a rozvoje zaméstnancu. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana

Amose Komenského Praha, 2015. s. 45. ISBN 978-80-7452-113-3.
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metody monologické,
dialogické,

skupinovy rozhovor,

metody problémové,
argumentace,

metody s fixovanymi vysledky,

metody zprostredkované,

SQ@ ™o Q0 50

metody kombinované,

-~

srovnavaci aj.
* Metody zaméfené na zmény. K nim patfi hlavné:
a. metody aktivizacni,
b. metody tviréciho mysleni a FeSeni problémii,
c. komplexni pfistup k metodam rozvijeni tvofivého mysleni. ®
Vzhledem ktomu, Ze v pfedklddané praci je vénovana pozornost vzdélavani
arozvoji zaméstnancu, soustfedime se na metody, jez jsou pouzivany jak

na pracovisti, tak i mimo né.

A. Metody, které jsou pouzivané prfimo na pracovisti:

Kouéink. Rozumime jim dlouhodobou komplexni péci o pracovnika, kdy jsou brany
do uvahy jeho cile, oCekavani a jejich realizace v zivoté jak osobnim, tak i profesnim.
Koucovani je mozné chapat jako urcité nasmérovavani. Tato metoda je velmi oblibena
mezi manazery.

Mentoring chapeme jako proces soustavné podpory nezkuseného pracovnika témi
zkuSenéjSimi, ktefi jsou specialné vyskoleni pro tuto c€innost. Méné zkuSenému
pracovnikovi radi a neustale ho podporuji. Tim jej zaroven i vzdélavaji a pomahaji
Vv jeho rozvoji.

Obé zminéné metody patfi mezi moderni a pomérné ¢asto vyuzivané.

K dalSim metodam patfi:
- stinovani, - rotace prace, - povéreni ukoly, - asistence,
- instruktdz pfi vykonu prace — pfi uvadéni novych zaméstnancl nebo

pfi zavadéni novych technologii, vyrobku apod.,

8 BARTAK, J. Aktualni problémy vzdélavani a rozvoje zaméstnancu. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana
Amose Komenského Praha, 2015. s. 46 - 74. ISBN 978-80-7452-113-3.
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- pracovni porady — nejznamnéjsi a nejrozsifenéjsi metoda,

- brainstorming — vyuZivany v sou€asnosti stale vice pravé pfi poradach.

Metody vzdélavani, které se pouZivaji na pracovisti, maji mnoho vyhod. Jde
pfedevSim o usporu Casu, al také o nizSi naklady. Zaroven se zaméstnanci, jelikoz
dobfe znaiji své pracovni prostfedi, mohou citit celkové lépe, tudiZ i spoluprace v ramci

vzdélavaci aktivity mize byt obostranné efektivné;si.

B. Metody, které jsou pouzivané zpravidla mimo pracovisté:
- klasicka prednaska s lektorem, - demonstrovani,
- Assessment Centre - Casto vyuzivaji pfedevSim personalni agentury,
- team building — metoda se vyuziva hlavné za ucelem stmeleni tymu,
- pripadové studie, - hrani roli, - workshop, - simulace

- Development Centre, - outdoorové aktivity, - brainstorming. ®

Formy chapeme jako soubory opatfeni, s jejichz pomoci je realizovana vzdélavaci
aktivita. Poji je prostfedi, ve kterém vzdélavaci akce probiha, dale Cas, ktery je
pro danou aktivitu vy€lenén. Pro vymezeni forem vzdélavani je nutné védét, zda se
jedna o akci s lektorem a posluchaci nebo s pomlckami a technikou. DUlezité je si
uvédomit, Ze jednotlivé formy mohou byt realizovany nejriznéjSimi metodami.
Prakticky pro kazdou formu je mozné vytvofit vlastni metodiku. Tim mame na mysli
cely komplex pouzitelnych metod. %

LFiremni neboli podnikové vzdélavani zahrnuje:

v’ vzdélavani v ramci adaptacniho procesu a pfipravu pracovnikt k pracovni

¢innosti (orientace);

v’ prohlubovani kvalifikace (do$kolovani) — pokracovani odborné pfipravy

v oboru, ve kterém C¢lovék pracuje na svém pracovnim misté; rekvalifikaci
(pfeSkolovani) — jde o takové formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka, které
sméruje k osvojeni si nového povolani, mize byt plna nebo castecna;

v’ profesni rehabilitaci — opétovné zarazeni osob, kterym jejich stavajici zdravotni

stav brani trvale nebo dlouhodobé vykonavat dosavadni praci;

62 BARTAK, J. Od znalosti k inovacim. 1. vyd. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. s. 55. ISBN 978-80-
87197-03-5.

8 BARTAK, J. Aktuéini problémy vzdélavani a rozvoje zaméstnancd. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana
Amose Komenského Praha, 2015. s. 125 - 74. ISBN 978-80-7452-113-3.
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v zvy$ovani kvalifikace (oblast rozvoje).” **

Pfiblizime si mentoring a kauc€ink, coz jsou moderni metody vzdélavani a vyraznym
zplUsobem se podileji na rozvoji osobnosti.
.,Mentoring je proces pouZzivajici specialné vybranych a Skolenych jedinct, ktefi vedou
pracovnika a poskytuji pragmatické rady a soustavnou podporu, CimZz pomahaji
pfivzdélavani a rozvoji pracovnika nebo pracovniki, ktefi jsou jim pridéleni.
Clutterbuckdefinoval mentoring jako  pfilezitostnou pomoc jednoho Elovéka jinému
pfi uskuteériovani vyznamnych zmén ve znalostech, v praci nebo mysleni.” Hirsh
a Carter fikaji, Ze mentor pripravuje lidi k tomu, aby v budoucnu pracovali lépe,
a pfipravuje jei pro narocnéjsi a vétsi zélezitosti, tj. postup v kariére.“ ®°
Pro koho mize byt mentoring na pracovisti vyuzitelny?

v" Pro nové pfijatého zaméstnance.

v' Pro zaméstnance po navratu z rodi¢ovské nebo matefské dovolené.

v" Pro zaméstnance méniciho pracovni pozici.

v" Pro zaméstnance méniciho plsobisté v ramci organizace.

Mlady jedinec vstupuje do profesniho zivota. Kdo ma byt "kmotrem" tohoto vstupu?
.V profesnim zivoté a na pocatku socializace pracovnika je patron, ktery ho uvadi
do zakladnich vztahd, posléze kouc, event. mentor, ktefi spolecné se zaméstnancem
odhaluji jeho moznosti a pomahaji mu zformovat jeho osobni cile, moznosti i cesty
k jejich dosaZeni. Proces socializace v profesnim prostfedi usnadriuje zejména
patronat, koudovani, event. mentoring.

V odborné literatufe je mnoho rldznych pohledd a nazori na definici koucinku.
Jedna z definic zakladatele koucinku Johna Whitmora zni:
~Jak néco délame, je z hlediska koucovani stejné dulezité, jako to, co délame -
koucovani. Koucovani pfinasi vysledky zejména proto, Ze vytvafi mezi kouéem
a koucovanym vztah, vnémz je kou¢ koucovanému oporou, a pouzZiva specifické

prostiredky a styl komunikace. Koucovany sam, s pomoci kouce, zjiStuje fakta o

® BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010. s. 17. ISBN 978-80-247-
2914-5.

