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Abstrakt

Bakalaiska prace na téma Firemni strategie rozvoje zaméstnanci je zaméfena na
analyzu strategie rozvoje a vzdélavani zaméstnancui ve vybrané organizaci. Cilem této
prace bylo zmapovat a charakterizovat stavajici strategii vzdélavani a rozvoje
zaméstnanc. Na zakladé ziskanych informaci nasledné navrhnout dalsi moznosti,
diky kterym by organizace mohla zlepsit osobni a profesni rozvoj svych zameéstnancti

a zefektivnit strategie vzdélavani.

V teoretické ¢asti byly definovany zékladni pojmy tykajici se firemniho vzdélavani
a rozvoje zameéstnancu. Byla zde pfiblizena problematika lidskych zdroji a lidského
kapitalu, vzdélavani a rozvoje pracovnikd, motivace k praci, metod vzdélavani a dalsi.

Informace pouzity pro vyklad v teoretické Casti byly Cerpany z odborné literatury.

V praktické casti byla uvodem predstavena spolecnost, ve které se realizovalo
dotaznikové Setfeni. Byly zminény zakladni informace o spolecnosti a jeji struktufe.
Dale byly predstaveny konkrétni otazky a odpoveédi od respondentii. Na zakladé
ziskanych vysledkd bylo mozné nasledné navrhnout mozné navrhy a doporuceni na

zlepSeni rozvoje a vzdélavani zaméstnanct v dané firme.
Klicova slova

rozvoj lidskych zdroju, fizeni lidskych zdrojt, firemni vzdélavani



Abstract

The bachelor's thesis "Company Strategy of Employee Development" is focused on
the analysis of the strategy for developing and educating employees in a specific
organization. The main goal of this thesis is to describe the current strategy for training
and development of employees in the company. Based on the information obtained,
options will be proposed to improve the personal and professional development of

employees and make educational strategies more effective.

In the theoretical part, basic terms related to company education and employee
development were defined. The issues of human resources and human capital,
education and development of workers, motivation to work, and methods of education
were covered. The information used for interpretation in this thesis was drawn from

professional literature.

In the practical part, the company in which the questionnaire survey was carried out
was introduced. Basic information about the company and its structure was provided.
Furthermore, specific questions and answers from the respondents were presented.
Based on the obtained results, recommendations for improving the development and

training of employees were proposed.

Keywords

human recources development, human resource management, corporate education
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1 UVOD

Rozvoj zaméstnanct je bezpochyby klicovym prvkem pro dobré fungovani organizace
a jeji uspesné pusobeni na trhu. Zaméstnanci, ktefi predstavuji ten nejcennéjsi zdroj
produktivity, inovace a konkuren¢ni vyhody jsou nedilnou soucasti dobfe pusobici
organizace. Jejich zkuSenosti, know-how, dovednosti a motivace k praci mohou
podpofit rust firmy. Proto je velmi dulezité investovat do vzdélavani a rozvoje
zaméstnancu, diky Cemuz se stavaji schopné€j$imi a flexibiln€j§imi. Pravé flexibilita
zaméstnancl je na dneSnim trhu prace velmi zadana, a to z davodu neustale
pfichazejicich moznych zmén, at’' uz v pracovnim nebo vnéjsim prostiedi. Investice do

vzdélavani a rozvoje svych zaméstnancli se zaméstnavatelim mnohonasobné vrati.

Teoreticka Cast této prace je zameéfena na charakteristiku zakladnich pojmu, které
souvisi srozvojem a vzdélavani pracovniki. V této casti je seznameni se
s problematikou lidskych zdroji a lidského kapitalu. Je zde blize popsana naplii
personalni prace, jeji uloha ve firmé a nékteré z konkrétnich personalnich ¢innosti.
Hlavni kapitola s nazvem , firemni strategie rozvoje zaméstnancu™ je st€zejni pro tuto
praci a predstavuje moznosti vzdé€lavani zameéstnancli, rozvojové strategie
a systematicky pristup, ktery je realizovan v mnoha firmach. V zavéru teoretické casti
jsou predstaveny a charakterizovany metody. Tyto metody se vyuzivaji pro rozvoj
a vzdélavani zaméstnancii na pracovisti a mimo pracovisté. V posledni kapitole je

pfriblizena problematika motivace a spokojenosti zaméstnancu.

V tvodu praktické Casti je predstavena organizace, kterd byla vybrana pro analyzu
strategie rozvoje vzdélavani zaméstnanct. Je zde popsana samotna realizace metody
dotazovani, tj. dotaznikového Setfeni, kterda byla pro analyzu zvolena. Dale je
upresnéna struktura zameéstnanct ve firme€, a na jaké zaméstnance bylo dotaznikové
Setfeni zaméfeno. V zavéru praktické casti jsou predlozeny konkrétni otazky
a odpovédi, na které respondenti odpovidali. Otazky se tykaji naptiklad motivace
zaméstnancu, jejich spokojenosti s nabizenymi benefity, vzdélavacimi metodami
a dal§iho. Zavérem prace jsou na zaklade Setfenim ziskanych informaci navrhnuty
moznosti pro zlepSeni a zefektivnéni strategie vzdélavani a rozvoje zameéstnancu.
V doporuceni jsou lehce porovnany nabizené benefity s firmami, které jsou podobné

velikosti a zaméfeni.
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TEORETICKA CAST

2 Cil a metodika

Cilem bakalarské prace bylo charakterizovat a zmapovat stavajici strategii vzdélavani
a rozvoje zameéstnancl ve vybrané organizaci. Na zakladé ziskanych informaci poté

navrhnout dal§i moznosti pro zefektivnéni téchto strategii.

Hlavni metodou bylo orientacni Setfeni, které probehlo formou dotazniku.

3 Lidsky kapital a lidské zdroje

I pfesto, ze jsou podniky vybaveny t€émi nejkvalitnéj§imi technickymi prostfedky
a technologiemi, nic se ztéchto zdroji nevyrovna lidem. Lidé predstavuji ten
nejhodnotnéjsi zdroj, ktery firma muZze vlastnit. Pravé diky nim, jako nositelim
lidského kapitalu, vSechny tyto technologické vymozenosti vznikly a mohou byt dale
vyuzivany. Bez lidského kapitalu by nespocet prostiedk ve firmach nefungovalo,

nebo dokonce ani neexistovalo (Vodak, Kucharcikova 2011, s. 34).
3.1 Lidsky kapital

Styblo (1998, s. 99) tvrdi, ze se jedna o ,kapital, ktery se mize ménit vlastnim
pficinénim a pod vedenim manazerl tak, aby se staval vice produktivnim v oblasti své

pusobnosti®.

Lidsky kapital, mizeme chapat jako zasobu vrozenych a béhem Zzivota jedince
ziskanych schopnosti, znalosti, zkuSenosti, dovednosti, navykt, motivace
a talentu. Diky souboru vSech téchto vlastnosti, kterymi lidé disponuji, mohou byt
soucasti vyroby produktt. Lidsky kapital predstavuje vyrobni faktor, diky kterému ma
firma prvek, ktery je schopen se ucit a zdokonalovat se, rozvijet se, tvofivé myslet
a realizovat nutné zmény. Toto v§e neodmyslitelné patii k ispésnému a dlouhodobému

pusobeni podniku na trhu (Vodak, Kucharc¢ikova 2011, s. 35).

V pripadg¢, ze je lidsky kapital povazovan za dilezitou a kliCovou soucast trzni hodnoty

podniku, je nutno klast diraz také na méfeni hodnoty lidského kapitalu. Na zakladé

11



ziskanych vysledkd z méfeni je mozné nasledovné vytvofit strategii pro rozvoj
lidskych zdrojt a hodnoceni efektivity personalni ¢innosti. Muzeme se setkat s mnoha
pfistupy a metodami, jejichz pomoci je zprostfedkovano meéteni hodnoty lidského
kapitalu. Realizace méfeni nepredstavuje pro podnik naklady, ba naopak investice do

budoucnosti, které se jim zarucené vrati (Vodak, Kucharcikova 2011, s. 35).

3.2 Lidské zdroje

Bartoikova (2010, s. 67) ve své knize uvadi, ze je termin lidsky kapital pouzivan
soubézné s pojmy , lidsky potencial“ a , lidské zdroje*.

Lidské zdroje predstavuji podle Vodaka a Kucharc¢ikové (2011, s. 40) lidi v pracovnim
procesu. Tim se lisi od lidského kapitalu, ktery vlastni vSichni jedinci, at uz jsou

zameéstnani nebo nejsou.
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4 Rizeni lidskych zdroji

Lidské zdroje je ve firmé potfeba usmériovat a efektivné fidit urCitym smeérem.
Termin fizeni lidskych zdroju z velké Casti nahradil termin ,,personalni fizeni“, které
souvisi s procesy tykajici se fizeni lidi v organizacich. Mluvime zde o nejnovéjsi
koncepci personalni prace, ktera se zacala formovat v zahranici v prabéhu 50. a 60 let

(Koubek, 2007, s. 15).

Michael Armstrong (Armstrong, 2007, s. 27) definuje termin fizeni lidskych zdrojt
takto: ,Jednd se o strategicky a logicky promysleny pfistup kfizeni toho
nejcennéj§iho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a kteti individualné

i kolektivné prispivaji k dosazeni cili organizace*.
4.1 Cile rizeni lidskych zdroju

Obecnym cilem fizeni lidskych zdroja je predevsim efektivni sprava pracovni sily se
zaméfenim se na uspéSné dosazeni strategickych cili organizace. Vodak
a Kucharc¢ikova (2011, s. 41) uvadéji, ze fizeni lidskych zdroji je tzv. ,, podnikatelsky

orientovana filozofie“, jejimz cilem je dosadhnout vyhody nad konkurenci.

Konkrétnéji mizeme mluvit o plnéni cild v oblasti, jako je napiiklad efektivnost
organizace. Ta ma za cil podporovat aktivity a rizné programy, které zlepsi efektivnost
organizace. Dalsi oblasti je fizeni lidského kapitalu. Zde si organizace poklada za cil,
aby si ziskala a udrzela oddané a kvalifikované pracovni sily, které jsou dobie
motivované. Rizeni znalosti patii mezi dal§i oblast, v niZ se fizeni lidskych zdrojt
snazi podporovat rozvoj dovednosti a znalosti pracovnikli. Dovednosti a znalosti jsou
vysledkem udeni, které probiha pravé v organizaci. Rizeni lidskych zdroja usiluje
o splnéni mnoha jednotlivych cild, a to napfiklad v oblastech odméfiovani, vztazich
mezi zameéstnanci, uspokojovani potieb, fizeni znalosti a dal§i (Armstrong, 2007,

s. 30-32).
4.2 Modely rizeni lidskych zdroju
Modely fizeni lidskych zdroju zahrnuji strategie a postupy, které se zabyvaji vybérem

novych pracovnikii do organizace, vyvojem zameéstnanct, hodnocenim a motivaci
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k vykonu ¢innosti. Prostfednictvim téchto modelt 1ze nasledné 1épe formovat pracovni
prostiedi, které podporuje a ovliviiuje dosahovani zadanych cili a zaroven napliiuje

potieby pracovnikd (Armstrong, 2007, s. 28).
4.2.1 Model shody

Jedna se o jeden z prvnich modelt. Predstavitelé zde zastavali hlavni myslenku, ze
fizeni lidskych zdroji a struktura organizace by se méla shodovat se strategii
organizace. V modelu je zminén cyklus lidskych zdrojl, kde existuji Ctyfi typické
procesy, ze kterych nasledné vznikéa pracovni vykon. Mezi tyto procesy patii vybér,

hodnoceni, odménovani, a rozvoj (Armstrong, 2007, s. 28).
Cyklus lidskych zdroji je znazornén na obrazku nize:

Obrazek 1 Cyklus lidskych zdroji

Odméfovani

h 4

Pracovni vykon

Vibhir ——® Rizeni pracovnibo v¥konu

)

> Rozvaoj

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 29
4.2.2 Harvardsky systém

Zakladatelem harvardského systému, jakozto jiného pojeti fizeni lidskych zdrojii byla
harvardska Skola Beera a kol. vroce 1984. Vznikla vreakci na potiebu
,,dlouhodobé¢jsiho hlediska v fizeni lidi a potiebu pohlizet na lidi spise jako potencialni
bohatstvi nez jen na Cisté nakladovou polozku. Jedna se o koncept, ktery, klade diraz
na partnersky pfistup mezi zameéstnavatelem a zameéstnanci. Cilem tohoto modelu
fizeni lidskych zdroji je pfedevSsim dosahnout rovnovahy mezi potiebami
zaméstnancu a cilem organizace. To vSe by mélo nasledné vést k vyssi vykonnosti

a rozvoji organizace (Armstrong, 2007, s. 29).
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4.3 Strategické rizeni lidskych zdroju

Strategické fizeni lidskych zdrojii 1ze definovat jako , praktické vyusténi personalni
strategie organizace. Je to konkrétni aktivita, konkrétni Gsili, sméfujici k dosazeni cila
obsazenych v personalni strategii.“ (Koubek, 2008, s. 24). Abychom spravné
porozuméli pojmu strategické fizeni, je dulezité chapat pojeti samotné strategie. Tu
definoval Johnson a Scholes (1993) jako ,dlouhodobéjsi smeéfovani a oblast
pusobnosti organizace, ktera dokonale prizptisobuje své zdroje svému meénicimu se
prostiedi a zejména svym trhim, zakaznikim a klientim, aby naplnila oCekavani

vSech zainteresovanych stran® (Armstrong, 2007, s. 115).

