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1 UVOD

Vzdélavani a odménovani zaméstnanci, které je tématem této diplomové prace,
spadd do obsahlého a v posledni dob¢ probiraného tématu fizeni lidskych zdroja.
Organizace si uvédomuji dulezitost lidskych faktoru, které zajist'uji celkovou pro-
speritu podniku. Nahlizeji na n€ jako na jakési bohatstvi, jez vlastni, prostfednictvim
n¢hoz mohou ziskat konkurenc¢ni vyhodu a dosahovat rastu. S tim souvisi i nutnost
se na vlastnéné lidské faktory zamétovat a pecovat o né. Celkovy koncept fizeni lid-
skych zdrojti zahrnuje deset zakladnich kategorii, které by méla organizace sledovat,
aby spravn¢ fidila lidské zdroje. Vzdélavani a odménovani povazuji za primarni
¢innosti, kterym by méla organizace vénovat znacnou pozornost, aby si udrzela

spravné zaméstnance. To je i divodem vybéru tématu mé diplomové prace.

Jak jiz bylo zminéno a nescetnckrat i bude, soucasnd doba si Zada, aby organi-
zace investovaly prostiedky do vzdélavani a rozvoje. Vysledkem je zvySena produk-
tivita prace zameéstnancu, ktefi mohou nové ziskané znalosti a dovednosti pouzit pfi
vykonu své prace. Organizace si musi uvédomit, ze poskytnutym vzdélavanim roz-
viji zaméstnance pro svou potiebu. S tim souvisi souc¢asny problém v oblasti vzde-
lavani, tim je neochota organizaci investovat do svych pracovniki, nebot’ poskytnu-
tym vzdélavanim zvySuji cenu lidského faktoru na trhu prace. Miaze dochézet ke
zneuzivani ze strany zaméstnanct, ktefi Cerpaji investice do vzdélavani od urcité or-
ganizace, po ziskani novych znalosti a dovednosti organizaci opousti a na trhu prace
nabizi své nov€ nabyté znalosti za vys§i cenu, aniZ by sami do vzdélavani investova-
li. Je tfeba nalézt rovnovahu mezi tim, co organizace do zaméstnanctl investuje a co
musi vynalozit zaméstnanec na své vzdélavani sdm. Nékteré druhy vzdélavani jsou
poskytovany formou odmény, jakéhosi benefitu, ¢imz se dostavame k vzajemné
propojenosti vzdélavani a odmeénovani.

Odmeénovani je vnimano jako nejsloZitéjsi ¢ast tizeni lidskych zdroju, ale zaro-
ven patii k t€ém nejdilezitéjSim, nebot’ kazdy z néas se rozhoduje na zéklad¢ poskyt-
nuté odmény za odvedenou praci. Odmeénovani si klade za cil ziskéni a udrZeni kva-
lifikovanych pracovniki, ktefi budou ptispivat ke zvySovani produktivity. Toho mi-
ze organizace dosdhnout spravné a efektivné nastavenym systémem odmeénovani. [
zde je tieba nalézt vyvazenost mezi poskytnutou odménou za praci a vykonem, ne-

plati zde totiz pfimd Umeéra, kdy pouhé zvySeni finan€nich prostiedki povede ke



zvySeni vykonnosti a loajality zaméstnanct. V ivahu je tfeba brat i nefinan¢ni od-
meény jako je pocit sounalezitosti a pochvaly. Ty pracovniky motivuji k vys$§im vy-

kontm.

Cilem diplomové prace je popsat soucasny systém vzdélavani a odménovani ve
vybrané organizaci. Na zédkladé zjisténych informaci z dotaznikového Setfeni a Sta-

tistického ovéfeni hypotéz navrhnout opatieni vedouci ke zlepSeni soucasné situace.

Uvodni &ast prace se zaméfuje na teoreticka a metodicka vychodiska poskytujici
popis soucasného fungovani jednotlivych persondlnich Cinnosti. Na zacatku prvni
Casti se seznamime v kratkosti s celkovym pojetim fizeni lidskych zdroja, dalsi ¢ast
literarni reSerSe se zamétuje jiz na systémy vzdélavani a odménovani tak, jak je vidi
svétovi 1 ¢eSti autofi.