% CLUTTERBUCK, D. (2004), W. HIRSH, A. CARTER. (2002): In: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych
zdroju. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 468. ISBN 978-80-247-1407-3.

% BARTAK, J. Skryté bohatstvi firmy. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing. 2006. s. 42. ISBN 80-86851-17-6.
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skuteCnosti a uvédomuje si realitu takovou, jaka je. Prvorady je samoziejmé cil, kterym

je lepsi vykon. To, co nés zajima, je, jak tohoto cile co nejlépe dosahnout.“®’

PFi vybéru kouce velkou roli hraje jeho akreditace. V CR je nékolik aktivnich
profesnich organizaci koudtl se svymi akreditaénimi systémy. CAKO (Ceska asociace

kou&l) je nejdéle pusobici organizaci, sdruzujici profesionalni kouge v CR.

3.2 Vzdélavaci cile, zpétna vazba a hodnoceni

V souvislosti s navrhovanim vzdélavaciho programu je nutné si uvédomit, ze ten
mulze byt chapan jako proces pfipravy ke splnéni pozadavkl vzdélavani a rozvoje
zaméstnancu. Proto je doporuceno zaméfit efektivni navrh programu na pracovni
vykonnost, nikoli na obsah nebo na preferovani nékoho z tymu lektor(.®®

Pfed vypracovanim vzdélavaciho programu je nutné nejprve zjistit a ovéfit,
podrobné analyzovat, co vlastné potfebuji zaméstnaci pro zefektivnéni své pracovni
cinnosti. Zaroven je zapotifebi dUsledné specifikovat oCekavani a moznosti
zaméstnavatele, téZz prekazky a nedostatky pro zvySeni pracovniho vykonu
zaméstnancd. V ramci rozhodovaciho procesu o vzdélavani se cCasto uvadéji
minimalné dvé podminky.

.Podminka 1: Vzdélavani je nejefektivnéj§im a nejvhodnéjs§im zpisobem, jakym Ize
prekonat souéasny nebo oCekavany pokles vykonu. Nebo v pfipadé, Ze vSechno bézi
podle oCekavani, bude mit vzdélavaci akce za nasledek dosazeni stanovenych cil(
cestou ekonomicCtéjsi, umoznujici, aby zdroje mohly byt vyuzity pro alternativni
organizacni cile.

Podminka 2: Soucasné a budouci pracovni cile jsou jasné propojeny
s podnikovymi cili organizace. Tato podminka podtrhuje fakt, Ze je-li zaméstnani
nadbytecné nebo, je-li napriklad planovano zruseni daného pracovniho mista, pak neni

nutné fesit dany problém vzdélavanim.* *°

8 WHITMORE, J. Koucovani: Rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti. Metoda transparentniho

koucovani. 3. vyd. Praha: Management Press, 2011. s. 19. ISBN 978-80-7261-209-3.

68 PROKOPENKO, J., KUBR, M. a kol. Vzdélavani a rozvoj manazZerd. Praha: Grada Publishing, NVF a
PHARE, 1996. s. 131. ISBN 80-7169-250-6.

% BARTONKOVA H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010. s. 130. ISBN 978-80-
247-2914-5.
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Pro urCovani vzdélavacich potfeb je dullezité mit k dispozici jasna pravidla
a pfijatelny zpasob strukturovani nejdilezitéjSich potfeb vzdélavani a rozvoje
zaméstnancu. Tim se snizi moznost neshod a dohadovani, o jaké potfeby vlastné
usiluieme. Je zcela evidentni, Ze vzdélavani je nutné orientovat na vykonnost
a vysledky. "

Bez dobrfe fungujici zpétné vazby se zadny fidici a organizaCni proces obejit
nemuize. Vzdélavaci ¢innost je na tom stejné. Je nutné usilovat o to, aby pro ucastniky
Skoleni a vzdélavaci pfipravy byly tyto aktivity stale a trvale atraktivni, aby organizatofi
akce védéli, jaky dopad, ale hlavné jaky efekt kazda vzdélavaci akce méla a co
z tohoto zjiSténi Ize vyuZit pro zdokonaleni akci v budoucnu.

Vzdélavaci program ve svém navrhu musi obsahovat i zajisténi logistiky vzdélavaci
akce jako napfiklad: planovani, rozpocet, Casovy harmonogram, personalni a lektorské
zajisténi, Skolici, ubytovaci a stravovaci prostory (dostupnost, naklady, doprava,
Cistota, ochota), nejriznéjsi pracovni a propagacni materialy (brozury, inzeraty, letaky,
plakaty, atd.). Organizaéni zajisténi programu obsahuje vybér vhodnych uc&astnikd
(vyhledani, informovani a vybér ucastnikl, evidence pfihlasek), vybér a zajisténi
kvalifikovanych lektor( (informovani lektord v€as pfed akci), ¢asovy harmonogram
zaslany na ucastniky a lektory, rezervace mista konani, zajisténi technickych
prostfedkl (napf. audiovizualni prostfedky, ozvuceni, atd.), propagace (tisk programd
a materialt), tlumoceni, pokud je tfeba.

Hlavnim cilem kazdé vzdélavaci akce je bezesporu navySeni vykonu ucastniku,
tudiz i celé firmy. To ovSem pfedpoklada téz propojeni a vyuziti hodnotici faze a celé
zpétné vazby vzdélavacich aktivit. U hodnoceni vzdélavacich akci nebo Skoleni jsou
na misté otazky, kdy se provede jejich hodnoceni. Je Iépe hodnotit a ziskat zpétnou
vazbu ihned po ukon&eni kazdé vzdélavaci aktivity nebo az po uréitém Case? Jak a kdy
hodnotit akce, které maiji vice ¢asti s delSimi prolukami, napf. jeden mésic? Odpovédi
na tyto otazky by méli znat samozfejmé jak tvdrci vzdélavacich programd, tak

i personalisté, jelikoz jsou v jejich v kompetenci a patfi mezi jejich ukoly.

& PROKOPENKO, J., M. KUBR, a kol. Vzdélavani a rozvoj manazerd. Praha: Grada Publishing, NVF a
PHARE, 1996. s. 100. ISBN 80-7169-250-6.

m PROKOPENKO, J., KUBR, M. a kol. Vzdélavani a rozvoj manazZerd. Praha: Grada Publishing, NVF a
PHARE, 1996. s. 131-150. ISBN 80-7169-250-6.
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Dle Prokopenka jsou ¢tyfi divody hodnoceni vzdélavacich akci:

> ovérovani, zda byl kurz pro ucastniky pfinosem a zda byly efektivhé pouzity

v§echny vynalozené prostfedky (vyznam zejména pro management firmy).

> kontrola lektord, zda bé&hem kurzu vykonavali vSe tak, jak s nimi bylo

domluveno.

» zdokonalovani (slouzici prfedevSim pro lektory k tomu, aby pfipadné

nedostatky odstranovali a zdokonalovali vlastni vykon).

> uéeni (tedy informace, které si z akce odnaseji jednotlivi tgastnici). 2

U dalSiho autora FrantiSka Hronika jsou vymezeny dva uhly pohledu na hodnoceni:
subjektivni a objektivni.