Hlavnim nastrojem strategického fizeni je personalni planovani. To predstavuje
systematicky a dlouhodoby pfistup k fizeni pracovnikd, ktery napomaha k dosazeni
cila dané organizace. Hlavnim cilem tohoto fizeni je zajistit, Ze lidské zdroje budou do
jisté miry odpovidat potfebam organizace. V disledku toho bude snaz Celit vyzvam

a ménicim se vnéj§im podminkam (Koubek, 2007, s. 24-25).

Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 11) charakterizuji strategické fizeni jako dlouho
trvajici a postupny proces, ktery je zaméfen na cile spolecné s nastroji. Prostfednictvim
urcitych nastroju Ize docilit vize, kterou si organizace pieje dosahnout. Podle Koubka
(2007, s. 24-25) je zapotiebi feSit otazky, jez strategické fizeni povazuje za velmi

dilezité, a to jsou:

e V Cem organizace vynika a v ¢em by se naopak mohla zlepsit?
e Jaké je hlavni poslani organizace?
e Co z vngjsich a vnitinich faktori organizaci maze ovliviiovat?

e Jaké ma organizace cile, kterych chce dosahnout a jaky k tomu voli postup?

(Koubek, 2007, s. 24-25)

Vzhledem ke skutecnosti, ze vSechny otazky neodmysliteln€ zahrnuji problematiku
lidskych zdrojti, nutno brat v potaz, ze nebude mozné na otazky odpovédét, pokud se
v organizaci budou brat lidské zdroje na lehkou vahu. Na zminéné obecné otazky
nasledné navazuji dalsi, které jsou konkrétné&ji formulované a rozebiraji dané téma vice

do hloubky (Koubek, 2007, s. 25-26). Uvadény jsou napriklad otazky typu:

e Jaky soulad je mezi pracovniky a jejich pracovnimi misty?
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e Jak velké je osobni uspokojeni pracovnikti z odvedené prace?
e Jak dosahnout souladu mezi pracovniky a pracovnimi misty?

e Kolik pracovniki a sjakym zaméfenim bude organizace potiebovat?

(Koubek, 2007, s. 25-26)

Pro spolehlivost odpovédi na tyto otdzky se musi strategické fizeni vénovat jak
vnitinim podminkam organizace, tak pfedevsim i podminkdm z vnéjSku. Jedna se

zejména o body nize:

e populacni vyvoj,

e vyvoj trhu prace, trendy na trhu prace,

e zmeény techniky a technologii,

e prostorovou mobilitu, mozné zmény v poptavce na trhu a dalsi

(Koubek, 2007, s. 24-26).

Bartoiikova (2010, s. 14) tvrdi, ze je zapotiebi pfedevSim pochopit vnéjsi okoli,
rozeznat prilezitosti a hrozby. Ve vnitinim prostfedi se zaméfuje na silné a slabé
stranky firmy. Vnitini podminky se rozdéluji do tfi skupin, které jsou spojeny
s organizaci, praci a zameéstnanci. V organizaci se feS§i jeji velikost, struktura,
personalni politika a jeji kultura. Ohledné problematiky prace se zaméfuje na jeji
charakter, rozmanitost, obsah, obtiznost, rizikovost a dal§i. Tteti a zaroven posledni
skupina podminek souvisi s pracovniky, kde se zabyvaji jejich poctem, socialni,
ekonomickou a prostorovou strukturou, mobilitou, jejich znalostmi a dovednostmi

a dalsim (Koubek, 2007, s. 24-26).

Vodak a Kucharcikova (2011, s. 44) ve své knize uvadi, ze pfi strategickém pfistupu
fizeni lidi je nevyhnutelné, aby fungovaly tfi, na sebe navzajem propojené prvky.
Zminénymi prvky jsou poslani a strategie, organizacni struktura a fizeni lidskych
zdroju. Podle Armstronga (2007, s. 117) je hlavnim cilem strategického fizeni lidi
vytvoftit urcity nazor k tomu, jak zpracovavat a nakladat s dalezitymi body tykajici se
pracovnikd. Je také nutno zvazit, jak moc ma brat strategie v potaz zajmy
zaméstnanct, vlastnikd a vedeni firmy. Cast fizeni lidskych zdroji bude klast vétsi
diraz na vztahy mezi zaméstnanci, komunikaci, rozvoj, pocit jistoty, mira kvality
zivota na pracovisti a mimo pracovisté a dalsi. Druhé ¢ast bude zameétena vice na to,

co investice do rozvoje lidskych zdroji pfinese organizaci a ¢im se obohati.
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5 Personalni prace a jeji uloha ve firmé

Personalni prace, té¢z znama pod pojmem ,.fizeni lidskych zdroji“ hraje v organizaci
zasadni roli. Divodem jsou zaméstnanci, ktefi predstavuji to nejcennéjsi aktivum
firmy. Pohlédneme-li na tuto oblast, je zfejmé, ze personalistika neni pouze
o cinnostech spojenych s administrativou, ale predevsim predstavuje kliCovy faktor
pro dosazeni cila a rastu organizace. Pojem personalni prace vyjadiuje urCity pristup

organizace k fizeni a vedeni jejich lidi.

Dvorakova a kol. (2012, s. 13) tvrdi, ze personalni prace ,podstatné¢ ovliviiuje
ziskavani pracovniku, stabilizaci zaméstnancu, jejich pracovni spokojenost a motivaci
k praci. Stava se proto predmétem pruzkumu pracovni spokojenosti a motivace,

socialniho auditu ¢i hodnoticich rozhovoru“.

Koubek (2007, s. 13) definuje personalni praci jako ,,Cast fizeni organizace, ktera se
zamétuje na vse, co se tyka Clovéka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho
ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho
¢innosti, vysledk jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani,
vztahu k vykonavané praci, organizaci, spolupracovnikim a dal§im osobam, s nimiz
se v souvislosti se svou praci styka, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané

préce, jeho personalniho a socialniho rozvoje®.
5.1 Personalni ¢innosti

Personalni Cinnosti zahrnuji Siroké spektrum aktivit, které jsou spojeny s fizenim
lidskych zdrojt v organizaci. Miizeme zde mluvit o ,,administrativné-spravni ¢innosti
vyplivajici z pracovnépravni legislativy 1 koncepcni, metodické a analytické Cinnosti,
na které navazuje poradenstvi manazerim a zaméstnancim®. V literatufe se setkavame
s odliSnym poctem a ruznymi pojetimi personalnich Cinnosti, které se zaméfuji na
Clovéka v pracovnim prostredi. Nejcasteji se vSak uvadeji Cinnosti jako napiiklad
analyza a vytvareni pracovnich pozic, planovani lidskych zdroju a ziskavani a vybér
zaméstnancu. DalSimi personalnimi ¢innostmi jsou interni mobilita, organizace prace
a pracovni podminky, fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni zaméstnanct, vzdélavani

a rozvoj, odménovani a zaméstnanecké vyhody, vztahy na pracovisti, péce
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o zameéstnance a socialni rozvoj organizace, komunikace a predavani informaci

zaméstnancum a dalsi (Dvorakova a kol., 2012, s. 20).

Koubek (2007, s. 22) ve své knize uvadi, ze je ,,mimoradné dulezité, aby cile a zasady
uplatiiované pii provadéni jednotlivych personalnich Cinnosti (sluzeb, funkci) byly

vzajemneé provazany, sladény a podporovaly se*.
5.1.1 Planovani, ziskavani a adaptace lidskych zdroju

Planovanim lidskych zdroju se rozumi zamérné rozhodovani o tom, kolik bude potieba
novych pracovnich sil a kjakému datu. Napomah4d managementu feSit otazky
v oblastech ziskavani pracovnikd, minimalizaci personalnich pfebytka ¢i prevenci
nadmérného poctu pracovnikd v organizaci, interni mobilité, vzdélavani a rozvoji
zaméstnancu a dalsi (Dvorakova a kol. 2012, s.120, Koubek, 2007, s. 96). Typickymi
cili planovani lidskych zdroju je udrzet si pocCet zaméstnancu, ktery organizace
potfebuje. Zaroveni pracovnici disponuji pozadovanymi dovednostmi, schopnostmi
a zkuSenostmi. Dale predchazet problémim s prebytkem nebo naopak nadbytkem
pracovnikd, snizovat ziskavani pracovni sily z vnéjsich zdrojii a formovat flexibilni
pracovniky, ktefi se budou snadno adaptovat na menici se prostredi

(Armstrong, 2007, s. 309).
Nize predstavuji nékteré z typickych plant, které jsou vyuzivany pfi personalnim
planovani:

e Plan ziskavani pracovniku

e Plan flexibilnich forem zaméstnani

e Plan vzdélavani a rozvoje (Dvorakova a kol., 2012, s. 128)

Podle Koubka (2007, s. 126-127) se pojeti ziskavani pracovnikli snazi ziskat lidské
zdroje z vnéjsiho prostiedi, ale predevsim usiluje o pracovniky, ktefi jiz puisobi v dané
organizaci. Koubek (2007, s. 126-127) tvrdi, ze jde také o ,,ziskavani pracovnikll pro
zajmy a cile organizace, pracovnikl zaujatych a motivovanych, pracovniku, jejichz
individualni zajmy se co nejvice ztotoziuji se zajmy organizace a jejichz hodnoty

nejsou v rozporu se systémem hodnot organizace, jeji kulturou®.
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5.1.2 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnika

Hlavnim smyslem personalni prace je pravé pracovni vykon pracovnikil. Rizeni
pracovniho vykonu =zahrnuje postupy a strategie, které organizace vyuziva
k monitorovani, hodnoceni a zlepSovani vykonnosti svych zaméstnanci v souladu
s firemnimi cili a ocekavanimi. Michael Armstrong (2007, s. 413) definuje fizeni
pracovniho vykonu jako , systematicky proces zlepSovani pracovniho vykonu
organizace pomoci rozvijeni vykonu jedinci a tymd. Znamena to odvadét lepsi
vysledky pomoci znalosti a fizeni pracovniho vykonu v dohodnutém ramci

planovanych cilt, standardi a pozadavka tykajicich se schopnosti®.
Rizeni pracovniho vykonu je zobrazeno na schématu nize:

Obrazek 2 Rizeni pracovniho vykonu

Dohoda o
pracovaim vykonu,
/ vzdélavani a rozvoji \\

/ 1] \

MOTIVUJICI VEDENT |\
ANEUSTALA \
KOMUNIKACE

/ M

< >

Pracovni vikon
/ zaméstnance v

prabéhu roku a jeho
sledovani

/ -

/ L

Zkoumani (hodnoceni)
_» | pracovniho vikonu a jeho | e

/ 2 faktor B \

Odmésovani Vzdélavini a rozvoj
pracovaiki pracovaika

Zdroj: Koubek 2007, s. 204

Mezi velmi dulezité personalni ¢innosti, patii hodnoceni pracovnikii. Tato ¢innost se

zabyva zejména tim, jak pracovnik odvadi svoji praci, jak plni zadané ukoly
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a pozadavky a jaké ma vztahy se spolupracovniky, ptipadné s lidmi, se kterymi pfijde
v pracovnim procesu do blizkého kontaktu. Cinnost hodnoceni pracovniki také
zahrnuje sdélovani a konzultovani vysledkt s pracovniky a hledani moznych zptsobi,
jak zlepsit jejich pracovni vykon, pfipadné zavést opatieni, kterd zvysi jejich
vykonnost. V soucasné dobé je hodnoceni povazovano za Uc¢inny nastroj kontroly,

ovlivilovani a motivovani pracovnikti (Koubek, 2007, s. 208).

