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Abstrakt

Bakalat'ska prace se zabyva firemni strategii vzdélavani a rozvoje zaméstnanct ve vybrané
organizaci, ktera si nepfeje byt jmenovana. Dobra firemni kultura s takovou strategii umoziuje
dosahovat stanovenych firemnich cild diky motivovanym zaméstnancim, coz zvySuje

konkurenceschopnost firmy na trhu.

Teoreticka Cast je slozena z literarni reSerSe a byly v ni popsany zakladni pojmy s tématem
souvisejicim, jako napfiklad firemni kultura, vliv kultury na firemni strategii, koncepce
strategie vzdélavani a rozvoje zameéstnancl, nebo systém a metody vzdé€lavani a hodnoceni

zaméstnancu.

V praktické casti je popsana firemni strategie vzdélavani a rozvoje zaméstnancti ve vybrané
organizaci. Byly pouzity metody vlastniho Setfeni s vyuzitim techniky individualniho
rozhovoru s vedoucim personalniho oddé€leni organizace a kvalitativni forma dotaznikového
pruizkumu. V zavéru Setfeni je vyhodnoceni poznatkli vzdélavani a rozvoje zaméstnanci
v anonymni organizaci, poskytujici analyzu odpovédi na otazky tykajici se nabizenych
vzdélavani a jejich metod, moznosti rozvoje v organizaci a zpétné vazby. Na zaklad¢ zjisténého

stavu z odpovédi byla navrhnuta mozna opatieni pro zlepSeni stavajici situace v organizaci.

Klicova slova

firemni kultura, strategie, vzdélavani, rozvoj, lidské zdroje



Abstract

This paper concerns itself with the corporate strategy of education and personal development
of employees in an organization that wishes not to be named. A company culture with such
a strategy enables the company to achieve its goals and increases the company's ability to

compete in the market whilst keeping the employees motivated.

In the theoretical part, the basic terms crucial for understanding the subject matter of this topic,
e.g. company culture, its influence on corporate strategy, the concept of strategy of education
and personal development of employees, or the system and methods of employee education and

evaluation.

In the practical part, the corporate strategy of education and personal development of said
organization. In the results of the paper, the final evaluation of all findings is presented along
with the qualitative findings of the aforementioned questionnaire. Based on all these findings,

several suggestions are presented for improving the current situation of the organization.

Keywords

corporate culture, strategy, education, personal development, human resources
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1 Uvod

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci je nedilnou soucasti kazdé organizace.
Aby organizace zvySovaly vykon a konkurenceschopnost, musi investovat do
vzdélavani a rozvoje svych zaméstnancim a tim posilovat pozitivni vztah
zaméstnanci k organizaci. Cilem organizace je mit motivované a spokojené

zaméstnance, které jsou ztotoznéni s firemni kulturou a dosahuji stanovenych cila.

Bartak (2023, s.11). popisuje, ze ,Rizeni lidskych zdroji se stava strategickym
a logicky promyslenym piistupem k vedeni motivovanych zaméstnancu, pfispivajicich
k dosahovani firemnich cili. UskuteCriuje se prostiednictvim firemni politiky ve vazbé

na strategické planovani a zlepSovani firemni kultury organizace*.

Bakalarska prace je rozdélena do dvou hlavnich Casti. Prvni teoreticka ¢ast je zamétrena
na zéakladni pojmy a terminologie vztahujici se k zvolenému tématu bakalatské prace
“Firemni strategie rozvoje zaméstnanci™. Navazujici prakticka Cast se soustfedi na
vlastni Setfeni za pomoci zpracovani dat a rozbor vysledkli dotaznikového priazkumu
od zaméstnancti z podniku XY s vyuzitim individualniho rozhovoru s vedoucim

personalniho oddéleni pracujicim ve vybrané organizaci.

Téma mé bakalarské prace jsem si vybrala z osobnich davodi, abych rozsifila své
védomosti v personalni oblasti, jelikoz vzdélavani a dal§i rozvoj zaméstnanci je

v kazdé firmé zadouci.
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TEORETICKA CAST

2 Cil a metodika

Cilem prace bylo charakterizovat firemni strategii ve vybrané spoleCnosti, jejiz nazev
zUstane v anonymité, a posoudit na zakladé dotaznikového prizkumu a rozhovoru
s personalistou aktudlni stav vzdélavani a rozvoje v organizaci. Vysledky Setteni byly
pouzity pro analyzu a rozbor situace. Ze zjisténého stavu lze vyslovit vlastni navrhy
a doporuceni vyvozené v zavéru prace. Dotaznikové Setfeni bylo poskytnuto
zaméstnanciim s riznymi pozicemi v organizaci napfi¢ vSemi pracovisti, aby piineslo
mnohostranné hodnoty pro vysledek prazkumu.

Hlavni metody, které byly pouzity je kvalitativni forma prazkumu, dotazovani
s vyuzitim techniky dotaznikového Setfeni se zaméstnanci, individualni rozhovor

s personalistou a komparace ziskanych dat, které jsou konkrétné popsany v praktické

éasti.
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3 Firemni kultura

V publikacich od mnoha autort se setkavame s pojmem firemni, popiipadé podnikova
nebo organiza¢ni kultura. Vyznam téchto pojmi lze chapat v naSem prostiedi
identicky a pouzivaji se jako synonymum. V mé praci vyuzivam zdroje od rtiznych

autoru, proto se setkate s nejednotnosti uzivani pojmu.

Armstrong (2007, s. 257) popisuje pojem a vyznam organizacni kultury jako spolecné
hodnoty, postoje a normy, které v organizaci existuji, ale nemusi byt nikde uvadény.
Organizacni kultura urcuje chovani a jednani lidi v organizaci, jakym zptisobem budou
vykonévat svou praci. Ve své publikaci zmiriuje definice kultury od Purcell a kol.
(2003), kde popisuji kulturu jako ,,Systém sdilenych hodnot a ptesvédceni o tom, co
je dulezité, jaké chovani je dulezité a o pocitech a vztazich uvniti i navenek.“ nebo
definici od Eldridge a Crombie (1974), kteti uvadi, ze , Kultura n¢jaké organizace se
vztahuje k jedine¢né konfiguraci norem, hodnot, presvédceni a zptisobu chovani, které
charakterizuji styl, na némz se skupiny a jedinci shoduji za ucelem splnéni néjakych
ukolt.“

Bartak (2023, s. 17) dopliiuje, ze se jedna o ,,souhrn relativné trvalych (¢i dlouhodobé
udrZzovanych a rozvijenych) presvédCeni, predstav, pfistupti a hodnot sdilenych ve
firmé* a ztotoznéni zameéstnance s firemni vizi a strategii. Zaméstnanec se fidi etickym
kodexem firmy, firemni normou, coz jsou pozadavky na zaméstnance, nejen
v jeho chovani, ale také v komunikaci a jednani. Spole¢né postoje vedou k lepsi

socializaci, enkulturaci a personalizaci zameéstnance.

Podle Lukasové (2010, s, 12) je pojem organizacni kultura prevzaty vzorec chovani
a mysleni, ktery se lidé uci, osvojuji a ptizptsobuji se podminkam okolniho prostiedi,
ve kterych ziji. Jde o kolektivni naprogramovani organizace, kde se vedeni spolecnosti

snazi pozménit mysleni svych zaméstnanct v souladu s jejich hodnotami.

V odborné literatufe se 1ze setkat s mnoha riznymi definicemi, které vyjadiuji zakladni
podstatu firemni kultury, pfesné vymezeni tohoto pojmu je slozité, ale vétSina autort
chape pojmy organizacni, podnikova a firemni kultura analogicky a shoduji se, ze
firemni kultura je soubor urcitych hodnot, presvéd¢eni a postoju, které jsou sdileny

napfi¢ organizaci.
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3.1 Slozky firemni kultury

Slozky firemni kultury jsou zakladem pro jakoukoli kulturu organizace. Vétsinou je
struktura popisovana ve formé modeld. Nejpouzivanéjsi model struktury firemni
kultury vytvoftil Schein (1990). Rozdé€luje kulturu organizace na ti urovné. RozliSuje
je podle miry, nakolik se jednotlivé projevy kultury projevuji navenek, nakolik jsou
ovlivnitelné vedenim organizace a zda jsou viditelné pro vné&jSi pozorovatele.
Jednotlivé vrstvy spolu souvisi, vzajemné na sebe pusobi a prolinaji se. Tento model

je zobrazen na obrazku ¢.1. (Lukasova, 2010, s. 26).

Obrazek ¢. 1: Scheinuv model kultury organizace

Artefakty

L]

Hodnoty a normy

Zakladni predpoklady

Zdroj: Lukasova (2010, s. 27)
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Artefakty

Armstrong (2007, s.261) vnima artefakty jako lidské vytvory v organizaci, které lidé
slysi a vidi. Bartak (2023, s. 18) je rozdéluje na materialni a nematerialni artefakty. Do
materialnich artefaktd zahrnuje pracovni prostiedi, nasténky, ale také reklamni tisk
v podobe letakl, brozur, plakati a symbold organizace. Nematerialni artefakty
zahrnuji jazyk, kterym organizace komunikuje, nastavené firemni zvyky, firemni
ritudly v€etné hudebniho doprovodu. Armstrong (2007, s.261) zmifiuje nejen jazyk

jaky je vyuzit v pisemném sdéleni, ale 1 ton, ktery se pouziva pii komunikaci.
Hodnoty

Jsou soucasti kazdého jedince. Armstrong (2007, s.259) cituje Schiffmana a Kanuka
(1994), ktefti tvrdi, ze ,,hodnoty poméahaji urcit, co si myslime, Ze je dobré nebo Spatné,
co je dulezité a co zadouci“. Hofstede (2007, s.17) chape hodnoty jako kladné

a zaporneé pocity.

Armstrong (2007, s.260) vnimé firemni hodnoty a zéasady jako soustavu hodnot
a postoju, které organizace vyznava a ocekava od svych zaméstnancu a jejich realizace

probiha pomoci norem a artefakt.
Normy

Armstrong (2007, s.260) vnima normy jako pravidla v nasem chovani, které nejsou
psana, ale pfesto se dodrzuji. Pfedurcuji nase postoje a chovani, jako jsou naptiklad
chovani manazeru a jejich styl fizeni, etika prace nebo vykon.