Subjektivni hodnoceni je hodnoceni samotnymi UCastniky vzdélavaci akce
bezprostfedné po skoneni akce. Zde hodnoceni obsahuje uziteCnost a potfebu
ziskanych informaci, pUsobeni lektora (uméni zaujmout, byt v interakci s U&astniky),
obsah kurzu a jeho rytmus, kvalita materiald, prostfedi, ve kterém se kurz kona, ostatni
organizaéni zajisténi (napf. stravovani, ubytovani).

Objektivni hodnoceni je provadéno druhymi lidmi, napf. testem sedm dni
po Skoleni pfimo na jeho dovednostech (napf. zaméstnanec je nominovan do projektu)
a zjistuje se, jak se znalosti projevi v praktické aplikaci na urcité Ukoly a postupy (napf.
manazer pozoruje zaméstnance pfi praci a hodnoti zménu v jeho pracovnim
chovani).”

Zpétnou vazbu a hodnoceni v ramci vzdélavani neni mozné opomenout, nebot jsou
soucasti strategie vzdélavani ve firmé. Pravé strategie kontinualniho vzdélavani

manazeru je dnes nezbytnou soucasti rozvoje spolecnosti a konkurenceschopnosti.

e PROKOPENKO, J., KUBR, M. a kol. Vzdélavani a rozvoj manazZerd. Praha: Grada Publishing, NVF a
PHARE, 1996. s. 184-186. ISBN 80-7169-250-6.

" HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovniku. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 179-190. ISBN
978-80-247-1457-8.
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PRAKTICKA CAST

4 PRUZKUM

4.1 Cil a metody prizkumu

V ramci prizkumu bylo rozhodnuto o zrealizovani dotaznikového Setfeni. Jeho
cilem bylo zjistit, jak manzefi peCuji o své zaméstnance, zda tito maji moznost se
béhem svého pracovniho plsobeni v organizaci vzdélavat, do jaké miry, jak jsou s nimi
projednavany plany kariérniho rlistu, jak jsou zaméstnavatelem hodnoceni a zda jsou
zaméstnanci celkové spokojeni. Za tim ucelem byl vytvofen dotaznik s 16 uzavienymi
otazkami. U kazdé otazky bylo nékolik moznosti odpovédi. U dvanacti otazek méli
respondenti pouze jedinou moznost volby odpovédi, u ¢tyf otazek méli moznosti vice.

Kompletni anketa byla vyvéSena od 15. prosince 2014 do 2. ledna 2015
na serveru: vyplato.cz. Bohuzel za tu dobu nebylo nasbirano potfebné mnoZstvi
vyplnénych dotaznik(, pouze 76. Proto se autor rozhodl umistit anketu jesté na dalsi
server v terminu od 5. do 19. ledna 2015, kdy bylo vypIinéno dalSich 25 dotaznikd.
Celkem anketu vyplnilo 101 respondentd. VSechna data byla statisticky zpracovana

a graficky znazornéna.

4.2 Stanoveni hypotéz

Prace autora se opirala o nékolik pfedpokladd. Ty se tykaly spokojenosti
zaméstnancu s péci zaméstnavatele o né, Urovné a moznosti firemniho vzdélavani,
rozmanitosti nabizenych benefitd.

Byly stanoveny dvé hypotézy:

1. hypotéza: Organizace a firmy s poétem nad 50 zaméstnanci maji lépe
propracované plany osobniho rozvoje a kariérniho riistu zaméstnancd.

2. hypotéza: VétSina vzdélavacich akci je realizovana v pracovni dobé a je

hrazena zaméstnavatelem.
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5 ANALYZA DAT

Ankety se zuc€astnilo celkem 101 respondentu. Jednotlivé otazky byly analyzovany.

V pokynech bylo uvedeno, zda se ma oznadcit jedna nebo vice odpovédi.

Otazka €. 1: Pracujete v organizaci, firmé:

Mozné odpovédi: pouze jedna odpovéd.

Graf 1: Velikost firmy.

Emalé-do 5

zaméstnancti
Estiedni- 6-49
zaméstnancu
“velke - 50-499
zaméstnancu
Ekorporace-nad 500
zaméstnancu
Zdroj: Vlastni Setfeni
Tabulka 1: Velikost firmy.
Odpovéd Pocet Podil v %
malé - do 5 zaméstnancu 11 11
stfedni - 6-49 zaméstnancu 27 27
velké - 50-499 zaméstnancu 28 28
korporace - nad 500
zaméstnancu 35 34
Celkem 101 100

Zdroj: Vlastni Setfeni

Z vysledku vyplyva, Zze 35 respondentl ze 100, ktefi se zucastnili ankety, jsou
zaméstnani ve firmé s poétem zaméstnanci vétSim nez 500 a pouze 11 respondentl

je zaméstnano v malé firmé s potem zaméstnancl 1-5.
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Otazka ¢. 2: Jaké benefity (zaméstnanecké vyhody) Vam nabizi Vas
zaméstnavatel?

MoZné odpovédi: vice odpovédi.

Graf 2: Jaké benefity (zaméstnanecké vyhody) Vam nabizi Vas zaméstnavatel?

® dodatkova dovolena

H stravenky

uozdravny, sportovni
nebo kulturni program

Zdroj: Vlastni Setfeni

Tabulka 2: Jaké benefity (zaméstnanecké vyhody) Vam nabizi Vas

zaméstnavatel?

Odpovéd Pocet Podil v %
dodatkova dovolena 47 32
stravenky 64 43
ozdravny, sportovni nebo kulturni

program 38 25
Celkem 149 100

Zdroj: Vlastni Setfeni

Z grafu je patrné, ze ze zaméstnaneckych benefitd pomérem 43 % prevazu;ji
stravenky, nejméné jsou zastoupeny ozdravné, sportovni nebo kulturni programy
s 25 %.

Otazka €. 3: Jaké jsou va Vasi organizaci, firmé moznosti vzdélavani?

MoZné odpovédi: vice odpovédi.
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Graf 3: Jaké jsou ve Vasi organizaci, firmé moznosti vzdélavani?

mjazykove

E spojené s odbornosti
ujen informativni
Hjiné

Zdroj: Vlastni Setfeni

Tabulka 3: Jaké jsou ve Vasi organizaci, firmé& moznosti vzdélavani?

Odpovéd Pocet Podil v %
jazykové 42 27
spojené s odbornosti 76 48
jen informativni 30 19
jiné 9 6
Celkem 157 100

Zdroj: Vlastni Setfeni
Témér polovinu (48%) z typh vzdélavani v jejich organizaci oznadili respondenti
jako kurzy a formy vzdélavani spojené s odbornosti. DalSi vyznamnou oblasti je
jazykové vzdélavani (27%). Z oblasti ,jiné“ (6%) respondenti uvedli napf. Bezpeénost
prace, pozarni predpisy, Skoleni asertivity, dovednostni, zdravotni, spojené s rozvojem

spole¢nosti.
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Otazka €. 4: Vzdélavani, Skoleni probiha ve Vasi organizaci, firmé

Mozné odpovédi: pouze jedna odpovéd.