Margaret Foot a Caroline Hook (2002, s. 231) povazuji hodnoceni vykonu na
pracovisti jako slozku, kterd zameéstnance ve vétsi mife povzbuzuje, motivuje

a napomaha pracovnikiim ke zlepSeni vykonavané prace.
Hodnoceni pracovniku l1ze rozlisit na dvé podoby:

e Neformalni hodnoceni pracovnika, které probiha spiSe pfilezitostné jeho
nadfizenym béhem vykonavani pracovnich povinnosti. Takové hodnoceni
nebyva nijak zaznamenavano, jelikoz se jedna o kazdodenni interakci mezi
nadfizenym a podfizenym, kdy probiha kontrola plnéni zadanych ukolt
a chovani na pracovisti. Nejedna se zde o stoprocentni spravnost vysledku.

e Druha podoba je hodnoceni formalni, ¢i systematické, které se provadi
pravidelné, po uplynuti urcité doby a je charakteristické planovitosti
a systemati¢nosti. Z formalniho hodnoceni se ukladaji dokumenty, které se

poté zakladaji do osobni slozky pracovnika (Koubek, 2007, s. 208).

Koubek (2007, s. 209) zmifuje, zZe ,je tfeba hodnoceni na zakladé vysledkl prace
a hodnoceni na zakladé chovani pracovnika jes§té doplnit hodnocenim toho, do jaké
miry pracovni schopnosti a osobnost pracovnika (dovednosti, znalosti, vzdélani,
charakteristiky osobnosti apod.) odpovidaji formalnim pozadavkim pracovniho mista

danym jeho specifikaci ¢i pozadavkim tymu®.

V piipadé zavadéni systému hodnoceni pracovnikii je vyzadovana systematicka
pfiprava a je nutno postupovat dle nasledujicich krokd. V prvni fadé je potieba
informovat vSechny zameéstnance o zavedeni systému hodnoceni pracovnika
a seznamit je sjeho cili. Dalsim krokem je pfipravit hodnotitele, ktefi musi byt
obeznameni s cili a metodou hodnoceni, organizacnimi postupy a terminy hodnoceni.
Nasleduje sbér informaci o zameéstnancich, ktery je nezbytny k pfipraveé hodnoticiho

rozhovoru. Po ptfedchozich tfech krocich nasleduje ta nejdulezitéjsi faze systému
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hodnoceni, a to samotny hodnotici rozhovor. V ramci rozhovoru se hodnoti jednotliva
kritéria vykonu a pracovniho jednani zaméstnance. Zaroven se dava zameéstnanci
moznost zhodnotit pracovni prostfedi, organizaci prace a ma prostor se podélit
s naméty na zlepSeni. Po rozhovoru je nutné formulovat konkrétni zavéry, které souvisi
surovni a kvalitou jeho pracovniho vykonu. Vysledky hodnoceni se zaznamenaji
v hodnoticim dokumentu, ktery zaméstnanec potvrdi podpisem a schvaluje tim, ze byl
obeznamen se zavéry. Pfistup k témto udajum ma pouze jeho nadfizeny, povéfeny
pracovnik vedeni podniku a pfipadné manazer, ke kterému by mohl byt pracovnik
preveden. Jako posledni krok hodnoticiho systému je vyhodnoceni a vyuziti vysledku

(Dvortakova a kol., 2012, s. 261-262).
5.1.3 Odménovani a zaméstnanecké vyhody

Rizeni odméfiovani patii mezi dalsi kli¢ovou &nnost lidskych zdrojd. Utelem je
spravedlivé odménovat pracovniky za jejich odvedenou praci, jez pfispiva k plnéni
strategickych cilli organizace. Odménovanim se rozumi urcit mzdy nebo plat za
vykonanou praci, pfipadné poskytnout jiné zameéstnanecké vyhody, které jsou
zpravidla nepenézniho charakteru. Odmeénovanim muze byt naptiklad i povyseni nebo
pochvala. Mezi hmotné odmény zahrnujeme pridéleni jiné kancelafe nebo pocitace, aj.
Cim dal Gast&ji se mezi odmény zatazuje vzdélavani pracovnikd, které je poskytovano

danou organizaci (Koubek, 2007 s. 283).
Michael Armstrong (2007, s. 515) uvadi fadu cilt fizeni odméniovani, mezi které radi:

e (Odmeénovat pracovniky dle miry, jak moc si jich organizace ceni.
e Motivovat a ziskavat lidi vice na stranu organizace.
e Snazit se utvafet pozitivni vztahy mezi pracovniky.

e Odmérnovat spravedlive, disledné aj.

Zameéstnanecké vyhody, jinymi slovy benefity, napomahaji k motivovani pracovnika.
Jedna se o rizné formy vyhod, které zaméstnavatel poskytuje ke mzdé za vykonanou
préci. Zuzana Dvoréakova a kol. (2012, s. 325) tvrdi, Ze zaméstnanecké vyhody obnasi
,,Sirokou paletu rozmanitych pozitkl, sluzeb, zbozi a socialni péci, za které by
zameéstnanec musel jinak platit. Tvofi ¢ast pfijmu ze zavislé ¢innosti a predstavuji

dodate¢na zvyhodnéni zaméstnance*.
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6 Firemni strategie rozvoje zaméstnancu

6.1 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Na ¢loveka, ktery chece v dneSni dobé fungovat jako pracovni sila a snazi se zvySovat
Sanci své zaméstnanosti je kladeno mnoho pozadavki, které se tykaji pravé jeho
znalosti a dovednosti. S ménici se spoleCnosti je velmi dulezité své védomosti
a dovednosti neustadle zdokonalovat a rozSifovat. Rozvoj a vzdélavani se stava
procesem, ktery trva po cely zivot (Koubek, 2007, s. 252-253). Firemni vzdélavani se

oznacuje jako vzdélavaci postup, ktery je organizovany firmou (Bartoiikova 2010,
s. 16).

Armstrong (2007, s. 462) popisuje vzdélavani jako ,,neptetrzity proces, ktery nejen
zvySuje existujici schopnosti, ale také vede k rozvijeni dovednosti, znalosti a postoju,
které pfipravuyji lidi na budouci §irsi, naro¢néjsi a z hlediska trovné i vyssi ukoly*.

Organizace maji za cil, byt dlouhodobé uspeésné na trhu prace, ale predevsim pottebuji
byt flexibilni v ptipadé nahlych zmén, které mohou v soucasné dob¢ nastat. K tomu je
tteba mit zamé&stnané flexibilni pracovniky, pfipadné se snazit jejich pracovni
schopnosti formovat tak, aby flexibilnimi byli. Nestaci tedy tradicni vzdélavani
zameéstnancu, jako bylo dfive, a to pouze zaskolenim. Mezi nejdulezitéjsi divody, pro¢

se organizace museji vénovat vzdélavani a rozvoji svych pracovnikti zahrnujeme:

e Vznik novych technologii, technik a neustalé objevovani novych poznatku.

o Casté organizaéni zmény, se kterymi se pracovnici musi vyporadat.

e Flexibilita a pruznost organizace a jejich pracovnika v pfipad€ zmén na trhu.
e M¢énici se hodnoty lidi a zvySuje se jejich potieba vzdelavani se.

e PéCe o vzdélavani pracovnikl organizace tvoii dobrou povést a napomaha

k ziskavani a udrzeni si stavajicich pracovniki (Koubek, 2007, s. 252-253).

Dvoréakova a kol. (2012, s. 284) konstatuje, ze vzdélavani dospéelych se lisi od
vzdélavani déti. U zaméstnanci je tedy potieba pocitat s tim, Ze si nejvice nové
informace osvoji nekterou akci nebo prozitkem. Nejlépe, kdyz maji pfilezitost ucit se
ze svych chyb. Nasledné se jim dostava pravidelna zpétna vazba na jejich pracovni

vykon a maji 1 moznost sebekontroly.
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6.2 Systematicky pristup ke vzdélavani

Hronik (2007, s. 127) tvrdi, ze ,,nositeli systematického pfistupu jsou personalisté™.

Koubek (2007, s. 259) definuje systematické vzdélavani jako nejefektivnéjsi
vzdélavani pracovniki, které je organizovano na pracovisti. Jedna se o proces, ktery
Cerpa ze zasad politiky vzdelavani a sleduje organizacni cile v oblasti strategie
vzdélavani. Lze hovofit o neustdle se opakujicim cyklu, ktery stavi na peclivé
vytvotfenych institucionalnich a organizanich predpokladech pro vzdélavani
pracovnikd. Tim je mySlena pusobnost jedné nebo vice skupin pracovniki, ktefi
zajistuji proces jak po odborné, tak po organizacni strance. Je velmi dulezité mit
k dispozici vzdélavaci programy, externi vzdélavatele a vybavené zafizeni v pripade
vzdélavani mimo pracoviste. V neposledni fadé nesmi chybét vyhovujici podminky

v ptipadé€ uskute¢néni vzdélavani v misté pracovisté.

V prvnim kroku systematického vzdélavani je zapotiebi identifikovat potieby
vzdélavani pracovnikd. Zakladem vsech vzdélavacich aktivit je znalost toho, co je
potfeba zménit a zjakého divodu. Diky identifikaci potfeb organizace, skupin
a jednotlivct je nasledné definovan ucel vzdélavacich aktivit, ktery je pro organizaci

stézejni (Armstrong, 2007, s. 503).

Zacina se analyzovat §ir§i nebo uzsi fada udaju, které jsou ziskany bud z béznych
informaci o organizaci nebo ze zvlastnich Setfeni. Jedna se o udaje tykajici se celé
organizace, tj. udaje o struktufe, vybaveni, o pohybu pracovnikli, o vyuzivani
klasifikace a dalsi. Dale se analyzuji data v oblasti jednotlivych pracovnich mist
a Cinnosti, kam lze zahrnout néapli pracovnich pozic a jejich specifikace, pracovni
vztahy a styly vedeni. Mezi posledni skupinu udaji patii informace o jednotlivych
zaméstnancich, které jsou Cerpany napf. z osobnich dokumentd, hodnoceni
pracovnikd, zaznamu a rozhovord, v nichZ se zobrazuji jejich nazory a postoje. Na
zakladé téchto idajii 1ze analyzovat potiebu vzdélavani pracovnikd pomoci riznych

metod (Koubek, 2007, s. 262).

Individualni vzdélavaci potieby FrantiSek Hronik (2007, s. 136) identifikuje z pohledu
individualni potieby, ¢i prani, pozadavkl vyplyvajicich z funkce, tedy napt. hodnoceni

a z pohledu budoucnosti, tj. ocekavani, kariérového rust aj.
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6.3 Strategie rozvoje zaméstnancu

Strategie rozvoje a vzdelavani je nedilnou soucasti dobfe fungujici firmy a je zavisla
na strategiich, kterymi jsou podnikova a personalni strategie. Jeji vznik trva pfiblizné
tfi az pét let. RozliSujeme strategii pro organizace, které budou pusobit na trhu pouze
na omezenou dobu, tzv. , organizace na jedno pouziti“ a organizace, jejichz cilem je
byt flexibilni a byt schopné pruzné reagovat na vnéj§i podminky na trhu prace. Tyto
se nazyvaji ,revitalizujici se organizace“. V piipad¢ revitalizujici organizace je
zapotiebi, aby strategie rozvoje zaméstnancu byla dikladné propracovana. Struktura,
na které stoji jeji cela realizace ma byt komplikovanéjsi oproti strategii pro ,,organizace

na jedno pouziti“ (Hronik, 2007, s. 18).

Styblo (1998, s. 104) ve své knize uvadi, ze dobfe vymyslena strategie firmy pro rozvoj
lidskych zdroji muze puasobit jako konkuren¢ni vyhoda. Manazefi se tak snazi

o neustalou soutézivost a vitézstvi na mezinarodnich trzich.

Hronik (2007, s. 19) ve schématu nize znazoriuje, ze v rozvoji a vzdélavani se dava
hlavni pozornost lidem, ktefi jsou tézce nahraditelni a zaroven piinasi organizaci
velkou pfidanou hodnotu (pole ,,Rozvoj, vzdélavani...*). Druhym typem jsou lidi,
ktefi maji taktéz potencial pfinosu pro firmu, ale na trhu prace jsou bézné dostupni
(pole ,,Hotovy cloveék™). Pro takovy typ pracovniku je potieba volit jinou strategii, kde

bude vzd¢lavaci aktivita spise ,,udrzovaci®.