Bélohlavek (1996, s. 107) navic zmifiuje i normativni vyznam organiza¢ni kultury,

ktera urcuje, jaké chovani se oc¢ekava a je zadouci, jaké chovani bude pod hrozbou

sankci potrestano a jaké oceriovano.
Zikladni predpoklady

Zakladni predpoklady tvoifi nejhlubSi urovenl Scheinova modelu, kterd jsou
zakotfenéna. Do predpokladi zahrnuje nazory, myslenky, postoj k okolnimu svétu
a moralni zasady. Lze je povazovat za jadro kultury organizace, které funguji

automaticky, a proto je nelze snadno ovlivnit. (Lukasova, 2010, s. 26).
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Firemni kultury a jejich slozky ur€uji zakladatelé firmy prenesenim svych hodnot,
postoju, piesvédCeni a nazord kam firma bude sméfovat. Management musi dodrzovat
a podporovat firemni kulturu at’ uz spravnym vybérem personalu, tak proces

odmeénovani akcemi vrcholového vedeni a socializaci (Belohlavek, 1996, s.110).

Pokud je kultura dlouhodobé& upevnéna nelze ji ménit ze dne na den, protoze by doslo
k naruseni jeji integrity. Jedna se o nekoncici proces rozvijejici se podle vlivu prostredi
a situaci na trhu. Pro uspéSnou a silnou firemni kulturu se vybiraji zaméstnanci, ktefi
se ztotoziiuji s hodnotami firmy. Zaméstnanci by méli znat vize a poslani firmy

(Armstrong, 2007, s. 259).

3.2 Vliv firemni kultury na strategii

Jen spravné nastavena firemni kultura je jedinecna, pro organizaci piinosem a zvladne

resit krizové situace (Lukéasova, 2010, s. 70).

Strategie a firemni kultura jsou propojené. Hodnoty firemni kultury maji vliv na
utvareni strategickych cilt. Postupy k dosazeni téchto cila reflektuji akceptovatelné
chovani, proto firemni kultura ovliviluyje proces tvorby strategie a také miru
explicitnosti jeji formulace. Tento vztah funguje i naopak. Zaméstnanci jsou
ztotoznéni s komunikovanou strategii a utvafi kulturu odpovidajici strategii

organizace. (Lukéasova, 2010, s. 71).

,Pokud je obsah kultury v souladu s obsahem strategie, neptfedstavuje kultura pro
strategii zadné riziko. Jestlize vSak kultura a strategie firmy v souladu nejsou, vznika
riziko silné rezistence vuci realizaci strategickych zamérd, coZ neni pro uUspéch

strategie ptiznivé™ (Lukasova, 2010, s. 70).
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4 Firemni strategie

Firemni strategie navazuje na vizi spoleCnosti a udavad smér organizaci, z néhoz
vytyCuje zakladni cile pro jejich dosazeni. Jedna se o proces identifikace strategického
zaméru, ktery je zalozen na propojeni zdroju s potiebami a pfilezitostmi. Firemni
strategie je vystihnuta ve strategickych cilech, popsana a uskute¢néna pomoci
strategickych pland v procesu strategického fizeni. Klade diraz na dosaZeni
strategického souladu a lze ji definovat jako proces vytvafeni sméru firmy, ktery

napomaha dlouhodobym zamérim organizace (Armstrong, 2007, s.115).

Bartorikova (2010, s.12) cituje obecnou definici strategie od Diderot (1999, s.295),
ktery fika, Ze se jedna o ,.fizeni urCité Cinnosti k dosazeni zakladnich cilt; obecny

postup, umeéni koncepcné dosahovat stanovenych cila®.

Dale Bartonkova (2010, s.13) popisuje divody pievzaty od Charvata (2006, s.17), proc¢

by méla organizace vytvaret a implementovat firemni strategii.

e Strategie ovliviiuje dlouhodoby smér organizace.
e Strategické rozhodnuti mohou dosdhnout konkurenéni vyhody.
e Strategie odpovida na otazky ,,¢eho” a ,jak* chceme dosahnout.

e Vede k mobilizaci lidskych zdroju.

Chce-li mit firma spravné nastavenou strategii, tak je dilezité mit kritické zhodnoceni
poslani podniku a vizi, aby management spravné vymezil smér a budouci pozici firmy.
Z vize firmy vznikaji definice obecnych a strategickych cili organizace, které jsou
vychodiskem pro vrcholové planovani. Personalni strategie vytvaii a peCuje o silné
stranky, hodnoty firmy a prostfednictvim firemni kultury je upeviiuje. Zabyva se
naborem, rozvojem, udrzenim nebo redukci zaméstnanci. Zajistuje kvalifikované

zamestnance podporujici rust firmy (Haufe Online Redaktion, 2023).
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4.1 Strategicky planovaci model

Tvorba a implementace strategie je nepfetrzity cyklus, ktery zacind definovanim
firemniho poslani, pokracuje analyzou vnéjsiho prostredi organizace vedouci k jeho
pochopenti a k identifikaci pfilezitosti a hrozeb. Vnitini prostredi organizace za pomoci
SWOT analyzy se zamétuje na své silné a slabé stranky, diky nimz si stanovi konkrétni
strategické vize a konecné cile. Nasleduje vybér a tvorba strategie, ktera stanovuje
kratkodobé cile, taktiku a zavedeni strategie. Proces je dilezité pribézné sledovat a

kontrolovat ve vSech dil¢ich krocich planovaciho modelu (Bartoiikova 2010, s.14).

Obrazek ¢. 2: Zakladni strategicky planovaci model

Prostredi

2. Strategické
analyza

A S

6 1@

’ 3. Strategické
Mmlu:rwini clle/vize
vyhodnocovéni 1. Formulace
a poslani
G spoletnosti \/,7.

5. 4, Wbér

Implementace <:| strategie
strategie

Zdroj: vlastni zpracovani dle Bartorikova (2010, s. 14)
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Strategické planovani podle Kostan, Sulef (2002, s.18) lze chapat jako proces

zabezpecCujici pro organizaci:

e Zakladni cile firmy

e Identifikace hrozeb a prilezitosti vnéjsiho prostredi
e Stanoveni a udrzeni konkuren¢ni vyhody

e Vytvareni dlouhodobého a strategického planovani
e Zavadéni standardu vykonu

e Firemni politiku pro dosazeni firemnich cila

Analyza vnéjsiho prostiedi, konkurence, vnitinich zdroji a aktualniho stavu
organizace umoziuje manazeram lépe chapat vné&jsi prostiedi. Proces strategického
planovani musi vést vrcholovy managment, ktery zna nejen vnéjsi prostiedi, ale také
vnitini stav organizace s celkovym nadhledem umoziujicim vidét vzajemné
souvislosti. Jasnou strategickou vizi muaze stfedni a niz§i managment vypracovat

kratkodobé projekty (Kostan, Sulef, 2002, s.19).

Poslani firmy pochazi od zakladatelt, majitelG nebo strategického managmentu.
Urcuje smér firmy, vymezuje vyrobu, sluzby a trhy na kterych bude ptsobit. Jakmile
je stanoveno poslani firmy, nasleduje formulace strategickych cilti, které vychazeji

z dosazenych cild a ogekavani spoleénosti (Koitan, Sulef, 2002, s.19).
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4.2 Strategie rozvoje a vzdélavani

Nejvétsi rozvoj a vzdélavani je poskytnut zaméstnancim, ktefi maji pro organizaci
vysoky pfinos a jsou obtizné nahraditelni (Hronik, 2007, s. 19). Na obrazku ¢. 3 je
vyobrazeno strategické rozmistovani pracovnikli v organizaci, jejich pfidana hodnota

a mira jejich nahraditelnosti.

Obrazek ¢. 3: Strategicky staffing

Rozvoj,

Vysokéhpf‘i:ldar'l:a' Hotovy vzdélavani,
odnota Elovék prace s

talenty

Nizka pfidana Prondjem,
hodnota m doéasnd
vypomoc

Snadna Obtizna
nahraditelnost nahraditelnost

Zdroj: vlastni zpracovani dle Hronik (2007, s. 19)

Strategie rozvoje a vzdélavani se odviji od personalni a business strategie a lze ji

rozliSovat dle koncepce organizace na:
e ,,Organizace na jedno pouziti*

Jedna se o koncepci na dobu ur€itou zaméfenou na zaméstnance, které neni tieba
dale rozvijet a vzdelavat. Zameéstnanci je poskytnuto zapracovani a udrzeni jeho

kvalifikace. Strategie je jednoducha a orientované na nizkonakladové vzdélavani.
e ,Revitalizujici se organizace*

Obsahuje slozitéjsi strategii a pro systemati¢nost pouziva specialisty na vzdélavani
a rozvoj zaméstnancu. Koncepce se déli na tii strategie:

» rozvoje organizace a jedince

» diferenciace a integrace

» velkého skoku a plynulého zlepSovani
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Strategie rozvoje organizace a jedince

Rozvoj organizace a jejich zaméstnanci zvySuje vykon firmy. V souCasnosti vétsi
spolec¢nosti kladou diraz na organiza¢ni uCeni a rozvoj, které ovliviji prostiedi
organizace. Organizacni rozvoj se soustiedi na zmény celé organizace, dale na jejich
divize, oddéleni, tymy a v neposledni fadé na kooperaci pii feseni specifickych
problémi za chodu firmy. Vzdélavani a jejich aktivity jsou subvencni. Strategie
organiza¢niho rozvoje se zabyva tim, jak v prostiedi plném pravidel vzbudit
v jednotlivcich kreativitu a podnikavost, zvySujici organizaci efektivnost a vykonnost

zaméstnancu (Hronik, 2007, s. 20).
Strategie diferenciace a integrace

Efektivni vykon organizace se fidi na zaklad¢ diferenciace, kterd rozdéluje
zaméstnance dle jejich roli a integrace. VSem zaméstnancim je umoznén neomezeny
pristup ke wvzdelavani. Diferenciace napomaha k zajisténi vysokého vykonu
a integrace. Pti budovani spolecnych znalosti a dovednosti vzniké sdilené zazemi. Je
zaméfena na identifikaci a odstranéni nedostatkd, ale také na klicové pozice s vysokou

ptidanou hodnotu, které na trhu prace nejsou dostupné (Hronik, 2007, s. 20).
Strategie velkého skoku a plynulého zlepsovani

Strategie velkého skoku se vyuziva pro zmény v organizaci v kratkém cCasovém
obdobi, které vznikaji tlakem vnéjSiho prostredi. V rozvoji a vzdélavani se koncentruje
na formulované kompetence a priority. Strategie plynulého zlepSovani vyuziva
pfirozeny vyvoj a pozvolné zlepSovani. V organizacich se vyuziva nejcastéji
kombinace obou strategii, kde je zména a zlepSovani nepfetrzity plynuly proces. Velky

skok poméha korigovat vysoké odchylky (Hronik, 2007, s. 25).
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4.3 Strategicky rozvoj lidskych zdroji

Armstrong (2007, s. 443) cituje vice definic strategického rozvoje lidskych zdroju.
Jako prvni uvadi definici od Halla (1984), ze se jedna o ,Identifikaci potiebnych
dovednosti a aktivni fizeni uCeni a vzdelavani pro dlouhodobé ucely, vztahujici se

k explicitné formulované podnikové a podnikatelské strategii®.