Graf 4: Vzdélavani, Skoleni probiha ve Vasi organizaci, firmé.

Ebéhem pracovni doby

Ejen z Castiv pracovni
dobé

u celé mimo pracovni
dobu

E neexistuje

Zdroj: Vlastni Setfeni

Tabulka €. 4: Vzdélavani, Skoleni probiha ve Vasi organizaci, firmé.

Odpovéd Pocet Podil v %
béhem pracovni doby 61 60
jen z €asti v pracovni dobé 22 22
celé mimo pracovni dobu 11 11
neexistuje 7 7
Celkem 101 100

Zdroj: Vlastni Setfeni

60 % respondetl odpovédélo, ze Skoleni probiha béhem pracovni doby. Jen 7 %
respondentl odpovédélo, ze Skoleni neexistuje. 11% respondentld ma zkusenosti se

Skolenimi probihajicimi mimo pracovni dobu.
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Otazka ¢ 5: Je Skoleni a vzdélavani hrazeno zaméstnavatelem?

Mozné odpovédi: pouze jedna odpovéd.

Graf 5: Je Skoleni a vzdélavani hrazeno zaméstnavatelem?

19 3% %
(4

mvzdy, mohu si vybrat
jaké chci akce

Hjen Vv souvislostis
pracovninaplni

Hjen mimo pracovni
dobu

mvyjimecné, obCas

mzaleZina dohodé

mzasadnéne

Zdroj: Vlastni Setfeni

Tabulka 5: Je Skoleni a vzdélavani hrazeno zaméstnavatelem?

Odpovéd Pocet Podil v %
vzdy, mohu si vybrat jaké chci akce 21 21

jen v souvislosti s pracovni naplni 67 66
jen mimo pracovni dobu 1 1
vyjimecné, obCas 3 3
zalezi na dohodé 3 3
zasadné ne 6 6
Celkem 101 100

Zdroj: Vlastni Setfeni

67 % respondentl ma moznost se bezplatné vzdélavat a Skolit pouze v souvislosti
s pracovni naplni, 21% respondentd ma moznost si obsah Skoleni a délsiho vzdélavani
vybrat. U 6 respondentd neexistuje moznost dalSiho vzdélavani hrazeného

zaméstnavatelem.
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Otéazka ¢. 6: Jakou formou probiha Skoleni a vzdélavani ve vasi organizaci, irmé?

MoZné odpovédi: vice moznych odpovédi.

Graf 6: Jakou formou probiha Skoleni a vzdélavani ve vasi organizaci, firmé?

2% 79 m klasickou prednaskou s
lektorem

mmoderniformou _
interaktivnich seminaru

u formou pocitaCove
komunikace

mZadnou

Hjinou

Zdroj: Vlastni Setfeni

Tabulka 6: Jakou formou probiha Skoleni a vzdélavani ve vas$i organizaci, firmé?

Odpovéd Pocet Podil v %
klasickou pfednaskou s lektorem 76 47
moderni formou interaktivnich seminaru 40 24
formou pocitacové komunikace 40 25
Zadnou 3 2
jinou 3 2
Celkem 162 100

Zdroj: Vlastni Setfeni

VétSina respondentl (47 %) odpovédéla, ze jsou vzdélavani klasickou pfednaskou
s lektorem. Interaktivni seminafe a forma pocitatové komunikace jsou zastoupeny
podobné (24 % a 25 %), jen tfi respondenti uvedli, Ze nejsou vzdélavani zadnou
formou — resp. zadnou z uvedenych nevybrali. Tfi respondenti uvedli jako formu ,jinou®,
kde byla zminéna napf. Prakticka €innost pod vedenim instruktord, pfednaska vedena

internimi pracovniky, e-learning.
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Otazka ¢. 7: Byl s Vami dohodnut plan Vaseho osobniho rozvoje a kariérniho
ristu?

Mozné odpovédi: pouze jedna odpovéd.

Graf 7: Byl s Vami dohodnut plan Vaseho osobniho rozvoje a kariérniho rastu?

Ene
® ano, pravidelné

Eano, jen jednou
(napfr. pri nastupu)

Zdroj: Vlastni Setfeni

Tabulka 7: Byl s Vami dohodnut plan Vaseho osobniho rozvoje a kariérniho rastu?

Odpovéd Pocet Podil v %
ne 53 52
ano, pravidelné 30 30
ano, jen jednou (napf. pfi nastupu) 18 18
Celkem 101 100

Zdroj: Vlastni Setfeni

Je prekvapivé, Ze v oblasti osobniho rozvoje 52 % respondentld uvedio,
Ze zaméstnavatel s nimi zadny plan osobniho rozvoje a karierniho rdstu nenastavuje.
U 30 % respondentll je plan nastavovan na zakladé dohod pravidelné, 18 %

respondentl uvedlo, zZe jen jednou, napfiklad pfi nastupu do pozice.
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Otazka ¢. 8: Jste hodnocen zaméstnavatelem pravidelné a pisemné véetné
mozné tak zvané ,,zpétné vazby“?

Mozné odpovédi: pouze jedna odpovéd.

Graf 8: Jste hodnocen zaméstnavatelem pravidelné a pisemné véetné mozné tak

zvané ,zpétné vazby“?

® ano, pravidelné 1x
rocné

® ano, nepravidelng, 1x
za 2-5let

= ano, ale moznost
reagovatna viastni
pracovnihodnoceni
nemam

Zdroj: Vlastni Setfeni

Tabulka 8: Jste hodnocen zaméstnavatelem pravidelné a pisemné v€etné mozné tak

zvané ,zpétné vazby“?

Odpovéd Pocet | Podilv %
ano, pravidelné 1x rocné 40 39
ano, nepravidelné, 1x za 2-5 let 15 15

ano, ale moznost reagovat na vlastni pracovni hodnoceni

nemam 10 10
ne, neprovadi se viibec 36 36
Celkem 101 100

Zdroj: Vlastni Setfeni

39 % respondentl odpovédélo, ze je hodnoceno pravidelné 1x rocné, prekvapivé
velké procento, a to 36 % respondentll, odpovédélo, ze se hodnoceni nbeprovadi
vibec. 15 % dotazovanych je hodnoceno nepravidelné, 10% respondetu je sice

hodnoceno, ale nema moznost zpétné vazby na vlastni pracovni hodnoceni.
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Otazka €. 9: Pracovni porady jsou u vas svolavany:

Mozné odpovédi: pouze jedna odpovéd.

Graf 9: Pracovni porady jsou u vas svolavany:

mpravidelné 1x tydné
nebo 1x za 14 dni

mnepravidelng, podle
potreby

B nemame porady

mpravidelné 1x za
mesic

Zdroj: Vlastni Setfeni:

Tabulka 9: Pracovni porady jsou u vas svolavany:

Odpovéd Pocet Podil v %
pravidelné 1x tydné nebo 1x za 14 dni 37 36
nepravidelné, podle potfeby 34 34
nemame porady 12 12
pravidelné 1x za mésic 18 18
Celkem 101 100

Zdroj: Vlastni Setfeni

Z analyzy této otazky jednoznalné vyplyva, Ze vétSina zaméstnancu se porad
Ucastni, srlznou pravidelnosti. 36 % respondentd uvedlo, Ze jsou porady
svolavany 1-2x za 14 dni, 34 % respondentll ma porady nepravidelné — dle potfeby.
18 % respondentl ma porady na mési¢ni bazi a jen 12% respondentl uvedlo, ze

u nich na pracovisti se pracovni porady nesvolavaji viibec.
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Otazka ¢. 10: Zajima nadfizené VasSe stanovisko k fungovani, pfipadné
k problémim ve firmé, organizaci?