Obrazek 3 Strategicky staffing

Vysoka Rozvo),
piidana Hotovy Clovek vzdélavani,
hodnota prace s talenty
Nizka _

) ; Prondjem,
piidana Outsourcing o

docasna vypomoc

hodnota

Snadna nahraditelnost Obtizna nahraditelnost

Zdroj: Hronik, 2007, s. 19
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Strategii rozvoje zaméstnancti mizeme Clenit dle tfi zakladnich os:

e  osa Strategie organizaCniho rozvoje — Strategie rozvoje jednotlivci,
e osa Strategie diferenciace — Strategie integrace,

e osa Strategie velkého skoku — Strategie plynulého zlepSovani

(Hronik, 2007, s. 19)*.
6.3.1 Strategie rozvoje organizace a jedince

Pro rust, vykonnost a dlouhodobé ptisobeni na trhu je pro organizaci klicové, aby se
spolu s jejimi pracovniky co nejvice rozvijela a vzdélavala. Je potieba se vénovat
rozvoji organizace a zaroven i rozvoji lidem, ale vzdy je kladen vétsi diraz na jedno.
Vétsina velkych firem aktudlné piikladd znacny vyznam organizacnimu uceni
a rozvoji. V oblasti organiza¢niho rozvoje je typické se zaméfit na moznou zménu
chodu celé organizace a spolecné 1 na zmény oddéleni, divizi apod. Hlavnim cilem
rozvoje organizace je dosazeni spoluprace, jejichz vysledky lze sledovat zejména
zvySenim vykonnosti procesu a celé organizace. Strategie rozvoje jednotlivci smétfuje
k naplnéni predstavy, ze organizace zaméstnava odborné a personalné piipravené
jedince. Zminuje se zde kompetencni model, ktery obsahuje kompetence feSeni
problému, interpersonalni kompetence a kompetence sebefizeni. Ukazatelem

spravného rozvoje je zvySena vykonnosti lidi (Hronik, 2007, s. 20).
6.3.2 Strategie diferenciace a integrace

Hronik (2007, s. 20) tvrdi, ze diferenciace neboli rozliSovani je hlavnim zakladem pro
efektivni fizeni vykonnosti. Pfi vytvafeni strategie rozvoje a vzdélavani je nutné
priradit k pristupu diferenciace 1 bezbariérovy pfistup ke vzdélavani. K tomuto spojent
se nezbytné vaze integrace, bez které by se spolecnost zcela odcizila. Hlavnim cilem

této strategie je spojit oba tyto pristupy.

Podstatou diferencujiciho pfistupu je vytvoreni pravidel a rozvojového programu,
ktery je zamérny a rozliSuje se dle pozadovanych potieb organizace nebo konecného
pfijemce. Lze zde hovofit o strategii maximalni a minimalni latky. Strategie
maximalni latky je zaméfena na pracovniky, jejichz vykony presahuji takové latky,

ptes které se dostane malo kdo. Tato strategie je Casto uplatiovana v organizacich,
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které Celi vysoké konkurenci a ne¢ekanym zménam prostredi. ,,Rozvoj a vzdélavani je
jen pro nejlepsi, aby se stali jesté lepSimi“. Naopak strategie minimalni latky se zabyva
pracovniky, jejichz sily nestaci na naplnéni minimalnich pozadavkd na praci. Zde je
ucelem odstranit nezadouci nedostatky, které jsou bud’ u jedinct nebo v Castech
organizace. Ve vét§iné pripadu je nutno brat v potaz, Ze nelze uplatiiovat Cisté jen

jednu strategii a z toho divodu existuje strategie obou latek (Hronik, 2007, s. 20-23).

Obrazek 4 Uplatnéni diferencujiciho pristupu

30-40 %
Klicova pozice [¥ ' i
) Akcni plan Rozvojovy plan
(odstranéni nedostatka) (posileni kvalit)
Vzdélavani just-in-time Zakazkovy rozvoj, vedeni

projektu, plan nastupnictvi
Nejvétsi objem prostfedka

dnotvorného fetézce,

do rozvoje

2 =anpg

3 i

g | 10 %| 20-30 % =
- fo f t 70 %
-LQ; ;J 20 % 40-50 %
o9 —
o
~ Povelové Fizeni Agent zmény
c
& Skoleni ze zakona Talenti a neformalni autority,
'g Minimalni naklady zaclenéni do projektd
" na vzdélavani Standardizovaneé kurzy

a vzdélavani jako benefit

Neklicova pozice
Nekli¢ovy clovék Klicovy ¢lovék

uréeni na zakladé hodnoceni pracovnikd

Zdroj: Hronik, 2007, s. 20-23

Bezbariérovy pfistup je na rozdil od diferencujiciho pristupu verzi, jez se zamétuje na
moznosti rozvoje v§ech zaméstnanct nehledé na jejich pracovni pozici nebo efektivitu.
Tento piistup ma ve vzdélavacim systému roli hlavné integrujici. V§em jsou nabizeny
rovnocenné Sance a prilezitosti. Hlavni metodou, ktera napliiuje bezbariérovy pfistup,
je zejména e-learning. Jedna se o idealni vzdélavaci aktivitu, diky které pracovnici

mohou vyuzivat napiiklad kurzy a diskuzni fora (Hronik, 2007, s. 24).
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6.3.3 Strategie velkého skoku a plynulého zlepSovani

Cilem kazdého uceni a vzdélavani se je urcity vysledek, ¢i zména. Je na jedinci, jaky
pfistup zvoli k dosazeni zadané zmény. Lze zmény docilit prubéznym zlepSovanim se
nebo velkym skokem. Strategii velkého skoku rozumime potiebu velké zmény, ktera
probiha vétsinou v kratké Case. Jedna se o zmény, které jsou nasledkem podminkami
a tlakem z vné&jSku. Pfi strategii je zapotiebi zaktivovat vnitini 1 vnéjsi sily organizace.
,Strategie velkého skoku vrozvoji a vzdélavani ma charakter v rizné mife
propracované kampané s koncentraci na jednoduse formulované priority, kompetence

a podobné“ (Hronik. 2007, s. 25).

Strategie plynulého zlepSovani je charakterizovana zamérnym, neustalym
a duslednym déjem. Je zde kladena kazdodenni otazka: ,,Jakou mohu udélat nejmensi
moznou zmeénu spravnym smeérem (Hronik, 2007, s. 25)?“ Nejvice uplatiiovanou
strategii v praxi bude kombinovana strategie, ktera odrazi danou dobu. Zaméfuje se na
zmeénu, jako na dlouhy a neustaly proces, jejimz vysledkem je plynulé zlepSovani
pracovnikd. Pro usmérfiovani vyraznéjsich odchylek slouzi poté velky skok (Hronik,

2007, s. 25).
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7 Metody vzdélavani zaméstnancu

Jakmile ma organizace zvoleny cil, kterého chce dosahnout prostfednictvim
vzdélavani zaméstnanci, je tifeba vybrat hodici se metodu. Metoda vzdélavani je
stézejnim nastrojem k zajisténi procesu vzdélavani. Jeji vybér a nasledné pouziti by
meélo zrcadlit potifeby a pozadavky organizace. Vybér nejucinnéj§i a nejvhodnéjsi
metody neni jednoduchy a zélezi predev§im na podnikové strategii. Zaroven by méla
metoda napomahat k rozvoji flexibility a ochoty prace se zménami, které mohou
kdykoliv nastat. Pii stanoveni metody zavisi na mnoho aspektech, jako jsou naptiklad
vzdélavaci cile, typ a styl uCeni organizace a jednotlivcich. Mezi dalsi faktory, které
ovlivilyji vybér metod jsou: v€k a pocet pracovniki, jejich nynéjsi a vyzadovana
urovenl znalosti, zastavana pozice a chut k u€eni. U vzde¢lavacich metod je velmi
dulezita pritomnost zkusenych lektort, ktefi maji odborné vzdélani. V neposledni fade
moznosti, kde mohou vzdélavaci programy s pracovniky realizovat. Existuje fada
metod vzdélavani, které lze rozdelit na metody pouzivané na pracovisti a mimo
pracovisté. Z hlediska vyssi ucinnosti se doporucuje aplikovat vice metod (Vodak,

Kucharéikova 2011, s. 111-113).
7.1 Metody vzdélavani na pracovisti (on the job)

Vzdélavaci metody se realizuji pifimo na ur€itém pracovnim misté, kdy pracovnik
vykonava svoji béznou napli prace. Koubek (2007, s. 267-269) popisuje metody

nasledovneé:

e Instruktaz pri vykonu prace je velmi Casta metoda, ktera se vyuziva spise
pro jednodussi pracovni postupy. Jednd se o jednorazovy zacvik nového
pracovnika. ZkuSeny pracovnik popisSe a predvede zacviCujicimu se
pracovnikovi, jak by mél spravné pfi praci postupovat. Ucici se pracovnik si
svoji naplil prace osvoji napodobovanim a opakovanim pracovniho postupu.
Metoda ma rychlé vysledky a podili se na utvafeni dobrych vztahti mezi
pracovniky.

e Koucing (Coaching) zahrnuje dlouhodobé, nepferusované vedeni
vzdélavaného k pozadovanému vykonu prace. Pracovnikovi je pridélen kouc,

ktery ho podporuje v rozvoji vzdélavani se. Koucem miize byt vzdélavatel
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nebo 1 nadfizeny. Vyhodou této metody je neustalé informovani o hodnoceni
vykonu pracovnika.

Mentoring se z velké Casti podoba koucingu, ale odliSuje se tim, ze si mentora
vzdélavany voli sam. Mentor by mél byt zkuseny odbornik a osobnost.
Napomaha a stimuluje vzdélavaného k rozvijeni dovednosti a profesnimu
i osobnimu rustu.

Konzultovani (Counselling) se tadi k nejnovéj§im metodam, které utvari
pracovni schopnosti pracovnikd. Jde o vzajemné konzultovani mezi
nadfizenym a podfizenym, kdy ma vzdélavany prostor se vyjadfit k riznym
tématim, které ho v ramci jeho prace tizi. Dostava se mu tak moznost
navrhnout vlastni navrhy feSeni. Tato metoda je velmi Casové narocnd, a ne
kazdému nadfizenému vyhovuje.

Asistovani je obvyklad a mnohdy pouzivana metoda. Vzdélavany je pfifazen
jako pomocnik ke zkuSenému pracovnikovi, je mu ndpomocen a postupné se
uci pracovni postup. Po urcité dobé nabyde vzdélavatel dostatek znalosti
a dovednosti a je schopen vykonavat praci sam.

Rotace prace (Cross training) je metoda, pii které je vzdélavany postupné
poveétovan ukoly na rozdilnych pracovistich nebo pracovnich mistech.
Pracovnik se seznami s fungovanim dalSich pracovist a porozumi tak Iépe
pracovnim postupum organizace. RozSifuje se mu povédomi o organizaci
a rozviji flexibilitu. Tato metoda je Casto pouzivana pro vychovu fidicich
pracovniki a absolventt.

Pracovni porady jsou piinosné zhlediska informovanosti pracovniki
s problémy a fakty tykajici se jak vlastniho oddéleni, tak celé organizace.

Bojuje se zde s ¢asovym umisténim v pracovni dobé.

7.2 Metody vzdélavani mimo pracovisté (off the job)

Vzdélavani se realizuje mimo pracoviste, tj. ve specialnich zafizenich urcenych piimo

pro externi vzdélavani. Metody se pouzivaji pro hromadné vzdélavani vétsi skupiny

lidi.
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Koubek (2007, s. 270-271) predstavuje nékteré metody nasledovné:

e Prednaska je velmi Castd metoda vzdélavani, ktera je zamérena na prezentaci
urCitého tématu a predavani faktickych informaci a znalosti. Jeji prubéh
funguje jednosmémé od prednasejiciho k posluchaci, tudiz chybi moznost
vzajemné interakce.

¢ Brainstorming patii mezi varianty pfipadovych studii. Béhem této metody
jsou ucastnici vyzvani, aby predlozili navrhy na feSeni urcitého problému. Po
sbéru ustnich nebo pisemnych navrht probiha diskuze, ve které se snazi nalézt
nejpiijateln&si feseni daného problému.

e E-learning (vzdélavani pomoci PC) se stava ¢im dal vice pouzivanou
metodou. Prostfednictvim pocitace je ticastnikovi umoznéno se snaz ucit noveé
véci pomoci graft, obrazka a schémat. Armstrong (2007, s. 484) uvadi, ze
e-learning umoziuje pristup k mnoha zdrojim nezavisle na jejich misté
a integraci. Tato metoda muze urychlit proces vzdélavani az o 50 %.

e Seminare umoznuji formou diskuze pfenos a vymeénu informaci ucastnika,
které se tykaji daného tématu. Dochazi zde k rozvoji myslenek a nasledné
zpétné vazby. Seminar je tieba dobfe zorganizovat a vést zodpoveédnou osobou.

e  Workshop neboli skupinové cviceni se zabyva problémy, které jsou touto
metodou feSeny vtymu. Dochazi zde k diskuzi a aplikaci poznatkd na
konkrétni situaci. Je velmi pifinosnd k vychové ktymové praci mezi

pracovniky.