Druhou definici Armstrong (2007, s. 443) pfevzal od Harrisonové (2000), ktera tvrdi,
ze se jedna o ,,rozvoj vyplyvajici z jasné vize o schopnostech a potencialu lidi, ktery

probiha v souladu s celkovym strategickym ramcem daného podniku®.

Armstrong (2007, s.30) zmiriuje ve své knize, ze cilem fizeni lidskych zdroju je
potteba zajistit schopnost organizace plnit své cile prostfednictvim lidi, proto cituje
Ulricha a Lake (1990), ktefi poznamenali, ze ,,Systémy fizeni lidskych zdroji mohou
byt zdrojem takovych schopnosti, které umozni organizacim ucit se rozpoznavat
a vyuzivat nové prilezitosti“. Pokud bude organizace rtidit lidské zdroje, ziska
potiebné, kvalifikované a motivované zaméstnance, ktefi jsou schopni uspésné plnit
své cile. Jen efektivni organizace vytvareji klicové schopnosti v fizeni lidskych zdroja,

které napomahaji ovlivnit jejich vykon.

Rozvoj lidskych zdrojti je propojen s fizenim lidskych zdrojti. Organizace investuje do
svych zaméstnanct a rozviji jejich potencial. Realné vyuziti lidského potencialu,
zavisi na osobnim rozvoji zamestnance a firemni kultute. Vytvafenim kooperativnich
vztahu jedince s organizaci se zvySuje tymovy potencial schopny ucit se a zvladat
zmény. Bartak (2023, s. 101) zmifuje, ze optimalni fizeni a vedeni lidskych zdroji

muize poslouzit jako konkurenc¢ni vyhoda.

Procesy pro osobni rozvoj umoznuji stanovit ramec individualniho uceni a vzdélavani.
Hlavni odpovédnost za rozvoj maji vzdy jednotlivi zaméstnanci, kterym pomahaji
manazefi a personalni oddéleni poskytujici potfebné prilezitosti a zatfizeni (Armstrong,
2007, s. 446). Tyson a Fell (1986, s. 7) dodavaji, ze ,,personalisté jsou specialisty na

fizeni zaméstnaneckych vztaha®.
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Armstrong (2007, s. 445) rozdéluje slozky procesu rozvoje lidskych zdroja na:
e Uceni (se)

Zmeéna chovani na zakladé zkusenosti, ziskavani nového védéni. UCeni muze byt
organizované¢ nebo spontanni a nevédomé. Zajistuje interakci mezi clovékem

a ménicim se prostfedim.
e Rozvoj

Realizace schopnosti a potencialu jednotlivee za pomoci osvojeni si praxe

a vzdélavacich akci obsahujicich rozvojové programy.
e Vzdélavani

Rozvoj vSeobecnych znalosti a védomosti. Jedna se o organizovany zpusob uceni (se).
Vzdélavaci akce jsou ohraniCeny svym zaCatkem a koncem. Koncept vzdélavani

v organizacich je systematicky.
e Odborné vzdélavani

Planované systematické vzdélavani s cilem ziskat potfebné urovn€ znalosti,
dovednosti a schopnosti pro své pracovni zafazeni. Proces rozvoje lidskych zdroju
v organizaci v sobé zahrnuje aktivity, vztahy uceni a vzdélavani, které zvysuji
zaméstnancim schopnosti, pfizpisobivost, zaméstnatelnost a organizace se stava

efektivnéj§i. (Armstrong 2007, s. 445).

V organizaci by méli byt vSichni zaméstnanci vedeni k uceni a vzdélavani. Vzdélavani
je neustaly proces, pticemz se zvySuji dané schopnosti, rozvijeji dovednosti a postoje.

Organizace pripravuje své zamestnance na narocnéjsi a dilezitéjsi ukoly.
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5 Firemni vzdélavani

Firemni vzdélavani je ¢innost, ktera sméfuje k ziskani vyssich znalosti a dovednosti.
Zahrnuje v sobé povinné a kvalifikacni vzdélavani, které zvySuje kvalifikace, profesni
vzdélavani a rozvoj kompetenci zaméstnance. Odstraiiuje problém mezi aktualni

situaci a zadouci situaci (Bartorikova, 2010, s.11).

Organizace zajistuje vzdélavaci aktivity a poskytuje svym zaméstnancim prostiedky
ke vzdelavani. Jen motivovani zaméstnanci se chtéji ucit a vzdélavat. Pro vykonné
vzdélavani je potfeba mit stanoveny cile, které budou dosazitelné a umozni posoudit
pokrok ve vzdélavani. Zaméstnanci by si méli stanovit své vlastni cile, které se za
pomoci vedeni stanou vysledkem vzdélavani. Samostatné vzdélavani uspokojuje
potteby vzdélavanych osob, které slouzi k vy§§imu pracovnimu vykonu a rozviji jejich

potencial pro uspokojeni pracovni kariéry. (Armstrong, 2007, s.463).
Neformalni vzdélavani

Armstrong (2007, s.466) chape neformalni vzdélavani jako uceni ze zkuSenosti.
Zameéstnanci jsou schopni se naucit o své praci 70 % zcela neformalné za pomoci
procest, které nejsou podporovany firmou, napiiklad uceni se ze zkuSenosti ostatnich
zaméstnanc. Neformalni uCeni vyplyva z problémua a denni operativy pracovniho
procesu. Pozorovanim zkuSengjSich zaméstnancii a jejich spoluprace na ukolech
upeviiuje proces ucCeni a napomaha ziskat odbornost. Vyhodou neformalniho
vzdélavani je urCovani, jakym zplsobem si vzdé€lavajici osoby osvojuji ziskané
znalosti a postupné nabyté védomosti pienasi do praxe. Nevyhodou muze byt

neuspokojeni potieb jednotlivce nebo organizace a osvojeni Spatnych zvyku.
Formalni vzdélavani

Armstrong (2007, s.466) popisuje formalni vzdelavani jako planované a systematicke.
Programy jsou strukturované a jsou slozeny z teorie, ktera se pfevadi do praktického
nacviku pro osvojeni nové naucené latky. Vyhodou formalniho vzdélavani je, ze
vSechny vzdélavajici osoby se udi totéz, vzdélavatel rozhoduje, jak vzdélavani bude

probihat a mize se odehravat jak na pracovisti, tak i mimo ngj.
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Firma musi rozpoznat potieby vzdélavani svych zaméstnancli a za pomoci riznych
prostiedkti a piileZitosti je uspokojovat. Pro efektivni vzd€lavani zaméstnancu je
potfeba, aby firma podporovala uceni se ze zkuSenosti a spolecné s formalnim

vzdélavanim rozvijela dovednosti zaméstnancii (Armstrong, 2007, s.466).
Kombinované vzdélavani

Armstrong (200, s.470) cituje definici od Sloman (2003 b), ktery tvrdi, ze
kombinované vzdélavani je ,,zpusob vytvafeni podoby vzdélavani nebo vycviku,
pfiemz pouziva kombinace metod vzdélavani a v nékterych piipadech 1 jeji
metodologii“. Kombinované vzdélavani obsahuje vice pfistupt. Pouziva zkuSenostni
vzdélavani a u€eni. Cilem kombinovaného vzdélavani je motivace a mimoradna péce

vzdélavanych osob.
5.1 Systém firemniho vzdélavani

Do systému firemniho vzdélavani spada adaptace zameéstnance, jeho doskolovani,

preskolovani a rozvoj. Cyklus probiha nepfetrzité a ma 4 faze:

e Analyza a identifikace vzdélavacich potreb
e Planovani vzdélavani
e Realizace vzdélavani

e Vyhodnocovani vzdélavani

Definovanim vzd¢lavacich potfeb se organizace rozhodne, jaké vzdélavani je vhodné
pro uspokojeni potieb zaméstnance a vytvoti pro néj planované vzdelavani za vyuziti
kvalifikovanych skoliteld realizujici vzdélavaci aktivity, které jsou nasledné

vyhodnocovany za ucelem efektivnosti (Bartoiikova, 2010, s. 110).

Vhodnost vybéru metody firemniho vzdélavani zalezi na konkrétnim cili
a ztotoznénim se s individudlni potfebou. VétSinou se pouziva kombinace metod
umoziujici efektivnéjsi vysledky. Pro slozit€jsi pracovni zarazeni a nadefinované
dovednosti je zapotiebi aktivnéj§i metody vzdélavani, které jsou Casové narocnéjsi

a obsahuji razné vycviky a instruktaze (Armstrong, 2007, s.463).
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5.2 Klasifikace metod firemniho vzdélavani dle jeho mista

Existuje mnoho klasifikaci metod vzdélavani, ale pro svou praci uvedu jen ty, které se

nejvice pouzivaji ve firemnim vzdélavani.
Metody vzdélavani na pracovisti

Metody vzdelavani na pracovisti se zametuji na bézné pracovni tkoly. Je vhodna pro
méné kvalifikacné narocné profese a klade diiraz na individualitu a schopnost skolitele

(Bartorikova, 2010, s.156).
Dvotakova (2007, s. 299) do metod vzdélavani na pracovisti zahrnuje:

e Instruktaz pfi vykonu prace
Nejjednodussi forma zapracovani zaméstnance vyuzivana pro lehké ukoly.

e Rotace prace
Stiidani pracovnich ukolt, vyuziva se jako pfiprava pro povySeni zaméstnance nebo
pro flexibilitu a zastupitelnost zaméstnancu.

e Coaching
Vyuziva se pro dosahnuti lepSich vysledkt, kde kou¢ pomaha zaméstnanci se
seberealizaci.

e Mentoring
Proskoleny pracovnik ,mentor* vybaven zkuSenostmi a znalostmi je predava
vzdélavanému.

e Counselling
Vzajemna komunikace a konzultace mezi Skolitelem a zaméstnancem, aktivni

zapojeni obou stran, véetné zpétné vazby.