V nésledujici ¢asti se sezndmime s podrobné definovanym cilem a uplatnénou

metodikou prace. Dale zde vymezime zakladni charakteristiky vybrané organizace,

ktera bude pro ucely této prace anonymizovana.

Posledni ¢ast se zamétfuje na zjisSténé vysledky a navrzeni konkrétnich opatieni

pro zlepsSeni soucasné situace v obou oblastech véetné finanéniho vycisleni.



2 LITERARNIi RESERSE
2.1 Rizeni lidskych zdrojd

~Manazeri, kteri hrdé prohlasuji: ,,nasi zaméestnanci jsou nejvetsim bohatstvim
firmy*, jsou zpravidla prave temi, kdo nemaji vyvinuty cit pro motivaci zaméstnan-
cti. Lide nejsou bohatstvi, lide tvori firmu.”“ Pokud budeme porovnavat organizaci,
Vniz jsou pracovnici dobie vedeni a motivovani svym manazerem, a firmu
s dokonalou organizaci, mizeme fici, ze lepSiho vysledku bude vzdy dosahovat prv-
ni zuvedenych. Spravné motivovani a fizeni zaméstnanci, kteti kooperuji
V sehraném tymu, jsou schopni bez sebemensiho problému korigovat vsechny orga-

niza¢ni nedostatky (Coates, 1995).

Kleibl, Dvoiakova a Subrt (2001) uvadgji, tak jako vétsina jinych autort, teorii o

tom, ze lidsky faktor je tim nejdualezitéjsim, co organizace ma.

Armstrong (2005) za cil fizeni lidskych zdroju povazuje zejména udrzeni kvali-
fikovaného zaméstnance. Organizace musi Cinit takové kroky, které povedou

k pfedvidani potieb pracovniki a jejich naslednému uspokojeni.

Se zajimavym pohledem na danou problematiku ptichdzeji autoii Schuler a
Millan (2007), ti tvrdi, Ze pokud bude mit organizace ve svych fadach spravného a
kvalifikovaného pracovnika, ktery je spravné fizen, nemusi pro dosahovani svych
cil délat nic, pokud organizace zaméstnava nespravné osoby, neexistuje Zadny

spravny systém fizeni.

Rizeni lidskych zdrojti predstavuje dle Vaveréakové (2006) logicky a strategicky
pfistup k fizeni zamé&stnanct, kteti se at’ uz individualné ¢i kolektivné podileji na
efektivnim dosahovani podnikovych cilii. Hlavni cil spoc¢iva v dosazeni konkurenéni
vyhody prostfednictvim strategického rozmistovani kvalifikovanych a loajalnich

pracovnikd. Hlavniho cile je dosazeno, pokud jsou splnény dva body, a to:

a) dostate¢né mnozstvi profesné zpisobilych pracovnikd,

b) soulad s cili organizace.
Rizeni lidskych zdroji se sklada z jednotlivych personalnich ¢innosti — ty pred-
stavuji Cast prace personalniho utvaru. Nejc€astéji jsou popisovany v nasledujici sou-

slednosti:



a) analyza pracovniho mista — popis konkrétniho pracovniho mista a soupis naplné
prace,

b) personalni planovani — soucasna i budouci progndza poétu potiebnych pracovni-
ka,

c) ziskavani a vybér pracovnikd — inzerce volnych pracovnich pozic, sbér doku-
mentd od uchazecii, selekce CV, pfiprava a realizace pracovniho pohovoru
s kone¢nym vybérem uchazece,

d) hodnoceni pracovnikti — hodnoceni vykonnosti pracovnikl, administrativa spo-
jena s hodnoticim procesem, sdélovani vysledku hodnocent,

e) rozmistovani pracovnikid, ukonéeni pracovniho poméru — zafazeni, pfevedeni,
pietazeni, povyseni, propusténi,

f) odménovani — finan¢ni stranka prace, prostiedek motivace,

g) podnikové vzdélavani zaméestnanct,

h) pracovni vztahy — vnitfni komunikace, kolektivni odbory, vyjednavani,

i) péce o pracovniky — ergonomie, hygienické faktory prace,

J) personalni informaéni systém — data ziskand o pracovnicich béhem pracovné-

pravniho vztahu (Koubek, 2000).
2.2 Odménovani

V modernim pojeti systému odmeénovani se jiz nezaméfujeme jen na vyplatu
mzdy/platu jako formu kompenzace za odvedenou praci. Do popiedi se dostavaji za-
méstnanecké vyhody, které maji vétSinou nepenézni charakter. Tyto odmény nejsou
zavislé na pracovnim vykonu pracovnika, organizace je poskytuje z titulu pracovné-

pravniho vztahu.