Mezi dalsi vzdelavaci metodu mimo pracovisté patfi rovnéz samostudium
doporucené literatury, ktera je poskytnuta organizaci. Toto vzdélavani je nedilnou
soucasti metod, at’ uz na pracovisti nebo mimo pracovisté, které jsou zminény
vy$e. Samostudium pracovnika ma svoje vyhody a nevyhody. Vyhodu predstavuje
fakt, Ze si pracovnik mize zvolit vlastni tempo uceni se. Zarover je ale nevyhodou,
ze se vzdelava ve vlastnim volném Case. Pro organizaci je to z tohoto pohledu
vyhodné, jelikoz si Setfi pracovni dobu, ale nemé nad pracovnikem kontrolu.
Dokonce nema ani pravo po zameéstnanci vyzadovat plnéni pracovnich ukola, tj.

vzdélavani ve vlastnim volnym case (Koubek 2007, s. 273).
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8 Motivace zaméstnancu

Vzhledem k odliSnym potfebam a cilam lidi je proces motivovani velmi
komplikovany. Kazdy jedinec ma jiny motiv, podnika rizné kroky k dosazeni cilti
a uspokojeni jeho potieb. Prave proto je zfejmé, ze nelze uplatnit pouze jeden piistup
motivovani, ktery bude vhodny pro vSechny lidi. D4 se fici, Ze motivovani, které
vychazi smérem od vedeni organizace k jejim pracovnikim ma za cil uvést tyto lidi
do pohybu. Pracovnici jsou motivovani k tomu, aby se vydali smérem, kterym
organizace chce, a tim se ucelné priblizovala ke splnéni cilii. Pracovniky je v prvni
fadé potreba seznamit s danymi cili organizace a dil¢imi kroky, které jsou nezbytné
k jejich naplnéni. Zameéstnanci jsou motivovani, kdyz védomé postupuji dle vSech
kroku, které budou pravdépodobné vést k dosazeni cilti a zaroven k n€jaké odmené,

ktera uspokoji jejich potieby (Armstrong, 2007, s. 219-220).

Muzik a Krpalek (2017, s. 162) zmifiuji, ze v oblasti motivovani je zasadni vySe mzdy,
platu, ocenovani a hodnoceni pracovnikd. Méla by byt poskytnuta urcita forma
nefinancni odmeény, benefiti a socialnich pozitki pro vSechny zaméstnance

organizace.

Pro tvorbu motivacni strategie je nutno vymezit cile organizace, jez vychazi z celkové
podnikové strategie. Nasledné je na personalni strategii, aby zajistila souhrn nastroju
ke stimulaci pracovnikt, ¢imz vznika tzv. motivacni strategie podniku (Dvorakova

a kol. 2012, s. 222-223).

Dvortakova a kol. (2012, s. 222-223) fadi mezi hmotné 1 nehmotné pracovni stimuly

napfiklad:

e ohodnoceni vykonu a chovéni jednotlivce mzdou, tfinadctym a Ctrnactym
platem, odménou. ..

e financovani vzdélavacich akci, kvalifikaci, stazi. ..

e poskytnuti socialnich pozitkl (benefitl)

e utvareni pocitu socidlnich jistot zaméstnance

e kariérni povyseni

e vefejné ocenovani zameéstnancu (nejlepsi zaméstnanec roku)
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Existuje mnoho faktort, které mohou byt predpokladem pro vysokou produktivitu
pracovnikl a vzbuzuji naslednou motivaci k praci. Patfi mezi né¢ napiiklad dobré
platové pracovni podminky, které samy o sobé nemuseji pifimo motivovat pracovnika.
Zaroven jejich absence muZze vyvolat nedostatek spokojenosti. Motivacni faktory
predstavuji tak zvané naplnéni symbolickych a psychologickych potteb, tj. pocit
sounalezitosti, uznani uspéchii, pochvaly a pokud se spoji spolecné s vyhovujicimi
platovymi a pracovnimi podminkami, mohou byt ve velké motivujici

(Wilton, 2022, s. 47).
8.1 Spokojenost s praci

Spokojenost s praci souvisi s motivaci, pficemz spokojenost se da oznacit spise jako
vysledek. Mezi zékladni pozadavky, které jsou zapottebi ke spokojenosti lidi s praci
1ze zahrnout spravedlivé odménovani, vyssi platové ohodnoceni, moznosti kariérniho
rastu, pestrost pracovnich ukold, dobré firemni prostiedi a vysoky stupeil autonomie.
Stupen spokojenosti pracovnikti ale vzdy zavisi na jejich aktualnich potiebach
a o¢ekavanich. Spokojenost s praci je ovliviiovana mnoha motiva¢nimi faktory, vztahy
na pracovisti, kvalitou fizeni managementu a mirou uspésSnosti vykonavané prace

(Armstrong 2007, s. 228-229).

Armstrong (2007, s. 228-229) ve své knize uvadi, ze ,,Purcell a kol. (2003) se
domnivaji, ze ke spravnému a uvédomélému chovani, které pfispiva k tuspésnosti
firmy, nejpravdépodobnéji dochazi tedy, jsou-li pracovnici dobie motivovani, maji
pocit zavazku k organizaci (jsou ji oddani) a prace jim piina§i vysokou miru

uspokojeni®.

Spokojenost zaméstnancu s praci lze zkoumat pomoci anket. Ty lze realizovat
prostfednictvim metod, mezi které patii kupfikladu vyuziti diskuznich skupin,
dotaznikové Setfeni, metoda formou rozhovoru, nebo kombinace poslednich dvou
metod, a to dotazniku a rozhovoru. Mezi nejefektivnéjsi z vyse uvedenych metod se
fadi ty, pii kterych dojde k osobnimu kontaktu a je zde moznost problém prodiskutovat

vice do hloubky (Armstrong, 2007, s. 229-230).

32



8.2 PécCe o zaméstnance

Oblast péce o zaméstnance v organizaci je upravena pravnimi normami, které jsou

predev§im formou doporuceni. V zakoniku prace jsou feSeny otazky, které zmifiuji ve

své knize Margaret Foot a Caroline Hook (2002, s. 320-322).

Jedna se napftiklad o otazky v oblastech:

8.2.1

,,PéCe o pracovni a zivotni podminky zaméstnanct a jejich odborny rozvoj®,
¢emuz se rozumi, ze je zameéstnavatel povinen poskytnout pracovnikim
bezpecné pracovni podminky. M¢l by eliminovat praci, kde mize nastat urcité
riziko prace. Pracovisté by mélo byt udrzovano a vylepSovano tak, aby méli
zaméstnanci pfijemné pracovni prostiedi, coz muze =zajistit jeho vySsi
vykonost.

,,PéCe 0 stravovani zaméstnanci“ je povinnost zaméstnavatele umoznit vSem
pracovnikim stravovani. V dnesni dobé mnoho zaméstnavateli na stravovani
pfispiva stravenkami, které jsou zaméstnancim poskytovany za zvyhodnénou
cenu.

,,PéCe o kvalifikaci zaméstnanct a jeji zvySovani“ se chape, jako soukromé
rozhodnuti zaméstnance. Zaméstnavatel v tomto sméru vychazi pracovnikovi
vstiic a podporuje ho pouze v pfipadé, jestlize je vSe v souladu s jeho

potfebami a zaméry (Foot, Hook 2002, s. 320-322).

Zaméstnanecké vyhody a benefity

Existuje mnoho druhti zaméstnaneckych vyhod a benefiti, které zaméstnavatelé

poskytuji svym zaméstnancim. Za vyhody lze povazovat pro piiklad zdravotni

pojisténi, stravenky, firemni akce, flexibilni pracovni dobu aj.

Wilton (2022, s. 235) ve své knize uvadi, ze vyhody a benefity, tj. nefinan¢ni odmény

jsou velmi dilezité a hraji zasadni roli v motivaci zaméstnancli a jejich pracovni

spokojenosti. Jsou uspokojeny psychologické potfeby, mezi které lze fadit uspéech,

uznani, osobni rust, odpovédnost a dalsi.

Jako nefinan¢ni odmény jsou uvadény:

Moznost pro osobni a profesni rozvoj
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Flexibilita prace (prace z domova, flexibilni Casova doba)
Komunikace, participace zaméstnance

Pfijemné a motivujici pracovni prostiedi

Schopné fizeni vedeni firmy a hodnoceni pracovniki

Oceriovani zameéstnancu (Wilton 2022, s. 235)

34



PRAKTICKA CAST
9 Vlastni Setreni

9.1 Charakteristika mista Setreni

Pro dotaznikové Setfeni jsem zvolila spolecnost s ndzvem Wiirth, spol. s.r.0., ktera je
soucasti nadnarodni spolecnostt Wiirth Group v Némecku. Firma byla zalozena v roce
1945 v némeckém Kinzelsau panem Adolfem Wirthem. DneSnim dnem pusobi
spolecnost Wiirth po celém svété. V zacCatcich jejiho puasobeni byla specializovana
predev§im na prodej spojovaciho materialu a naradi. Postupem c¢asu se portfolio firmy
rozrostlo o mnoho dalSich produktt, jako jsou napfiklad montazni a upeviovaci
technika, chemicko-technické produkty, instala¢ni materialy, pomtcky pro bezpecnost
prace, stroje a dalsi. Prodej se uskuteCiuje prostfednictvim obchodnich zastupca.
V soucasné dobé ma firma moznost nabidnout cca 150 tisic produkti. Hlavni
mysSlenkou firmy je budovat dobré vztahy se zakazniky. Firma si zaklada predevsim
na osobnim kontaktu, k demuz v Ceské republice zamé&stnava cca 350 obchodnich
zastupcu, ktefi se dennodenné staraji o zakazniky a plni jim jejich ptani (interni zdroje

2024).

9.2 Akademie WIA (Wiirth Internal Academy)

Novinkou ve firmé je nové zalozena interni akademie s nazvem , Wirth Internal
Academy“, ktera ma za cil podporovat vzdélavani a rozvoj zameéstnanc. Promysleny
je 1 nazev, kdy ,via“ znamena v latinském jazyce ,cestu”, tudiz se jedna
o ,,wiirthackou® cestu rozvoje a vzdélavani. Touto cestou se oddéleni lidskych zdroju,
tj. predevsim lektofi, trenéfi a kouCové snazi o profesni i osobni rozvoj zaméstnanci,
ziskavani novych zazitkl, sdileni zkuSenosti a vzajemné poznani zameéstnanciu. HR
vytvorilo katalog rozvoje a vzdélavani, kde jsou vypsané nabizené kurzy, jako
naptiklad kurz pro vedouci pracovniky svych tymu, kde se dozvi problematiku
hodnoceni a rozvoje zaméstnancu, informace ohledné pracovniho poméru a mnoho
dalsiho. V dal§im kurzu s nazvem ,,Osobni znacka na LinkedIn“ Ucastnici zjisti, jak
vytézit co nejvice ze socidlni sité LI, jak spravné vyplnit profil, tipy a triky na psani

piispévkd aj. Zaméstnanci se také mohou pfihlasit na workshop ,Jak mit plny
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kalendar, ktery je zaméfeny na schopnosti pii domlouvani schiizek se zakazniky ¢i
dodavateli a rizné techniky, které pomohou zvladnuti obtiznych situaci v komunikaci

(interni zdroje 2024).
9.3 Dotaznikové Setieni
9.3.1 Zaméreni dotaznikového Setieni

Zaméstnance firmy lze rozdélit dle toho, kde svoji praci vykonévaji, tj. na vnitini
a vngjsi pracovniky. Vnéjsi sluzbou jsou chapani obchodni zastupci, kteti zajist'uji
prodej zbozi cilovym zakaznikim a jsou cely den v terénu. Vnéjsi sluzba se z pravidla
musi vzdélavat a rozvijet v technickém sméru ohledné nabizenych produktd. Je
zapotiebi, aby rozuméla jejich aplikaci, u€innosti a dal§im informacim ve spojitosti
s vyuzitim produktu. Proto absolvuji rizna odborna Skoleni, seminafe a mnoho
dal§iho, kde se uc¢i snovymi produkty zachazet. Celkova struktura rozvoje

a vzdélavani se tedy zaméfenim 1isi oproti vnitini sluzbé.