Metody vzdélavani mimo pracovisté

Tyto metody se pouzivaji pro ziskavani, poptipadé rozsifeni, odbornych znalosti pro

vice Ggastnikd. Skolitel miZe byt externi nebo interni (Dvoiakova, 2007, s. 300).

Dvortakova (2007, s. 300) do metod vzdélavani mimo pracovisté zahrnuje:
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e Seminare
Samostatna piiprava ucastnikl, kde Skolitel pfedem stanovi téma studia a pfipravi
vhodné materialy. Soucasti seminare byvaji ukoly, které tiCastnici musi vyfesit.

e Prednasky
Priprava Skolitele v€etné jeho techniky vykladu, ktery predava informace a znalosti na
zucCastnéng.

e  Workshop
Skupinové vzdélavani véetné diskusi. Ugastnici jsou aktivni a procvicuji si stavajici
dovednosti a znalosti.

e Qutdoor training
Metoda zabyvajici pohybovou aktivitou, pii niz G€astnici plni tkoly a poté nasleduje

diskuse.

Metody vzdélavani na rozhrani mezi pracovistém a mimo pracovisté

Uz v nazvu je zfejmé, ze obé metody lze provadét jak na pracovisti, tak mimo ngj.

Zabyva se projekty a online vzdélavanim (Dvorakova, 2007, s.302).
Dvotakova (2007, s. 302) do metod vzdelavani mezi pracovistém a mimo néj zahrnuje:

e Samostudium a distan¢ni vzdélavani
Jedna se o fizené samostatné studium, kde v hlavni roli je ti€astnik a jeho motivace ke
vzdélavani.

e E-learning
V prekladu se jedna o elektronické vzdelavani. Vyukovy obsah je dostupny a zahrnuje
dle potreb vzdélavaci cile.

e Trainee programs
Vzdélavani se zametuje na absolventy vysokych kol a ma za cil pfipravit zaméstnance

na nové pracovni ukoly.
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6 Rozvoj zaméstnancu

Rozvoj zaméstnanci umoziiuje z aktualnich znalosti a schopnosti zaméstnance
zvySovat jejich arovné a dovednosti za pomoci vzdélavacich aktivit, které pfipravi
zaméstnance do pozadovaného stavu, aby byli schopni uskutecCiiovat narocnéjsi
projekty. Rozvoj napomaha jednotliveiim i skupinam ziskavat nejen lepsi znalosti, ale
také nové hodnoty, které mohou ovlivnit jejich chovani. Rozvoj se zamétfuje na
vSechny zaméstnance, avSak firmy nejvice investuji do rozvoje stfedniho a vyssiho

managmentu (Armstrong, 2007, s.470).

Rozvoj miize byt realizovan podnikovym ucenim (akademie), uCenim se akci nebo
ucenim se hrou s riznymi aktivitami pomoci vyvazeného pfistupu, ktery maximalizuje
rozvo] a napomaha klepSimu vykonu. Podnikova akademie je koordinovéana
a realizovana externi firmou. Organizace propojuje vzdélavani a rozvoj s podnikovou
strategii a tento koncept vyuziva pro budovani prestize své znacky. Uceni se akci
napomaha rozvijet talent a schopnosti zic¢astnénych osob, které jsou vystaveny
skuteCnym problémim, jez musi analyzovat a posléze prekonavat. Uceni se akci se
nejCastéji vyuziva u manazerd, ktefi dostanou spoleCny projekt a ten musi vyfesit.
Vysledkem je vzajemné uceni. UCeni se hrou je spojeno se sportovni aktivitou, ktera
ma za cil ve skupinach ptekonavat narocné vyzvy pod urcitym tlakem (Armstrong,

2007, s. 473).

Rozvoj zaméstnanct vychazi od vrcholového vedeni a jejich specialisté na rozvoj
lidskych zdroji navrhuji formalni a neformalni pfistupy a radi managmentu, jak
realizovat rozvojové aktivity. V neposledni fadé vytvareji studijni materidly a planuji

vzdélavaci akce véetné e-learningu (Armstrong, 2007, s. 473).
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6.1 Planovani osobniho rozvoje

Plan osobniho rozvoje ma za cil nastavit spoleCné s vedenim, manazerem
a zamé&stnancem jeho vzdélavani a rozvoj, za které zaméstnanec prebira odpoveédnost.
Realizace je uskuteCnéna za podpory organizace a poskytuje zaméstnanci

organizované vzdélavani. (Armstrong, 2007, s.471).
Armstrong (2007, s. 471) rozdéluje planovani rozvoje do Ctyt fazi:

1. Analyza soucasného stavu a potfeby rozvoje
2. Stanovit cile
3. Priprava planu Cinnosti (kroka)

4. Realizace

Plan se pfevazné vypracovava v podobé smlouvy o vzdélavani nebo je uveden v online
podobé. Je tvoren pii hodnoceni zameéstnanct, kde vedouci pracovnik spolecné
s hodnocenym zaméstnancem odsouhlasi dohodu o rozvoji s konkrétnim cilem pro

planovani jeho kariéry (Hronik, 2007, s.101).

Jakmile je dobfe vytvofen plan rozvoje, nastava ¢as na realizaci. V planech jsou
rozepsany jednotlivé vzdélavaci a rozvojové aktivity sobsahem a casovym
harmonogramem. Kazdy rozvojovy plan je ukoncen systematickou zpétnou vazbou

v podobé hodnoticiho rozhovoru zaméstnance (Hronik, 2007, s.108)

Manazefi pouzivaji k osobnimu rozvoji svych zaméstnanci koucovani a oficialni
dohody (smlouvy). Koucovani pomaha zvySovat vykon zaméstnanci, rozvijet jejich
dovednosti a urovné kompetenci. Planované koucovani by meélo byt zahrnuto do
osobniho rozvoje nebo do stanovenych dohod o vykonu zameéstnance. Schopni
manazefi poskytuji v koucovani jasné nadefinovanou strukturu a program. Umi
motivovat a dokazou poskytnout konstruktivni zpétnou vazbu. V dohodach o potrebé
vzdélavani je nadefinovan vzdélavaci cil a jeho uskute¢néni, s kterym obé strany
souhlasi. Vzdélavaci programy jsou specifikovany, vzdélavané osoby znaji své role

a vedi co se od nich ocekava (Armstrong, 2007, s. 468).

V soucasnosti mezi hlavni metodu planovani kariéry patii rozvojové plany, navazujici
na hodnoceni zaméstnancd, obsahujici prehled aktivit, které musi zaméstnanec

absolvovat pro kariérni posun.

28



6.2 Talent managment

Armstrong (2007, s. 327) definuje talent management jako ,,vzajemné propojeny
soubor Cinnosti, které maji zabezpecit, aby organizace pfitahovala, udrzovala,
motivovala a rozvijela talentované lidi pro své potieby. Cilem je zajistit tok talentt

a uvédomovat si, ze prave talenti jsou hlavnim zdrojem podniku.*

Jedna se o logicky proces zacinajici identifikaci talentovaného jedince a koncici jeho
vyuzitim. Jakmile je vybran jedinec, nasleduje intenzivni rozvoj a jeho udrzeni

smeétyjici k vyuziti talentu (Hronik, 2007, s110).

Horvathova (2011, s. 24) popisyje talentovaného jedince jako osobu vybavenou
strategickym myslenim, schopnosti vést a ovlivilovat ostatni, emocionalni inteligenci,
podnikavosti, orientaci na vysledky, schopnosti adaptovat se na zmény a v neposledni
fadé disponujicim odbornymi znalostmi. Dle Horvathové (2011, s. 23) se talentovany
jedinec zaméfuje na vykon, zvlada sebereflexi, je emocné odolny, ma sebedivéru

a optimismus.

Talent managment pomaha ruistu lidi uvnitf organizace a napomaha dosahnout
stanovenych cila. Identifikace talentd, jejich nominace a zaclenéni do programu musi
byt podporovano jak pfimym nadfizenym, tak ostatnimi manazery. Talent managment
je pro zaméstnance piilezitost, kterd zvySuje pravdépodobnost kariérového postupu ve
firmé. Cilem je, aby talentovy jedinec chéapal souvislosti provazené mezi jednotlivymi
oddélenimi a celou firmou. Vyuziti talenti je postupné, jakmile je zaméstnanec

pfipraven, dosazuje se do kli¢ové pozice (Hronik, 2007, s 115).

Armstrong (2007, s. 335) se domniva, ze proces fizeni kariéry je zpusob, jak zaopatfit
dostateCny pocet talentd a jeho fizenim a planovanim jsou poskytovany pfilezitosti ke
vzdélavani a rozvoji, které se vyuzivaji pro manazerské role.

Mnoho organizaci se zabyva ziskanim a udrzenim talentovanych jedinca. Talentl je

omezené mnozstvi, ale organizacim prinaseji nejvetsi pridanou hodnotu.
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PRAKTICKA CAST

Jelikoz si organizace pieje zustat v anonymité, bude v nasledujicim textu oznaCena

jako podnik XY.

7 Vlastni Setreni

Vlastni Setfeni je rozdéleno do dvou casti. Prvni cast pojednava o dotaznikovém
Setfeni a druha Cast Setfeni spocCiva v pozorovani a rozhovoru. Obé Setfeni jsou
zaméfena na individualni pohled zaméstnance pracujiciho v podniku XY na hodnoceni
aktualniho vzdélavani a rozvoje v organizaci. Ze ziskanych dat bude provedena

komparace a s vyuzitim metody syntézy vyslovena vlastni doporuceni.

7.1 Charakteristika firemni kultury a strategie v misté

Setreni

Podnik XY nepouziva ve své kulture oznaceni ,,normy“, ale jako synonymum vyuziva
oznaceni ,,zasady“. Vedeni spoleCnosti se zavazuje svym zaméstnancim a vytvorilo
seznam zasad, které vedouci pracovnik musi dodrzovat v kazdodenni ¢innosti, jelikoz
je nedilnou soucasti vedeni. Firemni zasady vnima organizace jako pfidanou hodnotu

nejen pro své zamestnance, ale také pro zakazniky a celou spolecnost.