Koubek (2004) rozd€luje nepenéZni odmény na vngjsi a vnitini, pficemzZ vnéj$i ne-
penézni odménou se rozumi takovy typ odmény, o jejimz poskytnuti rozhoduje ptimo
organizace. Druhym, v soucasné dobé nabyvajicim na vyznamu, typem jsou vnitini ne-
penézni odmény. Z vyse uvedeného vyplyva, Ze se jedna o takovy typ odmény, ktery
souvisi Cisté se spokojenosti pracovnika s vykondvanou praci — hovotfime o radosti, po-
citu uzitecnosti, uspésnosti, diilezitosti, z postaveni v rdmci organizace, moznosti ucasti
na urcitych aktivitach ¢i ukolech. Odména tohoto charakteru koresponduje S osobnosti

pracovnika, jeho potfebami, zajmy, hodnotami a normami.



Dle Srpové a Rehoie (2010) nemiizeme na odméiovani pohliZet jako na odménu ve
formé platu ¢i mzdy, je nutné sem zahrnovat i pochvaly, povySeni a dalsi vyhody pro

zameéstnance.

Armstrong (2000) nahlizi na odménovani jako na systém vzajemné propojenych po-
litik, procest a postupi, které jsou v souladu s ptinosem, dovednostmi a schopnostmi

pracovnika. Systém se sklada ze dvou zékladnich slozek, a to penézni a nepenézni.

Za penézni odménu povazujeme pevnou a pohyblivou slozku mzdy, dale sem mi-
zeme zahrnout zaméstnanecké vyhody poskytované organizaci (sluzebni telefon, auto-
mobil) — v souhrnu dostavame celkovou odménu nalezici zaméstnanci za odvedenou
préaci. Pojmy jako ocenéni, uspéch, uznani, odpovédnost, osobni riist jsou praveé tou ¢as-

ti, kterd tvoii nepenézni slozku odmény.

Nyni bychom si méli blize specifikovat ,,dodatky*, které miize pracovnik ziskat

V ramci penéZni mzdy:

a) individualni vykonnostni odmény — pfimo umérné hodnoceni a zatazeni pracov-
nika,

b) mimotadné odmény (bonusy) — pevna ¢astka, vyplacena na zakladé dosazeného
vykonu,

€) prémie — typ odmény, ktera je vyplacena v piipadé dosazeni pfedem stanovené-
ho cile,

d) provize — pouzivana u obchodnich pozic,

e) odmeéna zavisejici na délce pracovniho poméru,

f) odména podle schopnosti — odména, ktera se 1isi v zavislosti na jedincem dosa-
Zené urovni schopnosti,

g) priplatky — prace piescas, pracovni pohotovost (Armstrong, 2005).

Odmeénu definujeme jako to, co nalezi zaméstnanci za vykonanou praci. Odména je
motivacni faktor, ktery pomahda organizaci ziskat a udrzet produktivni, kvalifikované
pracovniky. Neodpovidajici odména povede ke ztraté kvalitni pracovni sily, ptipadné

k dalsimu negativnimu chovani pracovniku - stavky, snizeni vykonu, stiznosti (\Werther,
Keith, 1992).

2.2.1 Pravni uprava

V roce 1992 vstoupil v platnost zakon ¢. 1/1992 Sb., o mzd€, odméné za pracovni

pohotovost a o primérném vydélku; dale zékon ¢. 143/1992 Sb., o platu, odméné za
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pracovni pohotovost v rozpoctovych a néckterych dalSich organizacich a organech.
V roce 2007 doslo ke zméné Vv pravni Gpravé odménovani. Zakonem ¢. 262/2006 Sb.,
zékonik prace se rusi zminovany zakon ¢. 1/1992 Sb.; zdkon €. 143/1992 Sb. se od této
doby vztahuje pouze na platy vojakl z povolani. Pojmy mzda a plat definuje zakonik