Vnitini neboli administrativni pracovniky predstavuji ti, ktefi plni svoji napli prace
vétsinou v kancelari na hlavni budové firmy nebo jinde. Mezi tyto zameéstnance se fadi
ti, ktefi pracuji pfevazn€ na hlavni administrativni budové v Nepfevazce, na
prodejnach po celé CR a obchodni konzultanti z telesales se sidlem v Jihlavé.
Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno pouze na wvnitini sluzbu, ktera predstavuje

prevazné administrativni pracovniky firmy.
9.3.2 Realizace dotaznikového Setreni

Dotaznikové Setfeni probéhlo na Ceské pobocce, ktera sidli v obci s nazvem
Neprevazka nedaleko Mladé Boleslavi. Dotaznik byl rozeslan elektronickou formou
prostfednictvim online platformy ,,Survio®. Tato platforma nasledné umoziuje snadny
pfenos a sbér vyslednych dat formou tabulek a grafii. Odkaz pro spusténi dotazniku
byl rozeslan na konkrétni emailové adresy zaméstnanct firmy. Dotaznik obsahuje
celkem 18 strucnych a povinnych otazek. Byl rozeslan mezi 150 zaméstnanct
a vyplnilo ho 76 respondentd, tj. 50 % celkové usp&snosti. Setieni prob&hlo v Easovém
useku jednoho meésice. Vyplnéni samotného dotazniku trvalo respondentim v praméru

10 minut.
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9.3.3 Zhodnoceni vysledka dotaznikového Setieni

Zikladni informace o respondentech

Uvodni otazky v dotaznikovém Setfeni smétfovaly na zakladni informace tykajici se
respondentt. Byli dotazani na pohlavi, vék, dosazené vzdélani a dobu plisobeni ve

firmé.

Na zakladé vyhodnocenych vysledka dotaznik vyplnilo vice Zen, a to o necelych
16 %. Dotaznik vyplnilo 44 Zen a 32 muzd. Vysledky byly tudiz celkem genderove
vyvazené. Nejvice respondentu, ktefi vyplnili dotaznik bylo ve vékovém rozsahu od

21 do 50 let. Zadny respondent nebyl ve véku pod 20 let a ani nad 60 let.

V ramci dosazeného vzdélani mezi respondenty nejvice dominovalo stfedoskolské
vzdélani s maturitou (51,3 %) a vysokoskolské vzdélani (27,6 %). S dosazenym

vys§im odbornym vzdélanim se zacastnilo celkem 10,5 % respondentt.

Respondenti byli dotazani na dobu, po kterou pusobi ve firmé. Nejvice respondentt
pracuje ve spolecnosti 1-5 let (50 %). Nekteti dotazovani pracuji ve firmé vice nez 10

let (25 %).
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Tabulka 1 ,,Motivace k pracovnim vykonum*

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

ODPOVED POCET PODIL
dobré finanéni ohodnoceni 37 48.7%
dobry pracovni kolektiv a firemni kultura 37 48.7%
pocit spokojenosti Z odvedene prace 23 30.3%
pocit samostatnosti, zajisténi Zivotnich potfeb 20 26.3%
maximalini uplatnéni vadich schopnosti a dovednosti 11 14.5%
zaméstnaneckeé vyhody a benefity 3] 7.9%
moZnost kariérniho ristu B 7.9%
dobré spolecenské postaveni na zakladé vasi pozice ve firmé 3 3.9%

Zdroj: vlastni Setfeni, 2024

V této otazce méli respondenti moznost oznacit 2 faktory, které pro né predstavuji
hlavni motivaci k pracovnim vykoniam. Vysledky zde ukazaly, ze zaméstnanci jsou
nejvice motivovani dobrym finan¢nim ohodnocenim (48,7 %). Ve stejné mire je
motivuje faktor ,,dobry pracovni kolektiv a firemni kultura“ (48,7 %). Na téchto dvou

motivujicich faktorech se tedy dohromady shodlo 37 respondentd.

Za zminéni také stoji motivace z pocitu spokojenosti zaméstnanct, kterou maji z dobte
odvedené prace (30,3 %). Pouze 7,9 % respondenti zvolilo za motivujici slozku

zaméstnanecké vyhody a benefity spolu s kariérovym rustem.
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Obrazek 5,,Poskytujici zpétna vazba a jeji forma od zaméstnavatele*

6. Poskytuje vam zamé&stnavatel zpétnou vazbu hodnotici kvalitu vasi prace?

e "Ep'a"'iﬂ'f ey rizrll;th formaen _ 46'8%
ano, pravidelng a v jednotné formé _ 26%

ano, pokud o ni sdm/sama poZadam 11,7%
ne, 1 kdyZ bych o to stalfa 10,4%
ne, ale nevadi mi to 5,2%

Zdroj: vlastni Setfeni, 2024

Otazka cislo 6 byla zaméfena na zjisténi, zda zaméstnavatel poskytuje dilezitou
hodnotici zpétnou vazbu zaméstnancim. Zpétna vazba by se méla vztahovat ke kvalité
odvedené prace. Skoro polovina respondent (46,8 %) potvrdila, Ze se jim dostava
hodnotici zpétna vazba, a to v nepravidelnych Casovych intervalech a rtznych
formach. Hodnoceni od zaméstnavatele v jednotné a pravidelné formé dostava 26 %
respondenti. Ve firmé je 10,4 % zaméstnanci, ktefi by o hodnoceni stali, ale

zamestnavatel jim ho neposkytuje.

V souvislosti k této otazce nésledovala navazujici a upfesiujici podotazka. Ta byla
mifena na ty respondenti, ktefi zvolili v predeslé otazce, ze dostavaji hodnotici zpétnou
vazbu od zaméstnavatele. Byli vyzadani, aby upfesnili, jakou formou zpétnou vazbu
dostavaji. Vykony vétSiny respondenti (89,6 %) jsou hodnoceny piimo vedoucim
pracovnikem. Dot4zani také mohli zvolit variantu vzajemného hodnoceni mezi
spolupracovniky (7,5 %). Nikomu se nedostava hodnoceni ze strany zakaznikd. Jako
posledni byla varianta, kdy hodnoceni provadi externi firma. Tuto moznost zvolili dva

respondenti (3 %).
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Obrazek 6 ,,Pravidelné poskytujici zaméstnanecké benefity*

8. Oznacte, které z uvedenych skupin zaméstnaneckych benefiti jsou vam pravidelné

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

P i nones monat [ NN -
r . \. ’ ’ o
(stravovani, hezke prostredi ...
zdravotni benefity (pfispévky na reha... 14%
benefity sméfujici ke vzdélavani 1%
(odborné kurzy, jazykové kurzy ...)
platové a finanéni benefity (za loajalitu 77%
k firmé, dosazeni zivotniho jubilea ...) !
benefity zaméfené na vyuziti pracov... 7,4%
zadné benefity v nasem podniku 0%
poskytovany nejsou
0 35 6 8 1 14% 17 20 22 25%

Zdroj: vlastni Setfeni, 2024

V dalsi otazce byli respondenti vyzvani k oznaCeni zaméstnaneckych benefitt, které
jim jsou poskytovany v pravidelnych intervalech smérem od zaméstnavatele.
Nejcastéji respondenti oznaCili dichodové benefity (23,5 %), kam lze zafadit
ptispévky na penzijni spofeni, zivotni a urazové pojisténi a dalsi. Celkove 19,1 %
respondentt zvolilo benefity, které jsou poskytovany na pracovisti (stravovani, hezké
prostiedi). Benefity sméfujici k vybaveni zaméstnance zvolilo 17,3 % respondent.

Chape se tim telefon, automobil, pocitac a dalsi.

Pouze 11 % respondentt potvrdilo, Zze jsou pravidelné poskytovany benefity, které
sméfuji ke vzd&lavani a rozvoji zaméstnancti. Radi se sem napiiklad odborné kurzy,

seminare, jazykové kurzy a dalsi.

Financni a platové benefity, mezi které fadime pro ptiklad odmény za loajalitu k firme
a dosazeni pracovniho jubilea obdrzely od respondentti pouze 7,7 %. Ve skoro stejné
mife jsou zvoleny benefity zaméfujici se na vyuziti volného Casu zaméstnancl

(7,4 %), ¢imz se rozumi piispévky na sport, dovolenou a kulturu.

Respondenti potvrdili, Ze tu neni ani jeden pfipad, ktery by nedostal jakykoliv benefit.
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Tabulka 2 ,,NejcennéjSi benefity*

9. Oznacte, které zuvedenych skupin zameéstnaneckych benefiti povazujete za

nejcennéjsi. (Oznacte maximalné 3 varianty.)

ODPOVED POCET PODIL
platové a finanéni benefity (za loajalitu k firmé, dosaZeni Zivotniho jubilea ...) 36 47.4%
dichodové benefity (prispévky na doplfikové penzijni spofeni, Zivotni 35 46.1%

pojisténi, Urazove pojisténi ...)

benefity sméfujici k vybaveni zaméstnance (automobil, telefon, poéitac ...} 29 38.2%
benefity sméfujici ke vzdélavani (odborné kurzy, jazykove kurzy ...) 29 38.2%
zdravotni benefity (pfispévky na rehabilitace, masaze, ldzné, dovolena 24 31.6%
navic)

benefity poskytované na pracoviiti (stravovani, hezké prostfedi ...) 21 27.6%
benefity zaméfeng na vyuZiti pracovniho volna (pfispévky na sport, kulturu 15 19.7%

Zdroj: vlastni Setfeni, 2024

Devata otazka navazuje na predeslou, kde méli respondenti oznacit, jaké benefity jim
jsou pravidelné poskytovany. V této otazce bylo ukolem oznacit ty benefity, které jsou
pro respondenty nejcennéjsi. Kazdy mohl zvolit maximalné tfi varianty. Nejcennéj§imi
benefity dle respondentt jsou ty platové a financni (47,4 %). Skoro stejny podil ziskaly
dichodové benefity (46,1 %).

Benefity sméfujici ke vzdé€lavani a rozvoji dostaly od respondentd 29 hlast, tj. 38,2
%. Dle vysledki jsou tedy na ctvrtém misté v ramci dulezitosti pro zameéstnance spolu
s benefity sméfujici k hmotnému vybaveni zaméstnanci. Za cenné benefity
respondenti nejméné povazuji ty, které poskytuji pfispévky na aktivity, které 1ze konat

ve volném ¢ase zaméstnance.
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Obrazek 7 ,,VySe odmén vzhledem k narocnosti prace

10. Jak byste ohodnotil/a vysi svych odmén (mzdy a zaméstnaneckych benefitl)

vzhledem k naro¢nosti vasi prace?

dobrs _ 45J5}c
”EdusLa&uleI‘ _ 31'2?"

dostatujici 13%
naprosto nedostagujici 10,4%
maximalné dostatujici 0%

Zdroj: vlastni Setieni, 2024

V desaté otazce respondenti ohodnotili, jak jsou spokojeni se svoji penézni odmenou
a benefity a zda ohodnoceni odpovida narocnosti naplné prace. Celkem 45,5 %
respondentt ohodnotilo své odmény jako dobré a jsou s nimi spokojeni. Respondenti,
kteti nejsou spokojeni s vysi svych odmén a maji pocit, ze jsou nedocenéni je 31,2 %.
Deseti respondentim vySe odmén dostacuje, a naopak osmi respondentim odmény

naprosto nedostacuji. Nikdo z respondenti nezvolil variantu ,,maximalné dostacujici®.

V nasledujici otazce byl respondentim polozen dotaz, zda je néjaky novy benefit,
ktery by ocenili, kdyby zaméstnavatel zavedl v ramci odmén. Nejcastéji se opakoval
benefit, sickdays®, ktery vyplnilo dohromady dvanact respondentli. Deset respondentt

by zavedlo tfinacty a Ctrnacty plat.

Dalsi benefity, ¢i odmeény, které by respondenti ocenili jsou pravidelny rust platu,
automatické dorovnavani inflace, celofiremni teambuilding, plné hrazenou multisport
kartu zameéstnavatelem, pfispévek na dopravu, mimoradné financni ohodnocent,
prispévek na dovolenou a Vanoce, piispévek na obleceni, individualni podpora ve

vzdélavani, vice Skoleni a v neposledni fadé mesi¢ni rozpocet na rozvoj tymu.

42



Obrazek 8 ,,Prinosnost vzdélavani a rozvoje ve firmeé*

12. Je podle vaseho nazoru moznost vzdélavani a rozvoje v podniku piinosna

a zajimava?

urité ano 15,6%
nevim 5,2%
rozhodné ne 5.2%

20% 30%

Zdroj: vlastni Setfeni, 2024

V této otazce 46,8 % respondentd potvrdilo, Ze je pro né moznost vzdélavani se
a rozvoje ve firmé spise prinosem. Celkem 27,3 % respondentii ohodnotilo vzdélavani
jako nezajimavé a nepfinosné. Pro dalSich 15,6 % respondenti je vzdélavani v ramci

firmy rozhodné pifinosem.