Mozné odpovédi: pouze jedna odpovéd.

Graf 10: Zajima nadfizené VaSe stanovisko k fungovani, pfipadné k problémim ve

firmé&, organizaci?

® ano, zajimaji se o mjj
nazor

®ne, moje stanovisko
je nikdy nezajima

Zdroj: Vlastni Setfeni

Tabulka 10: Zajima nadfizené Vase stanovisko k fungovani, pfipadné k problémum ve

firmé&, organizaci?

Odpoveéd Pocet Podil v %
ano, zajimaji se o0 maj nazor 78 77
ne, moje stanovisko je nikdy nezajima 23 23
Celkem 101 100

Zdroj: Vlastni Setfeni

78 respondentll se vyjadfilo tak, ze jejich stanovisko organizaci, kde pracuji,

zajima. 23 respondentl uvedlo, Ze jejich zaméstnavatele jejich nazor nezajima.
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Otazka ¢. 11: Je, podle Vas, péce o zaméstnance ve vasi organizaci, firmé:

Mozné odpovédi: pouze jedna odpovéd.

Graf 11: Je, podle Vas, pé€e o zaméstnance ve vasi organizaci, firmé:

B dostacuijici

mSpatnaa
nedostatec¢na

= prikladna

Zdroj: Vlastni Setfeni

Tabulka 11: Je, podle Vas, péCe o zaméstnance ve vasi organizaci, firmé:

Odpovéd Pocet Podil v %
dostacujici 63 62
Spatna a nedostatecna 21 21
pfikladna 17 17
Celkem 101 100

VétSina (62 %) respondentt odpovédéla, Zze povazuji péc¢i o zaméstnance v jejich

firmé za dostate€nou. 17 % respondentu ji oznacilo jako pfikladnou, pomérné velka

Zdroj: Vlastni Setfeni

¢ast (21 %) hodnoti péci o zaméstnance jako Spatnou a nedostatecnou.
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Otazka €. 12: Serad'te, prosim, nabizené moznosti dle Vasich osobnich priorit:

Mozné odpovédi: kazdy respondent vybral unikatni pofadi uvedenych moznosti.

Graf 12: Sefadte, prosim, nabizené moznosti dle VaSich osobnich priorit:

mzavodni stravovani

Eprispévek na skolku

m s|luzebni auto

Eprispévekna kulturu
a sport

E s|luzebnitelefon

u stravenky

mdoplnkova dovolena

mpohybliva pracovni
0000 2,000 4,000 6000 8000  doba

Zdroj: Vlastni Setfeni

Tabulka 12: Sefadte, prosim, nabizené moznosti dle VaSich osobnich priorit:

Odpovéd Primérné poradi | Absolutni poradi
zavodni stravovani 5,472 5
pfispévek na skolku 6,681 8
sluZebni auto 5,764 7
pfispévek na kulturu a sport 5,625 6
sluzebni telefon 4,736 4
stravenky 3,708 3
doplrikova dovolena 3,014 1
pohybliva pracovni doba 3,444 2

Zdroj: Vlastni Setfeni

Ukolem této otazky bylo sefadit uvedené moznosti dle preference kazdého

respondenta. Diky faktu, Ze respondenti byli z rGznych vékovych skupin, ktefi maji

54



rdzna zameéstnani a osobni priority, tak tomu opovidaji i vysledky. Rozdil v jednotlivych
moznostech neni nijak dramaticky, nicméné doplikova dovolena byla nejCastéji
vybrana jako moznost s nejvyS8Si prioritou a spolu se stravenkami a pohyblivou
pracovni dobou tvofi tfi nejpreferovanéjSi moznosti. Naopak pfispévek na Skolku,

zavodni stravovani, pfispévek na kulturu a sport a sluZzebni auto znamenaji pro

Otazka ¢. 13: Jste pro jednotnou péci o zaméstnance, nebo by méli byt
zvyhodnéni dichodci, Zeny, veterani, studujici mladez, matky samozivitelky atd?

Mozné odpovédi: pouze jedna odpovéd.

Graf 13: Jste pro jednotnou péci o zaméstnance, nebo by méli byt zvyhodnéni

dichodci, Zzeny, veterani, studujici mladez, matky samozivitelky atd?

®jsem pro rovnost

Hjsem pro zvyhodnéni
urcitych kategorii
zaméstnancu

Enevim

Zdroj: Vlastni Setfeni

Tabulka 13: Jste pro jednotnou péc¢i o zaméstnance, nebo by méli byt zvyhodnéni

dichodci, Zzeny, veterani, studujici mladez, matky samozivitelky atd?

Odpovéd Pocet | Podil v %
jsem pro rovnost 66 65
jsem pro zvyhodnéni urcitych kategorii zaméstnanc 26 26
nevim 9 19
Celkem 101 100

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Z odpovédi na tuto otazku je zfejmé, Ze 65 % respondentu je pro rovnost v oblasti

pée o zaméstnance. Pouze 26 % uvedlo, Ze je pro zvyhodnéni ur€itych skupin
zaméstnancy.

Otazka ¢. 14: Celkova doba Vaseho zaméstnani?

Mozné odpovédi: pouze jedna odpovéd.

Graf 14: Celkova doba Vaseho zaméstnani?

mdo 3 let
m3-10let
u11-201let
Enad 21 let

Zdroj: Vlastni Setfeni

Tabulka 14: Celkova doba Vaseho zaméstnani?

Odpovéd Pocet Podil v %
do 3 let 21 21
3-10 let 36 35
11-20 let 24 24

nad 21 let 20 20
Celkem 101 100

Zdroj: Vlastni Setfeni

Z odpovédi vyplyva, Zze nejvice respondentl je v zaméstnani mezi 3 a 10 roky.
Ostatni tfi kategorie jsou zastoupeny pomérné rovnomérné, od 20 % do 24 %. Je

ziejmé, Ze ruznorodost respondentd, co se tyce délky zaméstnani, je velka.
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Otazka ¢. 15: Pohlavi

Mozné odpovédi: pouze jedna odpovéd.

Graf 15: Pohlavi

Emuz
EZena

Zdroj: Vlastni Setfeni

Tabulka 15: Pohlavi

Odpovéd Pocet Podil v %
muz 29 29
Zena 72 71
Celkem 101 100

Zdroj: Vlastni Setfeni

Z vysledku vyplyva, Ze nejvice odpovidali respondenti Zenského pohlavi (71%),

muZi jen v 29%.
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Otazka ¢. 16: Vzdélani.

Mozné odpovédi: pouze jedna odpovéd.