préce takto:
v' mzda

Je penézité plneni a plnéni penezité hodnoty (naturalni mzda) poskytované
zaméstnavatelem zaméstnanci za prdci, neni-li vV tomto zdkoné ddale stanoveno ji-

nak (Zakon €. 262/2006 Sb., § 109, odst. 2).
v plat

Plat je penézité plnéni poskytované za praci zaméstnanci zaméstnavatelem,

kterym je:

a) stat,

b) dzemni samospravny celek,

C) stdtni fond,

d) prispévkova organizace, jejiz ndaklady na platy a odmény za pracovni poho-
tovost jsou plné zabezpecovany z prispévkii na provoz poskytovaného
Z rozpoctu zrizovatele nebo z wihrad podle zvlastnich pravnich predpisii,

e) Skolskd pravnickd osoba zrizend Ministerstvem Skolstvi, milddeze a télovy-
chovy, krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle skolského zdko-
na), nebo,

f) regiondlni rada regionu soudrznosti (Zakon ¢. 262/2006 Sb., § 109, odst. 3).

V neposledni fadé je tfeba zminit zakon ¢. 118/2000 Sb., o ochrané zaméstnanct pii
platebni neschopnosti zaméstnavatele a zakon ¢. 2/1991 Sb., o kolektivnim vyjednéavani,

ve znéni pozdgjsich piedpist (Copikova, Horvathova, 2010).

2.2.2 Mzdové formy
Ukolem mzdovych forem je ocenéni vysledkil prace pracovnika. Na mzdové formy
muzeme nahlizet z mnoha hledisek a existuje nescetné mnozstvi jejich Clenéni. Za za-

kladni se povazuji nasledujici:

v’ gasova,

v" ukolova,



v' podilova (provizni),
v’ za oéekavané vysledky prace,

v' dodatkové formy (Copikova, Hotvathova, 2010).
Casovéa mzda

Casovou mzdou nékdy nazyvanou jako zakladni, se rozumi hodinova, tydenni &i
mesicni ¢astka, kterd nalezi pracovnikovi za praci. U délnickych pozic se nejcastéji vy-
uziva hodinova mzda, u nedélnickych kategorii pracovnikli se nejcastéji setkavame s
odménou na mésicni bazi.

Vypocet casové mzdy

¢asova mzda = pocet odpracovanych hodin * hodinovy mzdovy tarif

(Koubek, 2007)

Ukolova mzda

Nejpouzivangjsi typ pro délnickou praci. Odmeéna je zavisla na jednotce prace, kte-
rou pracovnik odvede a na stanovené Castce za jednotku prace (Koubek, 2007).

V ptipadé, kdy je pro vSechny jednotky prace stanovena pevna sazba, hovotime o
tzv. kolové mzdé€ s rovnomérnym prib&hem zavislosti mzdy na vykonu. Vedle toho
existuje tkolova mzda s diferencovanym prub&hem zavislosti mzdy na vykonu, kdy je
stanovena jedna sazba za ks, ta je poskytovana do urcité, pfedem stanovené hranice, po
jejim piekroceni se sazba zvySuje. Tato forma tkolové mzdy umoziuje zavedeni pena-

lizace za nedostate¢né plnéni norem.
Vypocet ukolové mzdy
ukolova mzda = pocet odpracovanych jednotek prace * sazba za jednotku
(Hrebicek, 2008)

Podilova (provizni) mzda

Uplatniuje se predevsim u obchodnich pozic, kdy odména zévisi bud’ zcela, ¢i z Casti
na prodaném mnozstvi produktu/sluzeb. V piipadé, kdy je odména zcela zavisla na pro-
daném mnozstvi, hovofime o tzv. pfimé podilové mzdé, v druhém piipad€ se jednd o

tzv. garantovany zakladni plat + provize z prodaného mnozstvi (Koubek, 2007).
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Mzda za ocekavany vvsledek prace

Forma odménovani patfici mezi méné znamé metody. Princip spociva ve sjednani
odmény za dohodnuty soubor praci/vykon, ty se zavaze pracovnik po urcité obdobi pl-
nit. Béhem tohoto obdobi je vykon pracovnika sledovan a hodnocen. Pracovnikovi je
prub&zné vyplacena pevna Castka zahrnujici jiz urcitou vykonnostni slozku (Koubek,

2007).