Oddé¢leni vzdélavani vytvorilo brozury firemnich hodnot a zasad pro své zaméstnance,
které jsou uvedeny ve svych internich aktech fizeni. Kazdy uchazeC je seznamen

s firemni kulturou v organizaci a pfi nastupu do organizace obdrzi brozuru.

Podnik XY vyuziva specifickou personalni strategii. Jedna se o dlouhodobé zavedenou
strategii ziskavani zaméstnancli se zaméfenim na pracovni vztahy a jejich vzdélavani
a rozvoj. Tato strategie lidskych zdroji napomaha podnikové strategii rozvijet firmu

za pomoci schopnych, spokojenych a motivovanych lidi.
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Personalni strategie je postavena na:
e Recruiting & HR marketing

Firma ma specidlni oddé€leni, které zafizuje strategické nabory, sleduje soucasné

trendy na pracovnim trhu, reprezentuje zameéstnavatele a buduje firemni znacku.
e Vzdélavani / rozvoj

Oddéleni vzdélavani se zabyva zapracovanim novacku, zajistuje veskeré vzdélavaci
Skoleni a kurzy. Pripravuje pravidelna rocni hodnoceni zaméstnancli, zpétnou vazbu

a plan rozvoje.
¢ Firemni péce o zaméstnance

Oddé¢leni firemni péCe o zaméstnance spravuje firemni benefity a vyhody. Zajistuje

komunikaci se zaméstnanci v podobé firemniho divérnika.
7.2 Vyhodnoceni systému vzdélavani v misté Setireni

Oddéleni vzdélavani spolecné s odbornou oblasti fidi propracovany online systém pro
vzdélavani. Kazdy zaméstnanec ma prifazen svij plan vyuky, kde najde veskeré

Skoleni a evidenci kurzu.

Zaméstnanec je informovan prostrednictvim e-mailu o pfifazeni nového kurzu véetné
odkazu umoziujici se pfihlasit do online systému a rovnou kurz absolvovat. Kazdy
kurz ma ¢asové ohraniceni pro své splnéni. Jestlize se blizi vyprSeni kurzu, systém
automaticky zasila do e-mailu zaméstnanci a jeho nadfizenému upozornéni. Kurz je
povazovan za absolvovany, pokud zaméstnanec prosel veskery obsah. Nekteré kurzy
maji jako dal§i podminku splnéni zaveérecného testu. Kazdy kurz ma jinou periodu
a je jinak Casové naro¢ny. V popisu kurzu je zaméstnanec seznamen s pfibliznou
Casovou naro€nosti a kratkym popisem Skoleni. Jakmile se vyskytnou problémy,
popiipadé dotazy, je pripraven Helpdesk, ktery pozadavky vyfizuje. Pro integraci
zamestnancy, ktefi nedisponuji pocitaCovymi dovednosti, je pfipravena prirucka

véetné vizualniho navodu.
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7.3 Rozvoj a Fizeni kariéry v misté Setieni

Planovani rozvoje je v organizaci XY oznac¢ovano jako Talent managment a je spojeno
s hodnoticim pozhovorem se zaméstnancem. Plan rozvoje vychazi z toho, co
zameéstnanec potiebuje pii své praci a spolupraci v tymu. V nabidce jsou kurzy,
praktické tréninky, interaktivni $koleni a workshopy. Skoleni zastiesuji externi nebo
interni lektofi. Zaméstnanec si spolecné s nadiizenym definuje cile a opatieni k jejich
dosazeni. Opatieni rozvoje jsou zaji§tovana formou “on the job®, kterou nadfizeny
spoleCn¢ se zaméstnancem realizuje pfimo na pracovisti, nebo "off the job”, ktera je

realizovana formou externiho kurzu mimo pracoviste.

Organizace ma pro své vedouci pracovniky vytvorenou prirucku opatieni pro rozvoj
zaméstnancu, ktera se sklada z kompeten¢niho modelu popisujici kompetence, které
jsou dulezité pro osobni rozvoj a uplatnéni kazdého jedince. Kompetenéni model
usnadiiuje pouziti firemnich hodnot a zasad vedeni v konkrétnich situacich a tvofii
zaklad personalnich procest firmy. Pro praktické vyuziti v pracovnim zivoté uvadi ke

kazdé z kompetenci pozitivni a negativni ptiklady chovani.

V procesu rocniho hodnoceni a Talent management muze nadfizeny spolecné se
zaméstnancem definovat plan rozvoje, stanovit spole¢né cile, terminy a o¢ekavany
vysledek. Plan rozvoje je pro zameéstnance k dispozici v elektronické podobg, s kterym
jak zameéstnanec, tak nadfizeny pracuje béhem celého roku. Méni se stav jednotlivych
opatieni, pridavaji se poznamky anebo nové cile. Spolecné tak dokumentuji prabézny

stav a sleduji plnéni jednotlivych cila.
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7.4 Dotaznikové Setieni

7.4.1 Realizace dotaznikového Setreni

Pii dotaznikovém Setfeni byl vyuzit dotaznikovy nastroj od firmy Survio, kde jsem
vytvorila dotaznik v elektronické podobé umoziujici snadnou distribuci pomoci
internetového odkazu. Dotaznik byl rozeslan e-mailem na jednotlivé respondenty,
pokud respondenti nedisponuji pocitacem, predala jsem vytisténé dotazniky vedoucim
pracovnikim, ktefi je nasledné predali svym zaméstnancum. Dotaznikové Setfeni
probihalo v obdobi 1. 12. 2023 — 18. 1. 2024. Celkem se vyjadfilo 112 respondentq,

pfiemz 81 z nich vyplnilo dotaznik elektronicky a 31 v tis§t€né podobé.

Dotaznik je slozen z 19 zakladnich otazek, pficemz néekteré z nich byly doplnény
o upresiiyjici odpoveédi. Anonymni dotaznik je uveden v priloze 1. Vysledky jsou

prezentovany v nasledujici kapitole ve formé grafti a stru¢nych komentaiti k nim.
7.4.2 Zhodnoceni vysledka dotaznikového Setfeni
Graf ¢. 1: Jaké je vaSe pohlavi?

58,8%

40,2%

Zdroj: vlastni Setfeni, 2024

Z grafu, vztahujicimu se k prvni otazce Setfeni tykajici se pohlavi respondentt

vyplyva, Ze nejvice zastoupenou skupinou mezi respondenty byla muzska (59,5 %).
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Graf ¢. 2: Jaky je vas vék?

34,2%

54%

31~ 40 let 41 - 50 let 21 - 30 let

Zdroj: vlastni Setfeni, 2024

V druhé otazce meéli respondenti na vybér z Sesti vytvorenych vékovych skupin. Dle
vysledku Setfeni 1ze konstatovat, ze mezi respondenty byly zastoupeny téméf vSechny
vékové kategorie vyjma veékové kategorie méné nez 20 let. Nejveétsi zastoupeni
respondentt oznacilo vékovou kategorii 31-40 let a jako druha nejpocetné;jsi kategorie

byli respondenti ve véku 41-50 let.

Graf ¢. 3: Kolik let pracujete v tomto podniku?

47.7%

Zdroj: vlastni Setfeni, 2024

Z vysledku treti otazky, ktera se zamétrovala na dobu pisobeni zaméstnancti v podniku
XY vyplyva, ze podnik disponuje stalymi zameéstnanci. 71,1 % respondenti ve

spoleCnosti pracuje 6 a vice let.
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Graf ¢. 4: Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

riedokiplela s Vjuinin Sster - e

odborné 8,9%

Zdroj: vlastni Setfeni, 2024

Otazka cislo Ctyfi zjistovala vzdélani respondentt. Z dotaznikového Setfeni vyplyva,
ze 42 % zaméstnanci pusobicich v podniku XY ma vysokoskolské vzdélani.
Zamestnanci se stfedoskolskym vzdélanim s maturitou obsadili druhé misto s 35,7 %.

Zameéstnanci se zakladnim vzdélanim nebyli zastoupeni.

Graf ¢. 5: Poskytuje vam zaméstnavatel zpétnou vazbu hodnotici kvalitu prace?

ne, ale nevadi mito 0%

Zdroj: vlastni Setfeni, 2024

Otazka zkoumala, zda probiha v podniku XY zpétna vazba zaméstnanci. VétSina
respondentt uvadi, Ze je jim poskytnuta pravidelna zpétna vazba v jednotné forme.

Pouze necelé 1 % respondentt uvadi, ze zpétnou vazbu vibec nedostava.
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Graf ¢. 6: Jaké 2 moznosti, byste oznacil/a jako hlavni pro vasi motivaci k lepsim

pracovnim vykonum?

uvedte jaky 1.3%

Zdroj: vlastni Setfeni, 2024

Na otazku vztahujici se k hlavni motivaci pro podavani lepSich pracovnich vykont
m¢éli respondenti oznacit dvé moznosti. Mezi nadefinovanymi odpovéd'mi byla také
moznost zvolit si a uvést ,vlastni navrh“. Z Setfeni vyplyva, Ze nejvétsi motivaci pro
zaméstnance podnik XY, je pfedevs§im , dobré financni ohodnoceni, nasledné ,,dobry
pracovni kolektiv a firemni kultura™“ a ,pocit spokojenosti s odvedenou praci.
Respondenti uvedli ve vlastnim navrhu jako moznosti motivace , vykonavat

smysluplnou praci® a ,,pocit uznani®.

Graf ¢. 7: Pokud jste na otazku ¢.5 odpovédél/a ,,ano*, oznacte formu zpétné

vazby, ktera je vyuziviana ve vaSem podniku.

09%

eni provadi externi firma 0%

Zdroj: vlastni Setfeni, 2024

Na sedmou otazku odpovidali pouze respondenti, ktefi odpoveédéli v otazce €. 5 ,,ano”.
Zde se respondenti, vyjma jednoho shodli, ze v podniku XY zpétnou vazbu dostavaji

od vedouciho pracovnika.
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Graf ¢. 8: Poskytuje vam zaméstnavatel vlastni plan rozvoje?

_ e
- o

Zdroj: vlastni Setfeni, 2024

Dalsi otazka (Cislo osm) zjistovala, zdali podnik XY poskytuje zameéstnancim
individualni plan rozvoje. 71,4 % respondentd uvadi, ze jim podnik XY poskytuje
vlastni plan rozvoje pravidelné a v jednotné forme, 17,9 % tazanych uvedlo, ze jim je
poskytnut nepravidelné v riznych formach. 10,7 % respondentd uvadi, ze nemaji

k dispozici zadny vlastni plan rozvoje.