Graf 16: Vzdélani

LAV
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Zdroj: Vlastni Setfeni

Tabulka 16: Vzdélani

Odpovéd Pocet Podil v %
VS 58 57
maturita 38 38
vyucen 5 5
Celkem 101 100

Zdroj: Vlastni Setfeni

57 % respondentd uvedlo, Ze m& vysokoskolské vzdélani, 38 % maturitu a jen

5 % respondentu bylo se stfednim odbornym vzdélanim.
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6 VYHODNOCENI HYPOTEZ A SHRNUTI VYSLEDKU

V ramci praktické Casti byl zrealizovan kvantitativni prizkum za ucelem zjisténi
aktualni situace v oblasti personalni prace se zaméfenim na dostupnost firemniho
vzdélavani zaméstnancu v ruzné velkych organizacich, na celkovou uroven
vnitrofiremni komunikace a péce o zaméstnance.

Autor prace vychazel ze dvou hypotéz. Vramci prlzkumu jedna hypotéza se
nepotvrdila, druha potrvdila.

1. hypotéza: Organizace a firmy s poétem nad 50 zaméstnanci maiji lépe
propracované plany osobniho rozvoje a kariérniho riistu zaméstnancd.

Tato hypotéza se nepotvrdila. Bylo zjist€no, ze 52% zaméstnancl z velkych firem
a korporaci vlibec nezna své plany osobniho rozvoje. Dokonce nikdy s nimi nebyly
projednany. Jde o velice zavazny nedostatek, jelikoz musime vzit do uvahy skute¢nost,
Ze vétSina respondentl (62%) je zaméstnana ve velkych firmach.

2. hypotéza: VétSina vzdélavacich akci je realizovana v pracovni dobé a je
hrazena zaméstnavatelem.

Tato hypotéza byla na zakladé dotaznikového Setfeni potvrzena. Bylo zjiSténo,
ze predevsim firemni odborné a jazykové vzdélavani probiha v pracovni dobé (60 %).
VétSinu (66 %) z realizovanych forem vzdélavani zaméstnavatel hradi.

Zajimava jsou také zjisténi, vyplyvajici z analyz jednotlivych otdzek dotaznikového
Setfeni:

1) Na otazku ¢&islo jedna: ,Pracujete v organizaci, firmé“ odpovédélo 34 %
respondentll, Ze pracuje ve firmé s poctem zaméstnancl vétSim nez 500. Jen 11 %
respondentl pochazi z malych firem s po¢tem zaméstnanci max. 5.

62 % dotazanych pracuje ve velkych firmach s 50-499 zaméstnanci
a korporacich nad 500 zaméstnancil.

2) Na otazku cCislo dvé: ,,Jaké benefity (zaméstnanecké vyhody) Vam nabizi Vas
zaméstnavatel?“ se 43% respondentl shodlo na stravenkach, 25% tvofi
ozdravny, sportovni nebo kulturni program, 32% se shodlo na dodatkové
dovolené.

Je zfejmé, Ze stravenky jsou nejrozSifenéjSim zaméstnaneckym
benefitem.

3) Otazka cislo tfi: ,,Jaké jsou va Vasi organizaci, firmé moznosti vzdélavani?“

Témeéf polovina respondentl (48%) uvedla, ze moznosti vzdélavani v organizaci jsou
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spojené s odbornosti a profesnim rozvojem. Druhou nejvétSi skupinou dalSiho
vzdélavani jsou jazyky (27 %).

75 % pfilezitosti dalsiho vzdélavani ve firmdach tvofi programy rozsirujici
odbornost a jazyky.

4) Na otazku: ,Vzdélavani, Skoleni probiha ve Vasi organizaci, firmé“
odpovédélo 60% respondentll, ze probiha v pracovni dobé, 33% odpovédélo,
Ze z Casti nebo celé mimo pracovni dobu.

Jen 7% respondenti uvedlo, Ze u nich na pracovisti Zadna $koleni
neprobihaji.

5) V otazce: ,Je Skoleni a vzdélavani hrazeno zaméstnavatelem?*

66 % respondentl odpovédélo, Zze jen v souvislosti s pracovni naplni,
21 % respondentld uvedlo, ze ma moznost si vybirat Skoleni dle vlastniho
uvazeni.

6 % respondentu uvedlo, Ze zaméstnavatel S$koleni zasadné nehradi.

6) V otazce: ,Jakou formou probiha Skoleni a vzdélavani ve Vasi organizaci,
firmé?“
nejvice respondentl (47%) uvedlo, ze Skoleni a vzdélavani probiha klasickou formou
s lektorem. 49% respondentu pfiznalo, ze vzdélavani probiha modernimi formami — at
jiz interaktivnimi seminafi, nebo pocita¢ovou komunikaci.

Z odpovédi je zfejmé, Ze pro zavedeni novych metod vyuky a Skoleni je
ve firmdch obrovsky potencial.

7) Na otazku: ,,Byl s Vami dohodnut plan Vaseho osobniho rozvoje

a karierniho rastu?“ odpovédélo 53 dotazanych, Ze s nimi zadny plan
osobniho rozvoje nastaven nebyl, 30 respondentd uvedlo, Zze ano,
pravidelné a 18 respondentu, ze pouze jednou, napf. Pfi nastupu.
Na tuto otazku odpovédélo 52 % dotdazanych, Zze s nimi plan osobniho
rozvoje a karierniho rustu nebyl vibec dohodnut. Je to o to
prekvapivéjsi, pokud se vezme v potaz, Ze vétSina respondenti je
zaméstndna ve vétsSich az korporatnich spole¢nostech.

8) Na otazku: ,Jste hodnocen zaméstnavatelem pravidelné a pisemné
vcéetné mozné tak zvané ,zpétné vazby?“ odpovédélo 39 dotazanych ze 101,
ze je hodnoceno pravidelné jednou roéné s moznosti zpétné vazby. 10 %
respondentd uvedlo, Ze ano, ale bez moznosti zpétné vazby, 15 % ano, ale

nepravidelné a 36 % respondentl uvedlo, ze se neprovadi vubec.
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Na tuto otdzku 36% respondenti odpovédélo, Ze pravidelné
a pisemné hodnoceni s mozZnosti zpétné vazby s nimi jejich
zaméstnavatel neprovadi.

9) Na otazku: ,Pracovni porady jsou u Vas svolavany:“ odpovédélo
36% respondentld, ze jsou u nich porady svolavany pravidelné 1x tydné
nebo 1x za dva tydny, 34% nepravidelné, dle potfeby, 18% pravidelné 1x
za mésic.

12% respondenti uvedlo, Ze jejich zaméstnavatel pracovni porady
nesvolava vibec.

10) Na otazku: ,Zajima nadfizené Vase stanovisko k fungovani, pfripadné
k problémim ve firmé, organizaci?“ nejvice respondentl (77%) uvedlo,
Ze nadfizené jejich nazor zajima, 23% respondentd uvedlo, Ze jejich
nadfizené nazory zaméstnancl nezajimaji.

11) Na otazku: ,,Je, podle Vas, péce o zaméstnance ve vasi organizaci, firmé“
nejvice respondentll — 63 ze 101 — odpovédélo, ze ji hodnoti jako dostacujici, 17% jako
pfikladnou a 21% Spatnou a nedostaduijici.

Z dosazenych vysledku vyplyva, Ze 83% respondenti uvedla péc¢i o zaméstnance
na drovni, ktera umozriuje zlepseni.