Zbyli respondenti odpoveédeli spiSe negativné, tj. ze nesouhlasi s tim, ze by byla jejich
moznost rozvoje ve firme né¢jakym smérem zajimava nebo zvolili neutralni nic fikajici

odpoveéd’ | ,nevim*.
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Obrazek 9 ,,Dalsi odborné vzdélavani ve specializaci*

13. Poskytuje vam zameéstnavatel moznost dalsiho odborného vzdélavani ve vasi

specializaci?

ne, ale vyuZivam moZnosti via Iruh_J 316%
rozvoje
ano, mame povinng i dobrovolné
- povinne | dobrovar 26,3%
vzdélavaci aktivity

ano, vzdéldvacich aktivit se mizu

. ) N 25%
uéastnit dobrovelng

ano, U¢ast na vzdélavacich aktivach je

I 10,5%
povinna

ne, ani nevyuivam moZnosti viastniho
rozvoje

Zdroj: vlastni Setfeni, 2024

Ve tfinacté otazce méli respondenti odpoveédét, zda je jim poskytovano
zameéstnavatelem dalsi vzdélavani a rozvoj v urcité specializaci zaméstnance. Nejvice
respondentim (31,6 %) neni nabizeno dal$i vzdélavani a museji vyuzivat vlastni
moznosti pro jejich rozvoj. Celkem 26,3 % respondentl potvrdilo, Zze maji moznost
odborného vzdelavani, at uz formou povinnych nebo dobrovolnych aktivit.

Dobrovolnych aktivit se muze zac¢astnit dohromady 25 % respondentu.

Jako dalsi podotazkou k té predchozi bylo, zda je zaméstnancim poskytovana moznost
dalsiho rozvoje v jinych oblastech. Celkem 46,1 % respondenti nema takovou
moznost, takze museji vyuzivat vlastni zdroje pro svij rozvoj. Zaroven 21,1 %

respondentt tuto moznost nema a ani nevyuzivaji jiné moznosti vlastniho rozvoje.

Respondentd, ktefi maji tu moznost se rozvijet v jinych oblastech v ramci firmy je

21,1 %. Mohou se ucastnit dobrovolné vzdélavacich aktivit.
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Tabulka 3 ,,Oblast vzdélavani®

15. Jaka oblast vzdé€lavani by vas nejvice zajimala? (Oznacte maximalné 3 moznosti)

ODPOVED POCET PODIL
jazykove vzdélavani 52 68.4%
takova, ktera by rozéifila mou kvalifikaci 42 55.3%
takova, ktera by prohloubila mou stavajici kvalifikaci 23 30.3%
oblast psychologie, zvladani narocnych situaci 19 25%
komunikacni dovednosti 16 211%
zdravy Zivotni styl, stravovaci navyky 1 14.5%
Jina, uvedte, prosim, jaka 0 0%

Zdroj: vlastni Setfeni, 2024

V nasledujici otdzce méli respondenti zvolit oblast vzdélavani, ktera by je nejvice
zajimala a lakala. Nejvétsi pocet hlasu (68,4 %) dostalo jazykové vzdélavani. Celkem
55,3 % respondentil by se chtélo vzdélavat v takové oblasti, diky které by méli
moznost si rozSifit svoji kvalifikaci. Respondenti by také chtéli vzdeélavanim

prohloubit jejich stavajici kvalifikaci (30,3 %).

Dohromady 25 % respondenti by se rado vzdélalo v oblasti psychologie, diky cemuz
by dokazali 1épe zvladat narocné a stresové situace. Dohromady 21,1 % respondent

by mélo z4jem vylepsit své komunikaéni schopnosti a dovednosti.
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Obrazek 10 ,,Nejcastéji realizované metody*

16. Oznacte maximalné 3 nejCastéji realizované metody vzdelavani ve vasi firme.

online vzaziavani | o7
instruktaZ pfi vykonu prace _ 12,7%

semingfe na pracovisti 12,1%

konzultace 121%
koucink 81%

mentoring 6,4%
pfednadky 4,6%
asistovani 1,2%

rotace prace 1,2%

Zdroj: vlastni Setfeni, 2024

V Sestnacté otazce byli respondenti vyzvani k oznaCeni maximalné tfi metod
vzdélavani, které se v jejich organizaci realizuji nejvice. Respondenti zvolili jako
nejcastéj$i vzdelavaci metodu pracovni poradu. Tuto metodu oznacilo celkem 22 %
respondenti. Metoda formou online vzdélavani je hned druhou nejcastéji realizovanou
aktivitou po pracovnich poradéch, kterou se respondenti mohou rozvijet a vzdélavat
(19,7 %). Mezi dal§i vice opakované metody ve firmé patii instruktaz pii vykonu
prace, seminafe na pracovisti a konzultace. Metoda zvana koucink, kterd zahrnuje
dlouhodobé a nepierusované vedeni vzdélavaného je dle respondentd realizovana
mén¢ Casto. Tuto metodu zvolilo pouze 8,1 % respondenti. Dalsi metodou je tzv.
mentoring, ktery se velmi podoba koucinku. Touto metodou se vzdelava ve firmeé
celkové 6,4 % respondentt. Prednaska patii mezi dalsi vzdélavaci metodu, ktera je

vyuzivana pouze 4,6 % respondentu.

Mezi nejméné realizované vzdélavaci metody respondenti zahrnuji metodu asistovani

a metodu rotace prace. Tyto metody byly zvoleny pouze 1,2 % respondentd.
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Obrazek 11 ,,Nejefektivnéjsi metoda“

17. Ktera z metod je dle vaseho nazoru nejefektivné)si?

instruktaZ pfi vykonu prace

semindfe na pracovisti

pracovni porady

kougink

e

I 3.2
I 3.2

mentoring 9,2%
konzultace 9,2%
online vzdélavani 6,6%
rolace prace 5.3%
pfednadky 5,3%

asistovani

1,3%

15.8%

Zdroj: vlastni Setfeni, 2024

Respondenti v této otazce zvolili metodu, ktera jim z pohledu zaméstnance firmy
pfipada jako nejefektivnéjsi v oblasti jejich vzdelavani a rozvoje. Jako nejvice
pfinosna metoda se z vysledkd jevi instruktaz pii vykonu prace, kterou zvolilo celkem
21,1 % respondentti. Hned druhou nejefektivnéjsi metodou jsou seminare na pracovisti
(15,8 %). Pracovni porady, které respondenti v pfedchozi otdzce oznacili jako nejvice
realizované metody vzdélavani ve firmé jsou nyni z pohledu efektivnosti az na tietim
misté. S nimi je se stejnym poctem respondentt metoda koucinku (13,2 %). Mentoring
a konzultace jsou dalSimi efektivnimi metodami, které zvolilo 9,2 % respondentt.
Metoda online vzdelavani je z pohledu pfinosu pro respondenty méalo hodnocena.

Zvolilo ji pouze 6,6 % respondentu.

Z vysledki je ziejmé, Ze mezi nejméné efektivni a piinosné metody vzdélavani

respondenti zaradili pfednasky, asistovani a rotaci prace.
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Tabulka 4 ,,Prostredi ve firmé*

18. Zhodnotil/a byste celkové prostiedi ve vasi firmé jako ,,podnétné k dalSimu

vzdélavani a rozvoji“?

ODPOVED POCET PODIL
spise ano 40 52.6%
spise ne 21 27.6%

avim 9.2%
rozhodné ne 5] 7.9%
uréité ano 2 2.6%

Zdroj: vlastni Setfeni, 2024

Celkem 55,2 % respondentti se shodlo a je naklonéno k nazoru, ze zaméstnance
firemni prostfedi podnécuje a smeétfuje kjejich dal§imu rozvoji a vzdélavani.
Respondent, ktefi s timto tvrzenim spiSe nesouhlasi, tj. neoznacili by atmosféru firmy
jako podnétnou k dal§imu vzdélavani je dohromady 35,5 %. Dalsich 9,2 %

respondentt se nedokazalo rozhodnout a zvolili neutralni odpoved'.
Vysledky Setieni

Na zakladé analyzy ziskanych vysledkd prostiednictvim dotaznikového Setfeni
v organizaci bylo zjisténo, ze jsou ve firme€ zaméstnanci vysoce motivovani piijemnym
a dobrym kolektivem a také financnim ohodnocenim. Hodnoceni svého vykonu
dostava vétsina zaméstnancti od svého pfimého vedouciho, coz se dé€je vétsinou slovni
formou. Zaméstnanci jsou spokojeni s nabizenymi benefity a vy§i odmén povazuji za
,dobrou“. Co se tyCe mozného vzdélavani a rozvoje na pracovisti, zaméestnanci
konstatuji, ze moznost se vzdélavat je v celku piinosna a prostiedi ve firmé oznacuji
jako podnétné k rozvoji jak osobniho, tak profesniho rustu. Zaméstnanci vSak zaroveri
tvrdi, Ze jim nejsou poskytovany ze strany zaméstnavatele dal$i moznosti vzdelavani,
které souvisi s rozvojem dovednosti a znalosti v jejich specializaci. Jsou tim padem
nuceni rozvijet se v této oblasti po své ose. Stejny nazor maji zameéstnanci v piipade,
kdy by se chtéli vzdelavat v jiné specializaci. Dalsi oblasti, ve které by zaméstnanci

ocenili vice moznosti k rozvoji jsou jazykové znalosti.
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10 Vlastni doporuceni

V souvislosti s benefity bylo z vysledku zji§téno, ze by vétsi cast zameéstnanct ocenila
13. a 14. plat a tzv. ,sick day” (dny volna, které mohou byt zaméstnancem vyuzity
v piipadech, kdy se neciti dobfe). Benefit ,,sick day“ je poskytovan v dnesni dobé jiz
v mnoha firmach a doporucila bych timto spolecnosti, aby dala moznost svym
zaméstnancum vyjadrit nazor pies ur€itou platformu, kde by mohli uvést, co by si prali
zaradit do benefitd. Ve firmé probiha jednou za dva roky ,Prizkum spokojenosti
zaméstnanci“ formou dotazniku. Myslim si, ze by bylo pro firmu pfinosné, do
dotazniku vlozit jednu dopliiovaci otazku a dat tak moznost vyjadfit se zaméstnancim.
Zameéstnavatel by tak vyjadiil zajem o nazor svych zameéstnanct, ktefi nemaji moznost

se jinde k benefitim vyslovit.

Jako dalsi navrh ke zlepSeni rozvoje a vzdélavani zaméstnanci bych doporucila
vytvofit seznam moznych vzdélavacich aktivit (Skoleni, workshopt, prednasek...).
Ten by byl vzdy specializovan na urcité odde€leni firmy a nabizel by rozvoj v oblasti,
ve které pracovnik vykonava svoji napln prace. Pro kazdé oddéleni by byl tak vytvoren
,balicek vzdélavacich aktivit® a zaméstnanci by se mohli rozhodovat, o jakou
vzdélavaci metodu by méli zajem. Tato nabidka by byla viditelna pro vS§echna oddéleni
navzajem a byla by zde i moznost se zucCastnit vzdélavaci aktivity, kterd by byla mimo
specializaci zaméstnance (jiné odd¢€leni). Realizovalo by se pomoci vytvorené tabulky,
ve které by byly vypsany u kazdého oddé€leni vzdélavaci aktivity. Tuto tabulku by
personalni oddéleni rozposlalo na vSechny vedouci pracovniky. Ti by o moznosti
prihlasit se na jakoukoliv vzdélavaci aktivitu napii¢ mnoha oblastmi informovali své
podiizené a do urcitého data by vyplné€nou tabulku nadfizeny zaslal zpét na HR.
Personalni oddéleni by nasledné na zakladé ziskanych informaci zajistilo realizaci

konkrétnich vzdélavacich akci.

Firmeé bych v ramci podpory firemnich vztahti doporucila pro lepsi vzajemné poznani
i sebepoznani zaméstnancti kazdoro¢ni celofiremni teambuilding. Kazdé oddéleni ma
nyni moznost jet na vlastni teambuilding, ktery si samo zorganizuje. Takova akce je
velmi dulezita pro tymovy rozvoj. Proto zde vidim veliky pfinos v tom, kdyby se kazdy
rok mohli setkat vSichni zaméstnanci firmy a budovali by se tak vztahy i1 napfi¢ vSemi

oddélenimi.
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Mimo jiné jsem zrealizovala zéakladni porovnani nabizenych benefiti a moznosti
rozvoje zameéstnancu s firmami, které maji podobné zaméfeni a velikost jako firma, ve
které byla analyza strategie rozvoje zameéstnanci uskuteCnéna. Béhem sbirani
informaci jsem se nesetkala s moc velkymi rozdily a z velké Casti se poskytované
benefity zaméstnavatelem opakovaly. Zajimavym benefitem u jedné z firem byla
flexibilni pracovni doba pro rodice a forum, kde se rodice z firmy mohou propojit
a komunikovat spolu. Casto se opakoval benefit pojmenovany ,,dusevni a fyzické
zdravi“, kdy zaméstnavatel poskytuje pomoc odborniky zcela zdarma. Firmy se
shoduji v mnoha benefitech, kterymi jsou naptiklad: spravedlivé odméniovani, pomoc
k fyzickému a mentalnimu zdravi zameéstnanct, poskytnuti flexibilni pracovni doby,
umoznéni osobniho a kariérniho rastu. Patii sem taktéz moznost vlastnit firemni viz,
ktery mohou zaméstnanci pouzivat 1 pro soukromé ucely. Firmy se také shodovaly

s benefitem, kdy zaméstnanci dostanou slevu na nakup produkta spolecnosti.