Graf ¢. 9: Pokud jste na predchozi otazku odpovédél/a ,,ano“ uved’te formu?

79

71,17% 11,71% 6,31%

provadi Nabidka kurzl a Skoleni v Ustni formé
talent agment

Zdroj: vlastni Setfeni, 2024

Na doplnujici otazku Cislo devét odpovédeélo celkem 99 respondentt, ktefi v predeslé
otazce uvedli, ze jim zaméstnavatel poskytuje vlastni plan rozvoje. V této otazce méli
respondenti konkretizovat formu planu rozvoje. Na zakladé ziskanych dat lze
konstatovat, ze celkem 79 respondentt (71,17 %) uvadi, Ze jim je poskytnut pravidelny
plan rozvoje v podobé , talent managmentu®, 13 respondenta (11,71 %) uvadi jako
formu planu rozvoje Skoleni a kurzy a zbylych 7 dotazovanych (6,31 %) odpovédélo,

ze plan rozvoje je poskytnut v ustni forme.
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Graf ¢. 10: Poskytuje vam zaméstnavatel dotazniky pro sebehodnoceni?

Zdroj: vlastni Setfeni, 2024

Otazka cislo deset se soustiedi na zjisténi, zda podnik XY poskytuje respondentim
dotaznik pro sebehodnoceni. 86,6 % respondentt pravidelné obdrzi od zaméstnavatele
dotazniky pro sebehodnoceni, zbylych 13,4 % respondentti nedostava zadny dotaznik

pro sebehodnoceni.

Graf ¢. 11: Pokud jste na predchozi otazku odpovédél/a ,,ano* pripravujete se na

sebehodnoceni?

Zdroj: vlastni Setfeni, 2024

V jedenacté otazce byli respondenti dotazovani, zda se pfipravuji na sebehodnoceni.

Vice nez polovina respondentt (59,9 %) se pripravuje na sebehodnoceni.
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Graf ¢. 12: Ucastnili jste se v poslednim roce né&jakého projektu?

Zdroj: vlastni Setfeni, 2024

Dvanacté otazka byla zaméfena na zji§téni, zda respondenti byli v poslednich dvanacti
meésica soucasti néjakého projektu. Z Setfeni vyplyva, ze 69 % respondentd se ucastni
v podniku XY probihajicich projektd, pricemz 26 % respondentd ma pravidelnou
ucast, 27 % respondentt se ucastni nepravidelné a 6 % respondentil si musi o ucast
sami pozadat. Respondenti, ktefi se neucastni zadnych projektt je téméf 31 %, z toho

skoro 10 % dotazanych by meélo o ti¢ast na projektech zajem.

Graf ¢. 13: Je podle vaseho nazoru moznost vzdélavani a rozvoje v podnik

prinosna a zajimava?

Zdroj: vlastni Setfeni, 2024

Respondenti v otazce Cislo tfinact hodnotili, zda je moznost vzdélavani a rozvoje
v podniku pfinosna. Z grafu vyplyva, ze 81,9 % zaméstnanci povazuje moznost
vzdélavani a rozvoje v podniku XY za pfinosnou a zajimavou, pfi¢emz témer tretina

(35,1 %) je o tom urcité presvédcena.
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Graf ¢. 14: Poskytuje vam zaméstnavatel moznosti dalSiho odborného vzdélani

ve vasi specializaci?

37,83

8,30
. - o

Zdroj: vlastni Setfeni, 2024

Z grafu cCislo Ctrnact bylo zjisténo, ze 86,4 % zaméstnanci se Ucastni dalSich
odbornych vzdélavani. Podnik XY neposkytuje pro 11,7 % zaméstnancut dalsi odborné
vzdélavani ve svém oboru, ale 10,8 % zaméstnanci vyuziva moznosti dalSiho

odborného vzdelavani mimo podnik XY a 1,8 % respondentd nevédélo.

Graf ¢. 15: Je vam poskytovana moznost rozvoje v jinych oblastech?

8.1

Zdroj: vlastni Setfeni, 2024

Z patnacté otazky dotaznikového Setteni vyplynulo, ze podnik XY poskytuje 70,2 %
zaméstnancim rozvoj i v jinych oblastech a skoro 23.4 % zaméstnancim neni

umoznén rozvoj v jinych oblastech.
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Graf ¢. 16: Jaka oblast vzdélavani by vas nejvice zajimala?

kvalifikaci

Zdravy Zivotni styl, stravovaci navyky 4%

Zdroj: vlastni Setfeni, 2024

V otézce Cislo Sestnact méli respondenti uvést maximalné tii nejzajimaveéjsi oblasti
vzdélavani. Mezi definovanymi odpovédi byla také moznost uvést jinou oblast.
Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze nejvétsi zajem je o oblast vzdelavani, ktera by
rozsiftila jejich kvalifikaci. Na druhé pozici je poptavka po jazykovych kurzech a treti
nejzajimavejsSi oblast jsou komunika¢ni dovednosti spoleéné s prohlubovanim

stavajici kvalifikace. Dva respondenti by uvitali vzdélavani v oblasti IT.

Graf ¢. 17: Oznacte realizované metody vzdélavani ve vasem podniku.

wz, piivykons prace | RN, 0o

Zdroj: vlastni Setfeni, 2024

V otazce Cislo sedmnact byli zaméstnanci pozadani oznacit maximalné tfi metody,
které jsou dle nich v jejich podniku XY realizovany. Z grafu vyplyva, ze nejcastéjsi
metoda vzdélavani je ,,online vzdélavani“ s 28,3 %, poté ,.instruktaz pii vykonu prace™

$ 20,6 % a tieti zvolenou metodou jsou ,,pracovni porady*.
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Graf ¢. 18: Jaka z metod je dle vaseho nazoru nejefektivné;jsi?

nstruktaz pfivikonu prace | 3c.6%
anline vzdeigvani [ 5.5

&, uvedte jaké 0%

Zdroj: vlastni Setfeni, 2024

Z grafu cislo osmnact vyplyva, ze zaméstnanci se shoduji s podnikem a jako
nejefektivnéjsi metody vzdélavani uvadeji metody instruktaz pii vykonu prace a online
Skolenti, které jiz podnik XY realizuje. Naopak metodu ,,pracovni porady* které podnik
XY realizuje jako tfeti nejCastéj§i metodu, zaméstnanci nevnimaji jako efektivni,

pouze 1,8 % zaméstnanct se shoduje s podnikem.

Graf ¢. 19: Zhodnotil/a byste celkové prostiredi ve vasem podniku jako ,,podnétné

k dalsimu vzdélavani a rozvoji*?

spise ano _ slen
vree e _ 208%
fevm - Slgc{:

spise ne 8,9%

rozhodné ne 3,6%

Zdroj: vlastni Setfeni, 2024

Posledni otazka je zaméfena na zhodnoceni prostredi v podniku XY, zda je podnétné
pro dalsi vzdélavani a rozvoj. Kladné odpovedélo 78,6 % respondentd, dalSich 13,5 %

respondentll ma opacna nazor a 8,9 % respondentti nevédélo.
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7.5 Individualni rozhovor
7.5.1 Realizace individualniho rozhovoru

Individualni rozhovor probéhl s vedoucim pracovnikem personalniho oddéleni, ktery
si pfeje zastat v anonymité, a proto jej budu oznaCovat jako personalistu. Osobni

rozhovor byl uskute¢nén 1. 2. 2024 v jeho kancelafi.
7.5.2 Zhodnoceni vysledkiu individualniho rozhovoru

1. Muzete uvést jaky je Vas vék a kolik let pracujete v tomto podniku?
Personalistovi je 50 let a pracuje v podniku XY vice nez 6 let.

2. Jaké jsou podle Vas dvé hlavni motivace zaméstnancu, aby podavali lepsi

pracovni vykon?

Personalista odpoveédél, ze jako hlavnimi motivujicimi faktory pro zlepsSeni pracovnich

vykona jsou podle néj pocit spokojenosti s praci a adekvatni financni odména.

3. Poskytujete vasim zaméstnancum zpétnou vazbu, ve které hodnotite jejich

kvalitu prace? Pokud ano, jaka je jejich cetnost?

Personalista uvedl, ze podnik XY ma nastavenou zpétnou vazbu ve forme pohovoru,
ktery se uskuteCiiuje jednou roc¢né€. Pohovor hodnoti stanovené cile zaméstnance

z minulého roku, ktery je elektronicky zaevidovan v karté zaméstnance.
4. Poskytujete zaméstnancum ve vasem podniku vlastni plany rozvoje?

Personalista zminil, ze podnik XY plany rozvoje ma zakomponované v rocnich
rozhovorech. Vedouci pracovnik stanovi spolecné se zaméstnancem jeho individualni
plan rozvoje vCetn€ novych cili na nasledujici rok, ktery se také elektronicky eviduje

v karté zaméstnance pod ndzvem Talent managment.

S. Je podle vaseho niazoru moznost vzdélavani a rozvoje v podniku prinosna

a zajimava?

Personalista vnima moznost vzdélavani a rozvoje jako dulezity komponent pro
konkurenceschopnost a dosahovani firemnich cilti. Vzdélavani zajistuje kvalifikované

zamestnance a pro firmu XY je efektivn€jsi nez nabor novych zaméstnancu.
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6. Poskytujete svym zaméstnancum v jejich specializaci moznost dalSiho

odborného vzdélavani? Muzete uvést, jak ¢asto a které to jsou?

Na otazku poskytovani dal§iho odborného vzdélavani personalista odpovédél, ze
podnik XY predava zaméstnancim zafazenych ve vyrobé odborné znalosti metodou
vzdélavanim na pracovisti od kvalifikovangjSich zaméstnancii a poskytuje jim
technické Skoleni. Administrativni pracovnici dostavaji kurzy Soft a Hard skills podle

planu rozvoje.
7. Poskytujete svym zaméstnancu moznost dalSiho rozvoje i v jinych oblastech?

Personalista uvadi, ze podnik XY poskytuje svym zaméstnancim moznosti vzdélavani
a rozvoje diky EU fondim béhem roku a pravidelné organizuje ,,den zdravi“, béhem
kterého se zaméstnanci vzdélavaji v oblasti zdravého zivotniho stylu a vyvéazeného
stravovani prostfednictvim aktivit pfimo na pracovistich. Také personalista
upozoriiyje, ze pracovnici ve vyrobnich pozicich se ¢asto nemohou ucastnit téchto

aktivit, protoze musi plnit denni produk¢ni plany, které nezahrnuji tyto aktivity.
8. Jaka oblast vzdélavani je podle Vas pro zaméstnance nejvice zajimava?