12) U otazky: ,Sefad'te, prosim, nabizené moznosti dle Vasich osobnich
priorit“ Respondenti vybrali mozZnosti podle svych priorit.

Jako nejvice preferovanym benefitem byla vybrdana doplrikova
dovolena nasledovana pohyblivou pracovni dobou, naopak jako
benefity s nejnizsi prioritou byly oznaéeny pFispévek na Skolku
a sluzebni auto.

13) U otazky: ,,Jste pro jednotnou péci o zaméstnance, nebo by méli byt
zvyhodnéni da chodci, zeny, veterani, studujici mladez, matky samozivitelky
atd?“ bylo 65% respondentd pro rovnost.

14) U otazky: ,,Celkova doba Vaseho zaméstnani“ bylo 35 % respondentu,
ktefi jsou zaméstnani 3-10 let. Pomérné velka ¢ast (21 %) respondentl
vybrala délku zaméstnani nad 21 let.

15) Z otazky ,,Pohlavi“ bylo zjiSténo, ze na anketu odpovidalo 71 %
zen.

16) Na otazku: ,Vzdélani“ vétSina (57%) respondentl odpovédéla,

Ze ma VS vzdélani.
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Na zakladé analyzovanych dat bylo mozné vyhodnotit celkovou uroveri komunikace
ve firmach sice jako dostacujici, ale v fadé dilCich ¢innosti a pfistupl k zaméstnancliim
ne pfilis§ kvalitni, naopak, az povrchni. Pfevazné velké firmy a korporace maji

v personalni praci zna¢né rezervy a nedostatky.
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ZAVER

Problematika, kterou si autor pro svou praci zvolil, je nanejvys aktualni a potfebna.
Teprve az pfi samotném zpracovani si uvédomil, jak je téma rozsahlé a mnohotvarné.
Pokud by se mélo zachazet do podrobnosti a dil¢ich specifikaci, vznikla by jesté
mnohem objemnéjSi prace. Patfi sem celda oblast personalni prace, péce
0 zaméstnance, osobniho rozvoje zaméstnancu, cely systém firemniho vzdélavani.
Proto se autor omezil na pfipomenuti zakladnich nezbytnosti v ramci fizeni lidskych
zdrojll, které zduraznuji vyznam a smysltéchto ¢innosti a prace s lidmi na pracovistich.

V ramci teoretické Casti prace jsou analyzovany nejriznéjSi pohledy a pfistupy
mnoha autort k dané tématice. Je evidentni, Zze nékteré moderni metody v praci s lidmi
se v mnoha organizacich stale vice etabluji, byt jsou drazsi a jejich vysledky nejsou
okamzité hmatatelné. Zaméstnanci, kterym je vénovana nalezitd a soustavna péce
ze strany zaméstnavatele, jsou zpravidla vice motivovani, pracuji s vy$Sim a trvalejSim
nasazenim, vyznacuji se vétsi loajalitou, neshanéji si vyhodnéjsi zaméstnani a celkové
jsou spokojenéjSi. Také pracovni ovzdusi je bez zbyte€nych strest, napéti, hadek,
konfliktd. Zdrava kultura v organizaci pozitivné ovliviiuje prosperitu a image firmy.

Interpretace teoretické Casti prace byla podpofena kvantitativnim prizkumem ¢asti
praktické. Na zakladé vysledku je mozné konstatovat, Zze mezi zaméstnanci —
respondenty ankety- mirné prevldda spokojenost s poskytovanym vzdélavanim
na pracovisti. Vedeni organizaci dotéenych respondentl zpravidla pracuje s benefity
jako stimulaci. Autora pfekvapilo, Ze v kategorii benefitl zaméstnanci povazuji pro né
za nejvyhodnéjsi ,stravenky“ a dodatkovou dovolenou, nikoliv sluzebni auto, mobil
nebo pfiplatek pro dité do Skolky. Zajimavé bylo také zjisténi, ze nejvétsi nedostatky
v praci s lidskymi zdroji byly shledany ve velkych firmach a korporacich. Nevénuji se
pravidelnému hodnoceni zaméstnanctl, ani s nimi neprobiraji plan jejich kariérniho
rozvoje. Nejlépe dopadlo v anketé vzdélavani, i kdyZ se pouzivaji nejCastéji pouze
klasické metody a formy (pfednaska s lektorem). Autor je toho nazoru, ze do téchto
vzdélavacich aktivit jsou zafazeny zpravidla informaéni pfednasky v souvislosti se
zménami pozadavkl na praci (v souladu s novelami zakonl a smérnic EU), na vedeni
administrativy, na zavadéni novych postupl a technologii do vyroby, systému IT apod.
Je patrné, Ze v systému vzdélavani, ale i v celé oblasti rozvoje lidskych zdroju, jsou
znacné rezervy.

Autor si je védom pravdépodobnosti mensSi objektivity vysledkd dotaznikového

Setfeni, jelikoz zkoumany vzorek respondentd byl pouze 101 osob. Jisté by bylo
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zajimavé pracovat s mnohem vétSim poctem respondentd a jejich anketami,
doplnénymi téZ rozhovory se zaméstnavateli a manazZery. Mohly by se tak porovnat
potfeby a spokojenost vedoucich pracovnikl s potfebami a spokojenosti podfizenych.

Pro dosazeni kvalitn&jsi péCe o zaméstnance a jejich vétsi spokojenost by méla byt
pfedevSim zavadéna otevienéjSi komunikace napf. na poradach, ale i pfi jinych
spole¢nych aktivitach, kde by ovéem méla prostor téz zpétna vazba pro vSechny strany
zuCastnénych. Jednosmérné ukolovani bez moznosti logické nasledné odezvy asi pfilis
produktivitu prace nezvedne. VySe uvedené je chapano jako doporuc€eni k vyuziti
pro manazery a personalisty nejriznéjSich firem, podnikl a organizaci,
pro zaméstnavatele.

Na zavér je dulezité konstatovat, ze cil prace byl spinén.

Samotné zpracovani bakalarskeé prace bylo pro autora velkym pfinosem.
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PRILOHY
PRILOHA A - DOTAZNIK

VaSe vyplnéni dotazniku pfispéje k analyze v oblasti spokojenosti s péci o
zaméstnance a se vzdélavanim, ¢imz se zabyvam v bakalafskeé praci.