Ve firmach v zahrani¢i je nabizen benefit prostfednictvim piispévku na Iékarské
zabezpeCeni. Ten je nabizen spise v zemich, kde neni dostatecna zdravotni péce.
Dal§im velmi ¢astym benefitem je vytvoreni tzv. ,,oddechovych zo6n“ na pracovisti,
kam se mohou jit zameéstnanci odreagovat od prace a zahrat si naptiklad stolni tenis.
Tuto formu ,,oddechu® umoziuje i firma, ve které jsem realizovala Setfeni. V zahranici
nabizeji zaméstnancim benefity, které prispivaji k udrzeni dusevniho i fyzického
zdravi. Mezi ty patfi napiiklad wellness nebo kurzy, pfi kterych se nauci zvladat stres.
Cim dal vice nabizenym benefitem je kratsi pracovni tyden. Firma Wiirth z &asti nabizi
svym zameéstnancum flexibilni pracovni dobu. Zavést benefit, kdy by se pracovalo
pouze 4 dny v tydnu by mélo ur€it€ u mnoha zameéstnancti uspéch. Z mého pohledu se
jedna spolu s flexibilni pracovni dobou o rozhodujici benefity, které zaujmou

potencialni uchazece o praci.
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11 ZAVER

Bakalarska prace na téma , Firemni strategie rozvoje zaméstnanci“ se zabyvala
predev§im seznamenim se s problematikou v oblasti strategie rozvoje a vzdélavani

zaméstnancl ve vybrané organizaci.

V teoretické casti byly predstaveny zakladni terminy ve spojitosti s rozvojem
a vzdélavanim zameéstnanci. Nasledné zde byly vysvétleny a popsany pojmy jako
napfiklad lidsky kapital a lidské zdroje. Dalsi kapitola byla vénovana problematice
fizeni lidskych zdroju, kde byly predstaveny cile a razné modely, které napomahaji
k jejich fizeni. V ramci lidskych zdroja lze najit v praci cast, ktera byla vénovana
charakteristice vybranych personalnich Cinnosti, jako naptiklad fizeni a hodnoceni
pracovnikd, jejich odménovani a zaméstnanecké vyhody. Dalsi kapitola byla zaméfena
na téma firemni strategie rozvoje zamestnancii. Byly zde charakterizovany pojmy
vzdélavani a rozvoj spolecné s piiblizenim a popsanim strategii rozvoje zaméstnanca
a systematického pfistupu. V zavéru teoretické Casti bylo popsano, ¢im mohou byt
zamestnanci motivovani k vys$si vykonnosti a jaké existuji metody, diky kterym je

realizovano vzdélavani a rozvoj zaméstnancu.

Pro praktickou c¢ast byla zvolena metoda dotaznikového Setfeni, ktera byla
zrealizovana ve spolecnosti Wiirth s.r.o v Mladé Boleslavi. Dotaznik byl rozeslan mezi
administrativni pracovniky spolecnosti a vyplnilo ho cca 50 % dotazanych
zaméstnancu. V praktické Casti je charakterizovana dana spoleCnost a je zde uveden
divod, pro¢ bylo Setfeni zaméfeno pouze na zaméstnance, ktefi pracuji
v administrativni ¢asti firmy. V zavéru praktické ¢asti byly predstaveny odpovédi

respondentl ke konkrétnim otazkam, které jim byly pfedlozeny v dotazniku.

Z dotaznikového Setfeni bylo zjiSté€no, ze jsou zameéstnanci motivovani dobrym
finan¢nim ohodnocenim, pfijemnym pracovnim prostiedim a dobrym kolektivem. Co
se tyka benefitl, tak by zaméstnanci ocenili zavedeni ,,sick days“ a 13. a 14. platu.
V ramci vzdélavani a pracovniho rozvoje povazuji za nejefektivnéjsi metodu
instruktaz pfi vykonu prace. Firemni prostiedi oznacili jako povzbuzujici k vlastnimu

1 profesnimu rozvoji.
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Na zakladé ziskanych odpovédi od respondenti byly navrzeny urCité naméty
a doporuceni ke zlepSeni rozvoje a vzdélavani zaméstnanct. Jednim z navrht bylo dat
moznost zaméstnancum vyjadrfit se ke spokojenosti s nabizenymi benefity a piipadné
je pozadat o vysloveni benefitu, ktery by radi zahrnuli do odmén. To vSe by bylo
mozné zrealizovat pii dotaznikovém Setfeni v ramci firmy s nazvem , Prizkum

spokojenosti zaméstnancu“. Tento dotaznik je rozesilan ve firmé jednou za dva roky.

Dal§im navrhem pro zlepSeni dostupnosti vzdélavacich aktivit pro zaméstnance bylo
vytvorit seznam vzdélavacich a rozvojovych aktivit pro kazdé oddéleni. Tak by méli
zameéstnanci piehled, jaké maji dal§i moznosti ve vzdelavani 1 mimo svoji specializaci.
Tento seznam by byl pfistupny napfi¢ odd€lenimi a byla by zde moznost se zacastnit
1 aktivit, které by nebyly pouze pro dané oddéleni. Timto by se mohli zaméstnanci
z jinych oddéleni vzdélavat i v odliSnych oblastech a rozsifovat tak profesni 1 osobni
obzory. Pro firmu by se timto stavali flexibiln€jSimi a zadanéjsimi na trhu prace.
V zavéru prace byly porovnany benefity a moznosti rozvoje vzdelavani zaméstnancti
s firmami podobného charakteru a velikosti. Z velké Casti se nabizené benefity

a vyhody ve firmach shodovaly.
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Priloha 1: Vzor dotazniku

Dotaznik
Vazeni respondenti,
jmenuji se Eva Sipkova a studuji program Kariérové poradenstvi a vzd&lavani na
Institutu vzdélavani a poradenstvi Ceské zem&d&lské univerzity v Praze. Rada bych
Vas pozadala o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery bude slouzit pouze pro potieby
mé bakalaiské prace s nazvem Firemni strategie rozvoje zameéstnanci. Dotaznik je
anonymni.

Pokud neni uvedeno jinak, vyberte jednu variantu.
1. Jaké je vase pohlavi?

[l Zena

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

41-50 let
51-60 let

O O o o O o

61 a vice
3. Kolik let pracujete v této firmé?
(] méné& nez rok
o 1-51et
1 6-10 let
(] vicenez 10 let
4. Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
[ zakladni
sttedoskolské s vyucnim listem
sttedoskolské s maturitou

vys$si odborné

O O O o

vysokoskolské



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

vykonam?

O O o o o 0o O O

pocit spokojenosti s odvedenou praci

pocit samostatnosti, zajisténi zivotnich potieb

moznost kariérniho rustu

dobry pracovni kolektiv a firemni kultura

dobré financni ohodnoceni

zaméstnanecké vyhody a benefity

dobré spoleCenské postaveni na zaklade vasi pozice ve firmé

maximalni uplatnéni vasich schopnosti a dovednosti

6. Poskytuje vim zaméstnavatel zpétnou vazbu hodnotici kvalitu vasi prace?

O O O OO

ano, pravidelné a v jednotné forme
ano, nepravidelné a v riznych formach
ano, pokud o ni sam/sama pozadam
ne, i kdyz bych o to stal/a

ne, ale nevadi mi to

7. Pokud jste na predchozi otazku odpovédél/a ,,ano*, oznacte formu zpétné

vazby, ktera je vyuziviana ve vaSem podniku.

0
0
0
0

vase vykony hodnoti nejblizsi vedouci pracovnik
je realizovano vzajemné hodnoceni mezi spolupracovniky
hodnoceni provadi externi firma

je k dispozici hodnoceni zakazniky

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

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

pravda.)

1 zdravotni benefity (pfispévky na rehabilitace, masaze, lazn€, dovolena navic)

(1 dachodové benefity (pfispévky na dopliitkové penzijni spofeni, zivotni
pojisténi, razové pojisténi ...)

[ benefity poskytované na pracovisti (stravovani, hezké prostiedi ...)

[l benefity zaméfené na vyuziti pracovniho volna (pfispévky na sport, kulturu,

rekreaci ...)



O O O O

[ benefity smétujici ke vzdélavani (odborné kurzy, jazykové kurzy ...)
(1 platové a finan¢ni benefity (za loajalitu k firmé, dosazeni zivotniho jubilea ...)
1 benefity sméfujici k vybaveni zameéstnance (automobil, telefon, pocitac ...)
(1 zadné benefity v nasem podniku poskytovany nejsou
9. Oznacte, které z uvedenych skupin zaméstnaneckych benefitu povazujete za
nejcennéjsi. (Oznacte maximalné 3 varianty.)
1 zdravotni benefity (pfispévky na rehabilitace, masaze, lazn€, dovolena navic)
(1 dachodové benefity (pfispévky na dopliitkové penzijni spofeni, zivotni
pojisténi, razové pojisténi ...)
[ benefity poskytované na pracovisti (stravovani, hezké prostiedi ...)
[l benefity zaméfené na vyuziti pracovniho volna (prispévky na sport, kulturu ...)
[ benefity smétujici ke vzdelavani (odborné kurzy, jazykové kurzy ...)
(1 platové a finan¢ni benefity (za loajalitu k firmé, dosazeni zivotniho jubilea ...)
1 benefity sméfujici k vybaveni zameéstnance (automobil, telefon, pocitac ...)
10. Jak byste ohodnotil/a vySi svych odmén (mzdy a zaméstnaneckych benefitu)
vzhledem k narocnosti vasi prace?
(] maximalné dostacujict
1 dostacujici
(1 dobra
(] nedostacuyjici
(1 naprosto nedostacujici
11. Je néjaky dalSi benefit, ktery byste ocenil/a jako soucast vaSich odmén?
(Vypiste, prosim.)
12. Je podle vaseho nazoru moznost vzdélavani a rozvoje v podniku prinosna a
zajimava?
] urcité ano

spise ano
spise ne
rozhodné ne

nevim



13. Poskytuje vim zaméstnavatel moznost dal§iho odborného vzdélavani ve vasi
specializaci?

Ano, ucast na vzdélavacich aktivach je povinna.

Ano, vzdélavacich aktivit se mizu tcastnit dobrovolné.

Ano, mame povinné 1 dobrovolné vzdélavaci aktivity.

Ne, ale vyuzivam moznosti vlastniho rozvoje.

O O O o O

Ne, ani nevyuzivam moznosti vlastniho rozvoje.

14. Je vam poskytovana moznost rozvoje v jinych oblastech?
(] Ano, i G¢ast na nich je povinna.
[  Ano, vzdélavacich aktivit se mizu ucastnit dobrovolné.
(1 Ano, mame povinné i dobrovolné vzdélavaci aktivity.
(1 Ne, ale vyuzivam moznosti vlastniho rozvoje.

(1 Ne, ani nevyuzivam moznosti vlastniho rozvoje.

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

Takova, ktera by prohloubila mou stavajici kvalifikaci.

Takova, ktera by rozsifila mou kvalifikaci.

Jazykové vzdélavani.

Oblast psychologie, zvladani narocnych situaci.

Zdravy zivotni styl, stravovaci navyky.

O O O O O o

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

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

instruktaz pfi vykonu prace

konzultace

koucink

mentoring

seminafe na pracovisti

prednasky

O O o O O O o

pracovni porady



[ rotace prace
[] asistovani
[ online vzdélavani
17. Ktera z metod je dle vaseho nazoru nejefektivnéjsi?
[ instruktaz pfi vykonu prace
[J konzultace
(] koucink
mentoring
seminare na pracovisti
prednasky

pracovni porady

O O O o o

rotace prace
[] asistovani
[ online vzdélavani
18. Zhodnotil/a byste celkové prostiedi ve vasem podniku jako ,,podnétné
k dalSimu vzdélavani a rozvoji“?
[ urcité ano
] spiSe ano
L] spiSe ne
(] rozhodné ne
[

nevim

Dé&kuji za vas Cas.