Dle nazoru personalisty je nejvice zajimava oblast vzdélavani umoziujici
prohlubovani a rozSifovani stavajici kvalifikace pro rozvijeni zaméstnaneckého

potencialu a pracovni kariéry.

9. Jaké jsou nejcastéji realizované metody vzdélavani ve vasem podniku? Které

povazujete za nejefektivnéjsi?

Jako nejCastéji vyuzivané metody vzdelavani v podniku XY personalista uvedl

instruktaz, seminafr na pracovisti a online vzdélavani.

10. Zhodnotil byste celkové prostiedi ve vasem podniku jako ,,podnétné

k dalSimu vzdélavani a rozvoji“? Z jakého duvodu?

Z pohledu personalisty ma podnik XY dobfe nastavenou personalni strategii na

potieby ve vzdé€lavani a rozvoji svych zameéstnancu.
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7.5.3 Komparace vysledki

Na zaklad¢ zjisténi z dotaznikového Setfeni a z rozhovoru s personalistou v podniku
XY pracuje vice nez 70 % zaméstnancu déle nez 6 let a stejné jak personalista, tak
i vétsi polovina respondentti byla muzského pohlavi. Obé kategorie s vice nez 99%
shodou uvedly, ze v podniku XY je poskytnuta zpétné vazba od svého nejblizsiho
vedouciho pracovnika, pficemz vice nez 85 % respondenti vCetné€ personalisty od
podniku XY dostava pravidelnou zpétnou vazbu se stanovenymi pravidly pro
hodnoceni zaméstnanct a je jim poskytnut dotaznik pro sebehodnoceni, na ktery se
pfevazna Cast zaméstnancu pfipravuje. Jako hlavni motivaci k lep§im pracovnim
vykonim povazuji respondenti a personalista dobré financni ohodnoceni spolu s
pocitem spokojenosti z dobfe odvedené prace, obklopeni dobrym pracovnim

kolektivem.

99 odpovedi respondentt se shodovalo s personalistou, Ze je jim umoznén individualni
plan rozvoje. 79 zaméstnancu pouziva firemni oznaCeni ,, Talent managment®, ktery
maji spojen s rocnim rozhovorem, 13 zameéstnanct uvedlo jiz konkrétni plan rozvoje
v podobé skoleni a kurzli a 7 zaméstnanci uvedlo, ze plan rozvoje probiha v ustni
forme. Témeér 82 % respondentii vnima vzdélavani a rozvoj v podniku XY za uziteCny
a z pohledu personalisty je vzdélavani a rozvoj nedilnou soucasti kazdé prosperujici
firmy, kterd zaméstnava kvalifikované a motivované zaméstnance. Dotaznikové
Setfeni ukazalo, ze v poslednim roce bylo 69,7 % respondentt aktivné zapojeno do

firemnich projektu.

Oblast vzdélavani a rozvoje je z pohledu personalisty rozdélena dle pracovniho
zatazeni. Pro vyrobni pozice je zaméstnancim poskytovano spiSe technické Skoleni
a instruktdz na pracovisti, pficemz si zameéstnanci ani neuvédomuyji, ze dochazi k jejich
vzdélavani a rozvoji. Naopak administrativni a vedouci pozice maji nabidku

roz§ifenou o dovednostni kurzy.

VEtsi Cast respondentll v dotaznikovém Setieni uvedla, ze jim podnik XY poskytuje
vzdélavani a rozvoj nejen ve svém oboru, ale i v jinych oblastech, pficemz néktera
Skoleni jsou dobrovolnd a néktera povinna. Personalista i respondenti se shodli, ze
nejvice zajimava oblast vzdélani je takova, kterou lze rozsifit jejich kvalifikaci.

Neméné¢ dulezita je jazykové vzdélavani.
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Respondenti v dotaznikovém Setfeni oznacCili za nejCastéji realizované metody
vzdélavani v podniku XY online vzdélavani a instruktaz na pracovisti, coz se shoduje
s nazorem personalisty a podle zaméstnanci a podniku XY se jedna o nejefektivnéjsi
metody vzdélavani. Personalista uvedl jako tfeti nejcastéji realizovanou metodu

vzdélavani seminafe na pracovisti, které se zamétuji na projekty a dlouhodobé cile.

V posledni otazce se prevazna Cast odpovédi respondenti a personalisty shoduji

a spolecné oznacili prostfedi podniku XY jako podnétné pro dalsi vzdélavani.
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8 Vlastni doporuceni

Na zaklade vysledkt ziskanych z dotaznikového Setfeni a individualniho rozhovoru
s personalistou bylo zjisténo, ze podnik XY méa dobfe nastavené vzdélavani a rozvoj
zaméstnancu, jehoz soucasti je predavani zpétné vazby v podobé ro¢niho pohovoru se

zamestnancem.

Personalni strategie lidskych zdroji v podniku XY ma dobfe identifikované
vzdélavaci poteby. Pomoci vzdélavacich aktivit zaji§tuje svym zaméstnanciim rozvoj
nejen pro své potieby, ale také zvysSuje jejich odborné kvalifikace a nabizi jim
nejruzn€j§i vyhody prispivajici ke spokojenosti, coz vyplynulo z vysledku Setfeni.

V neposledni fadé napomaha udrzet zaméstnance v podniku XY a omezuje fluktuaci.

S personalistou souhlasim a pouze doporucuji podniku XY zaméfit se na vyrobni
pozice, které si neuvédomuji, ze u nich probiha vzdélavani a rozvoj, a to
prostfednictvim instruktdzi na pracovisti nebo technickych Skoleni. Vedouci
pracovnici v provozu by méli aktivné komunikovat se svymi zaméstnanci o jejich
potfebach a vzdélavacim planu a s dostatecnym predstihem je informovat
o akcich, které podnik XY porada, aby zajistili jejich ucast v¢as. Timto zptisobem se
zvySsi se pravdépodobnost, Ze zaméstnanci budou spokojeni se svou praci a nebudou

chtit hledat jiné zaméstnani.
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9 Zavér

Bakalaiska prace na téma ,Firemni strategie rozvoje zaméstnancu™ se zabyvala
firemni kulturou a personalni strategii fizeni lidskych zdroji v podniku XY. Konkrétné

byl analyzovan stav vzdélavani a rozvoje zaméstnancu.

V teoretické Casti byly vymezeny zakladni pojmy skrze literarni zdroje, které pomohly
priblizit danou problematiku. Nejprve byla pfedstavena firemni kultura, ktera uzce
souvisi a ovliviiuje strategii. Poté byla blize popsana v ramci kapitoly celd personalni
strategie vCetné strategického planovaciho modelu a strategického rozvoje lidskych
zdroju. Posledni kapitoly jsou vénovany firemnimu vzdélavani a rozvoji zaméstnancu.
Je v nich predstaven systém vzdélavani vCetné metody a do uzké souvislosti bylo
zafazeno také téma planovani osobniho rozvoje a literatura zabyvajici se talent

managmentem.

V praktické Casti je popsana charakteristika kultury a strategie podniku XY, jejich
systém vzdélavani, rozvoje a fizeni kariéry zaméstnanct. K analyzovani soucasného
stavu vzdélavani a rozvoje v podniku XY byla vyuzita metoda dotaznikového Setfeni
jeho zaméstnanct, doplnéna metodou individualniho rozhovoru s personalistou
pracyjicim v podniku XY. Obé& metody se soustfedily na pfistup podniku
ke vzdélavani a rozvoji svych zaméstnanci a zaméfovaly se na nazor a potifebu

samotnych zaméstnancii o oblast vzdélavani a rozvoj.

Bliz§im studiem tykajici se internich dokumentt podniku XY jsem dospéla k zaveéru,
ze ma spoleCnost dobfe definovanou personalni strategii a jeji piinos je
nezpochybnitelny. Spolecnost disponuje internim vzd€lavacim nastrojem, ktery
systémove tidi vzdélavani, zajistuje zpétnou vazbu, hodnoceni a planovani osobniho

rozvoje zamestnancu.

Vysledky odhalily, ze komunikace mezi zamé&stnanci ve vyrob¢ a jejich nadiizenymi
ohledné vzdelavani a rozvoje je nedostatecna. Doporuceni byla zaznamenana v ramci

navrhu vlastniho doporuceni.

48



10 SEZNAM POUZITYCH ZDROJU

MONOTEMATICKE PUBLIKACE

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10.
vydani. Vyd. 1. Praha: Grada, 2007. 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

ARMSTRONG, Michael. Rizeni pracovniho vykonu v podnikové praxi: cesta k
efektivité a vykonnosti. Management (Fragment). Praha: Fragment, 2011. ISBN 978-
80-253-1198-1.

BARTAK, Jan. Rizeni lidi v organizacich. Praha: Grada, 2023. ISBN 9788027138234.

BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani: vedent lidi v praxi. Praha: Grada, 2010.
ISBN 978-80-247-2914-5.

BELOHLAVEK, FrantiSek. Organizacni chovani: jak se kazdy den chovaji
spolupracovnici, nadrizeni, podrizeni, obchodni partneri ¢i zdkaznici. Ucebnice pro

kazdého (Rubico). Olomouc: Rubico, 1996. ISBN 80-85839-09-1.

DVORAKOVA, Zuzana a kol. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H.
Beck, 2007. ISBN 978-80-7179-893-4.

HOFSTEDE, Geert a HOFSTEDE, Gert Jan. Kultury a organizace: software lidské
mysli: spoluprace mezi kulturami a jeji duleZitost pro preziti. Praha: Linde, 2007.

ISBN 80-86131-70-x.

HORVATHOV A, Petra. Talent management. Praha: Wolters Kluwer Ceska republika,
2011. ISBN 978-80-7357-665-3.

HRONIK, FrantiSek. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Vedeni lidi v praxi. Praha:

Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1457-8.

KOSTAN, Pavol a SULER, Oldiich. Firemni strategie: planovani a realizace.
Business books. Praha: Computer Press, 2002. ISBN 80-7226-657-8.

LUKASOVA, Rézena. Organizacni kultura a jeji zména. Expert (Grada). Praha:
Grada, 2010. ISBN 978-80-247-2951-0.