Dékuji, Pavel Sulc

1. Pracujete v organizaci, firmé:

a) malé — do 5 zaméstnancl

b) stfedni — 6 — 49 zaméstnancu
c) velké — 50 — 499 zaméstnancu
d) korporace — nad 500 zaméstnanct

2. Jaké benefity(zaméstnanecké vyhody) Vam nabizi Va§ zaméstnavatel?

a) dodatkova dovolena

b) stravenky
c) ozdravny, sportovni nebo kulturni program
d) jiné, jaké? (vypsat)

3. Jaké jsou ve vasi organizaci, firmé moznosti Skoleni a vzdélavani?
a) jazykové
b)
¢) jen informativni
d)

spojené s odbornosti
jiné, jaké? (vypsat)

4. Vzdélavani, Skoleni probiha ve vasi organizaci, firmé:
a) béhem pracovni doby
b) jen z ¢asti v pracovni dobé,
c) celé mimo pracovni dobu

d) neexistuje

5. Je Skoleni a vzdélavani hrazeno zaméstnavatelem?
a) vzdy, mohu si vybrat, jaké chci akce
b)
c) jen mimo pracovni dobu
d)

jen v souvislosti s pracovni naplni

vyjimec€né, obc¢as



e) zalezi na dohodé

f) zasadné ne

6. Jakou formou probiha Skoleni a vzdélavani ve vasi organizaci, firmé?

a) klasickou pfednaskou s lektorem

b) moderni formou interaktivnich seminaru
c) formou pocitacové komunikace
d) jinou formou, jakou? (vypsat)

7. Byl s Vami dohodnut plan Vaseho osobniho rozvoje a kariérniho ristu?
a) ano, jen jednou (napf. pfi nastupu)
b) ano, pravidelné
c) ne

8. Jste hodnocen zaméstnavatelem pravidelné a pisemné véetné mozné tak
zvané"zpétné vazby"?
a) ano, pravidelné 1x ro¢né

) ano, nepravidelné, 1x za 2 - 5 let

c) moznost reagovat na vlastni pracovni hodnoceni nemam

)

ne, neprovadi se vubec

9. Pracovni porady jsou u vas svolavany:

a) pravidelné 1x tydné nebo 1x za 14 dni

b) pravidelné 1 x za mésic
c) nepravidelné, podle potieby
d) nemame porady

10. Zajima nadfizené Vase stanovisko k fungovani, pfipadné k problémiim ve
firmé, organizaci?
a) ano, zajimaji se o muj nazor

b) ne, moje stanovisko je nikdy nezajima

11. Je, podle Vas, péce o zaméstnance ve vasi organizaci, firmé:
a) pfikladna
b) dostalujici

c) Spatna a nedostatec¢na



12. Pridélte, prosim, u nabizenych moznosti Vase osobni priority ¢islem od "1"

vvvvvv

() stravenky () dopliikova dovolena () sluzebni telefon () sluzebni

auto ( ) pohybliva pracovni doba () zavodni stravovani (_ )prispévek

na Skolku () pfispévek na kulturu a sport () jiné, jaké?

13. Jste pro jednotnou péci o zaméstnance, nebo by méli byt zvyhodnéni
dichodci, zeny, veterani, studujici mladez, matky samozivitelky atd?
a) jsem pro rovnost
b) jsem pro zvyhodnéni urcitych kategorii zameéstnancl

c) nevim

14. Celkova doba Vaseho zaméstnani:
a) do 3let
b) 3-10let
c) 11-20let
d) nad 21 let

15. Pohlavi:
a) muz

b) zena

16. Vzdélani:
a) vyucen
b) maturita
c) VS



PRILOHA B — DATOVA MATICE
LEGENDA

1) Pracujete v organizaci, firmé:
malé — do 5 zaméstnancl

stfedni — 6 — 49 zaméstnancl
velké — 50 — 499 zaméstnancl
korporace — nad 500 zaméstnancl

2.1 - 2.4) Jaké benefity(zaméstnanecké vyhody) Vam nabizi Vas zaméstnavatel?
dodatkova dovolena

stravenky

ozdravny, sportovni nebo kulturni program

jiné, jaké? (vypsat)

3) Zucastnili jste se Skoleni a vzdélavani u vas na pracovisti?
ano

ne

zadné takové akce nejsou

4.1 - 4.3) Jaké jsou ve vasi organizaci, firmé moZnosti Skoleni a vzdélavani?
jazykové

spojené s odbornosti

jen informativni

4.4) Jaké jsou ve vasi organizaci, firmé moznosti Skoleni a vzdélavani?
bezpecénost prace, pozarni predpisy, apod a interni odborna skoleni
dovednosti, zdravotni

interne organizovane drobne odborne skolenia

spojené s rozvojem spolecnosti

typu Asertivita, apod.. takové znouzectnosti

Zadne

Zahranicni vSemozZna(vicedenni)

zadné

5) Vzdélavani, Skoleni probiha ve vasi organizaci, firmé:
béhem pracovni doby

jen z ¢asti v pracovni dobé,

celé mimo pracovni dobu

neexistuje

6.1 - 6.3) Jakou formou probiha skoleni a vzdélavani ve vasi organizaci, firmé?
klasickou prednaskou s lektorem

moderni formou interaktivnich seminari

formou pocitacové komunikace

A W N B
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6.4) Jakou formou probiha skoleni a vzdélavani ve vasi organizaci, firmé?
alkohol

dochdazkou mista Skoleni mimo pracovisté

e-learning

neprobiha

nic

prakticka ¢innost pod vedenim instruktor(

prednaska vedena internimy pracovniky nebo pracovniky z centraly ve Francii
Spojene se zahr.cestou

Zadnou

zadnou

7) Je skoleni a vzdélavani hrazeno zaméstnavatelem?
vidy, mohu si vybrat, jaké chci akce

jen v souvislosti s pracovni naplini

jen mimo pracovni dobu

vyjimecné, obcas

zalezi na dohodé

zasadné ne

8) Byl s Vami dohodnut plan Vaseho osobniho rozvoje a kariérniho ristu?
ano, jen jednou (napf. pfi nastupu)

ano, pravidelné

ne

9) Jste hodnocen zaméstnavatelem pravidelné a pisemné véetné mozné tak
zvané"zpétné vazby"?

ano, pravidelné 1x ro¢né

ano, nepravidelné, 1xza 2 - 5 let

moznost reagovat na vlastni pracovni hodnoceni nemam

ne, neprovadi se vibec

10.1 - 10.5) Pracovni porady jsou u vas svolavany:
pravidelné 1x tydné nebo 1x za 14 dni

pravidelné 1 x za mésic

nepravidelné, podle potreby

nemame porady

na denni bazi

10.6) Pracovni porady jsou u vas svolavany:
1x mésicné + operativné aktualné kdykoliv

nejuzsi vedeni ma porady jednou tydné, rozsitené vedeni jednou mésicné, v ramci

oddéleni mame
porady dle potreby

s

11) Zajima nadfizené Vase stanovisko k fungovani, pfipadné k problémim ve firmé,

organizaci?
ano, zajimaji se o mdQj nazor
ne, moje stanovisko je nikdy nezajima

Or VOO NOOWULLPE WN
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12) Je, podle Vas, péce o zaméstnance ve vasi organizaci, firmé:
prikladna

dostacujici

Spatna a nedostatecnd

13.1 - 13.9) Sefadte, prosim, nabizené mozZnosti dle Vasich osobnich priorit :
Tato otazka neni kédovana, v exportu jsou primo Ciselné hodnoty.

14) Jste pro jednotnou péci o zaméstnance, nebo by méli byt zvyhodnény Zeny,
dachodci,

veterdni, studujici mladez, matky samozivitelky atd?

jsem pro rovnost

jsem pro zvyhodnéni urcitych kategorii zaméstnancl

nevim

15) Celkova doba Vaseho zaméstnani:
do 3 let

3-10let

11-20let

nad 21 let

16) Pohlavi:
muz
zena

17) Vzdélani:
vyucen
maturita

VS
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