Dodatkové formy

Armstrong (2009) tika, ze se pouzivaji ke zvySeni nedostatecné pobidkovosti ¢asové
mzdy. V literatufe nenalezneme jednotny vycet dodatkovych forem, pro piehlednost si
uvedeme né&kolik zikladnich, které nalezneme v kazdé literatufe. Radime sem napf.
odménu za usporu ¢asu, prémie, osobni ohodnoceni, odménovani zlepSovacich navrha,

podily na vysledcich hospodateni organizace, zaméstnanecké akcie.

2.2.3 Neanalytické metody hodnoceni prace
Organizace hledaji metody, jak mohou porovnat hodnotu prace jednotlivych pra-
covnikl, na jejimz zakladé mohou stanovit vysi odmény za odvedenou praci. Neanaly-

tické metody jsou zalozeny na celkovém hodnoceni préce.

metoda pofadi praci (whole job ranking)

Smysl této metody spociva v sefazeni jednotlivych druhl praci. Pro lepsi pochopeni
si uvedeme priiklad. Organizace zaméstnava 3 pracovniky (personalista, recep¢ni, ob-
chodni zéstupce), u kazdé pozice zname zakladni informace, jako jsou hlavni povinnos-
ti, vymezeni pozice, zodpovédnost za svéfené tkoly apod. Nyni na zéklad¢ téchto in-

formaci sefadime prace podle toho, jak si myslime, Ze jsou v organizaci hodnoceny.

metoda parového porovnavani (paired comparison)

Rozsiteni predchozi metody potadi praci, ktera by svym vypoctem méla zajistit ja-
kysi pocit objektivity, nebot’ zde dochdzi k numerickym vypoctim. Velkou roli sehrava
subjektivita hodnotitele, tak jako tomu bylo u pfedchozi metody. Budeme se drzet vySe
uvedené¢ho ptikladu 3 pracovnich mist, sestavime si matici, kde budeme vzdy vzajemné

porovnavat dvé prace z pohledu, ktera z nich ma vyssi hodnotu v organizaci.

K dispozici mame 2 body, pokud uvazujeme, ze n€ktera prace je lepsi nez ta druha,

udélime ji 2 body. Pokud jsou obé prace na stejné urovni, pridélime kazdé z nich po
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jednom bodu. Na zévér secteme body vSech praci, ta jez ziské nejvice bodd, je nejvice

hodnocena.

klasifika¢ni metoda (job classification)

Poslednim typem neanalytickych metod je tzv. klasifika¢ni, velmi se podoba metodé
potadi. Nejprve si stanovime skupiny praci nebo mzdovych tarift, sepiSeme vSeobecny
popis praci v jednotlivych skupinach. V kazdé skupiné vybereme tzv. ptedstavitele, jenz
se stava métitkem pro danou skupinu. Kazdou praci porovnavame se zvolenou méfitko-

vou praci (Foot, Hook, 2002).

2.2.4 Analyticka metoda méfeni prace

bodovaci metoda

Ta je zalozena na roztiidéni praci na jednotlivé faktory, predpoklada se, ze tyto fak-
tory prispivaji k hodnoté prace a jsou soucasti vS§ech vykonavanych praci v organizaci.
Pro kazdou praci jsou jednotlivé faktory pouzivany v jiné mife. Na zakladé¢ numerické
stupnice jsou pfidélovany body kazdému z faktord podle miry, vjaké je faktor
vV hodnocené praci obsazen. Body faktort se séitaji tak, aby v zavéru vyjadrily celkové

skore predstavujici hodnotu prace.

Faktor byva definovan jako urcita vlastnost vyskytujici se na rtiznych stupnich pra-

ce. Hovotime tedy o jakési zakladné pro ocenéni relativni hodnoty prace.

Véhu faktoru definujeme jako relativni dulezitost jednoho faktoru pfed druhym.
Jedna se o zasadni €innost v prib&hu méfeni, nebot’ musi byt peclivé zvazena piifazena
vaha faktoru, pokud by doSlo k nadhodnoceni urcitého faktoru, dojde k celkovému

zkresleni méfeni.