TYSON, Shaun. a FELL, Alan. Evaluating the Personnel Function. London:
Hutchinson, 1986. ISBN 978-00-916-4151-1.

49



ELEKTRONICKE ZDROJE

Haufe Online Redaktion. HR-Strategie als Erfolgsfaktor. [Online]. [cit. 2023-12-17].
Dostupné z: https://www.haufe.de/personal/hr-management/hr-strategie-als-

erfolgsfaktor 80 595400.html.

50


https://www.haufe.de/personal/hr-management/hr-strategie-als-

11 SEZNAM OBRAZKU A GRAFU

Obrazek 1: Scheiniiv model kultury organizace.................cccoceeiiiiiiiiiiiiiienneenns 12
Obrazek 2: Zakladni strategicky planovaci model..................cccoooiiiiiii, 16
Obrazek 3: Strategicky sStaffing.............ccocoiiiiiiiiiiiii 18
Graf 1:  PORLaVI® ... s 33
Graf 2 VK e 34
Graf 3: ,,Doba pusobeni v podniku™ ................. . 34
Graf 4: | Nejvys8i dosazené vzdelani® ... 35
Graf 5: ,,Motivace k lep8§im pracovnim vykonlim® ..., 35
Graf 6: |, Zpetna vazba™ .............cooiiiiiiii 36
Graf 7: ,Forma zpe€tné vazby™ ..........cccceveviviiiiiiiiiiiiii et 36
Graf 8: | PIAN TOZVOJE™ ... ... . oottt 37
Graf 9:  Forma planu rozZvoje™ .........ccccoverireiiiiiiiiiiiiiiee et 37
Graf 10: ,,Dotaznik pro sebehodnoceni® ............cccccoeiiiiiiiiiiininiii e 38
Graf 11: , Piiprava na sebehodnoceni ...........ccoeeviiiiiiniiiiniiniiii e 38
Graf 12: , U¢ast na PrOJEKIU L. et 39
Graf 13: ,,Hodnoceni moznosti vzdélavani a rozvoje v podniku® ...........ccccooeeiiin, 39
Graf 14: ,Dalsi odborné vzdélani v dané oblasti® ..., 40
Graf 15: , Dal$i rozvoj v jiné oblasti® ..............oooiiiiiiiiiiiiii 40
Graf 16: ,,Zajmové oblasti vzdelavani® ... 41
Graf 17: ,Realizované metody vzdélavani v podniku XY ... 41
Graf 18: , Nejefektivnéjsi metody vzdélavani v podniku XY ... 42
Graf 19: ,,Podnétné prostiedi k dal§imu vzdélavani a rozvoji v podniku XY*“ ... 42

51



12 SEZNAM PRILOH

Ptiloha 1: Vzor dotazniku
Ptiloha 2: Vzor otazek pro individudlni rozhovor s personalistou

52



Priloha 1: Vzor dotazniku

Vazeni respondenti,

jmenuji se Jana Gistinger a studuji program Kariérové poradenstvi a vzdélavani 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 bakalarské prace s nazvem Firemni strategie rozvoje zaméstnancu. Cilem prace
je na zakladé analyzy soucCasného stavu navrhnout opatfeni, ktera by mohla
v budoucnu vést ke zlepSeni. Dotaznik je anonymni.

Pokud neni uvedeno jinak, vyberte jednu variantu. Dékuji za vas Cas.
1. Jaké je vase pohlavi?

[J Zena
[ muz
2. Jaky je vas vék?
[J méné nez 20 let
1 21-30 let
1 31-40 let
1 41-50 let
1 51-60 let
[J 61 avice
3. Kolik let pracujete v tomto podniku?
(] méné nez rok
o 1-51et
1 6-10 let
(] vicenez 10 let
4. Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
[ zékladni
sttedoskolské s vyucnim listem
sttedoskolské s maturitou

vys$si odborné

O O o o

vysokoskolské



S. Poskytuje vim zaméstnavatel zpétnou vazbu hodnotici kvalitu vasi prace?
[l ano, pravidelné av jednotné forme, uvedtejaké .....................................
1 ano, nepravidelné a v riznych formach, uved'te jakych
1 ano, pokud o ni sam/sama pozadam
(1 ne, i kdyz bych o to stal/a
[J ne, ale nevadi mi to

6. Jaké 2 moznosti, byste oznacil/a jako hlavni pro vasi motivaci k lepSim
pracovnim vykonim?

pocit spokojenosti s odvedenou praci

pocit samostatnosti, zajisténi zivotnich potieb

moznost kariérniho ristu

dobry pracovni kolektiv a firemni kultura

dobré finan¢ni ohodnoceni

zaméstnanecké vyhody a benefity

dobré spoleCenské postaveni na zaklade vasi pozice ve firmé

maximalni uplatnéni vasich schopnosti a dovednosti

s e Y O B O

vlastni navrh, uvedte jaky .....................

7. Pokud jste na otazku cislo S odpovédél/a ,,ano“, oznacte formu zpétné vazby,
ktera je vyuzivana ve vaSem podniku.
[ vaSe vykony hodnoti nejblizsi vedouci pracovnik
[ je realizovano vzajemné hodnoceni mezi spolupracovniky
(] hodnoceni provadi externi firma

8. Poskytuje vam zaméstnavatel vlastni plany rozvoje?
[l ano, pravidelné av jednotné forme, uvedtejaké .....................................
1 ano, nepravideln€ a v riznych formach, uved'te jakych

9. Pokud jste na predchozi otazku odpovédél/a ,,ano“, uved’te formu plianu

rozvoje.



10. Poskytuje vam zaméstnavatel dotazniky pro sebehodnoceni?
1 ano, pokud o ni sdm/sama pozadam
(1 ne, 1kdyzbych o to stal/a
[J ne, ale nevadi mi to
11. Pokud jste na predchozi otizku odpovédél/a ,,ano*, pripravujete se na
sebehodnoceni?
(] urcité ano
L] spiSe ano
L] spiSe ne
1 rozhodné& ne
12. Uéastnili jste se v poslednim roce néjakého projektu?
ano, pravidelné
ano, nepravidelné
ano, pokud o n¢j saim/sama pozadam

ne, i kdyz bych o to stal/a

O O O O O

ne, ale nevadi mi to

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

urcité ano

spise ano

spise ne

rozhodné ne

O O O O O

nevim

14

Poskytuje vam zaméstnavatel moznost dalSiho 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.

Ne, ani nevyuzivam moznosti vlastniho rozvoje.

O O o O O oo

Nevim.



15. 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.
[} Nevim.
16. Jaka oblast vzdélavani by vas nejvice zajimala? (Oznacte maximalné 3
moznosti.)
[] Takova, ktera by prohloubila mou stavajici kvalifikaci.
[l Takova, ktera by rozsitila mou kvalifikaci.
(1 Jazykové vzdélavani.
(1 Oblast psychologie, zvladani naro¢nych situaci.
(1 Zdravy zivotni styl, stravovaci navyky.
(1 Komunikac¢ni dovednosti.
[ Jina, uved’te, prosim, jaka .........
17. Oznacte maximalné 3 nejcastéji realizované metody vzdélavani ve vaSem
podniku.
[ instruktaz pfi vykonu prace
[J konzultace
(] koucink
[l mentoring
[] seminafe na pracovisti
(1 prednasky
(] pracovni porady
[ rotace prace
] asistovani
[ online vzd€lavani
[ jiné, uvedte jake ... ...



18. Ktera z metod je dle vaseho nazoru nejefektivnéjsi?

[ instruktaz pfi vykonu prace

J

konzultace

koucink

mentoring

seminaie na pracovisti
prednasky

pracovni porady
rotace prace

asistovani

O O 0o o o 4o oo

online vzdélavani

(1 jiné, uvedte jaké ... ..o
19. Zhodnotil/a byste celkové prostiedi ve vasem podniku jako ,,podnétné

k dalSimu vzdélavani a rozvoji*“?

(] urcité ano

L] spiSe ano

] spiSe ne

1 rozhodné ne

(] nevim

Jesté jednou dekuji za vas Cas



Priloha 2: Vzor otdzek pro individualni rozhovor s personalistou

1. Muzete uvést jaky je Vas vék a kolik let pracujete v tomto podniku?
2. Jaké jsou podle Vas dvé hlavni motivace zaméstnancu, aby podavali lepsi

pracovni vykon?

(Personalistovi je mozné nabidnout moznosti: pocit spokojenosti s odvedenou pract,
pocit samostatnosti, zajiS§téni zivotnich potfeb, moznost kariérniho rastu, dobry
pracovni kolektiv a firemni kultura, dobré financni ohodnoceni, zaméstnanecké
vyhody a benefity, dobré spoleCenské postaveni na zakladé vasi pozice ve firmé,

maximalni uplatnéni vasich schopnosti a dovednosti, vlastni navrh.)

3. Poskytujete vasim zaméstnancium zpétnou vazbu, ve které hodnotite jejich

kvalitu prace? Pokud ano, jaka je jejich Cetnost?

4. Poskytujete zaméstnancim ve vasem podniku vlastni plany rozvoje?

S. Je podle vaseho niazoru moznost vzdélavani a rozvoje v podniku prinosna
a zajimava?

6. Poskytujete svym zaméstnancam v jejich specializaci moznost dalSiho
odborného vzdélavani? Muzete uvést, jak ¢asto a které to jsou?

7. Poskytujete svym zaméstnanci moznost dalsiho rozvoje i v jinych
oblastech?

8. Jaka oblast vzdélavani je podle Vas pro zaméstnance nejvice zajimava?

(Personalistovi je mozné nabidnout moznosti: takova, ktera by prohloubila mou
stavajici kvalifikaci, takové, ktera by rozsifila mou kvalifikaci, jazykové vzdélavani,
oblast psychologie, zvladani naro¢nych situaci, zdravy zivotni styl, stravovaci navyky,
komunika¢ni dovednosti, jina ...)
9. Jaké jsou nejcastéji realizované metody vzdélavani ve vasem podniku?
Které povazujete za nejefektivnéjsi?

(Personalistovi je mozné nabidnout moznosti: instruktaz pii vykonu prace, konzultace,
koucink, mentoring, seminafe na pracovisti, piednasky, pracovni porady, rotace prace,

asistovani, online vzdélavani, jiné ...)

10. Zhodnotil byste celkové prostiedi ve vasem podniku jako ,,podnétné

k dalSimu vzdélavani a rozvoji“? Z jakého duvodu?