Stupnice pro hodnoceni faktorii se sklada z definic trovni, ve kterych se faktor mi-
ze vyskytovat v jakychkoliv pracich, které¢ maji byt hodnoceny. Prace jsou dle téchto
faktordi analyzovany a vysledek této analyzy se porovnava s definicemi urovné faktoru,
tak se stanovi urovenl daného faktoru v praci. Pfitom se pouZiva obvykle aritmeticka

stupnice (napft. 20; 40; 60; 80;100).

Konec¢ny vysledek se porovnava s vyslednou hodnotou ostatnich praci, tim vznika

potadi praci dle jejich bodové hodnoty (Armstrong, 2014).
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2.2.5 Zamestnanecké benefity

Pracovnikim nalezi na zéklad¢ odvedené prace odména ve formé mzdy ¢i platu, pro
kazdého jedince je to rozhodujici faktor pii hledani prace, pro organizace je to jeden
Z nastrojii jak pracovniky motivovat k vy$§im vykontim. Briha, Bukovjan, Cornejova
et. al. (2004) tvrdi, Ze kromé& propracovaného systému odménovani by organizace m¢la
vyvijet snahu na vytvofeni optimalnich pracovnich podminek pro své pracovniky, tj.

poskytovat zaméstnanecké benefity.
Dle Copikové a Horvathové (2007) je mizeme rozélenit do 4 kategorii, a to:

v’ socialni vyhody — thrada diichodového pfipojisténi, podnikové pajcky,
v vyhody zkvalitfujici vyuziti volného ¢asu,

v vyhody vztahujici se k samotné praci — stravovani, cestovni naklady,
v

pozi¢ni zaméstnanecké vyhody — firemni automobil, mobilni telefon.

Podobny pohled na rozdéleni maji i autofi Blaha, Mateicius a Kandkova (2005), ti je
charakterizuji jako vyhody socialni povahy, vyhody, jeZ jsou ve vztahu k praci a vyhody

Spojené s postavenim v organizaci.

K uplatiiovani zaméstnaneckych benefiti miizeme vyuzivat tzv. fixni zptisob, jehoz
smysl spoc¢iva v sestaveni seznamu poskytovanych zaméstnaneckych benefitu. Flexibil-
ni formu poskytovani benefitii definujeme jako balicek poskytovanych zaméstnanec-
kych vyhod, pracovnici si mohou vybrat, o jaké vyhody maji zajem. Tento zptsob je

znamy piedevsim pod pojmem Cafeteria system (Machacek, 2010).

2.2.6 Cafeteria system
Cafeteria system vznikl v USA v 70. letech, sleduje jedine¢nost kazdého pracovni-
ka, z ¢ehoz plyne riznorodost potieb a pozadavkid. Tvrdi, ze spravné nastaveny Cafete-
ria system odpovida pozadavkim Zen, mdzu, star§im ¢i mlad$im jedincim (Nieto,

2006).

Dvotéakova (2007) popisuje cafeteria system jako takové poskytovani zaméstnanec-
kych vyhod, jez umozituje pracovniklim vybér z ptedem stanovené nabidky vyhod, pra-
covnici si vybiraji pouze ty, které v soucasné dob& uspokojuji jejich potieby a prani.

Koubek (2003) prirovnava Cafeteria k vybéru z jidelniho listku v restauraci, vybi-

rame si pouze to, co uspokoji naSe momentalni potieby.
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Nékdy se mizeme setkat i s oznacenim ,,v€rnostni program®. Pracovnici maji urce-
nou nabidku odmén, za nasbirané body/kredity si vybiraji libovolné odmény nabizené

zamé&stnavatelem, takto popisuje Cafeteria system Bryson (2005).
Moderegger (2013) vymezujeme ve svém dile 3 zakladni typy ¢lenéni, a to:

v’ systém jadra — existuje pevné jadro, to jsou odmény poskytované viem
pracovnikiim a pohyblivou, volitelnou slozku, z té si vybiraji na zaklad¢
svych preferenci,

v systém bufetu — pracovnik ma k dispozici uréity budget, z néhoz jsou
hrazeny zvolené benefity, je tedy zcela na pracovnikovi, zda se rozhodne
zvolit vice levnéjsich benefitt, ¢i usetii a vybere si jeden ,,drazsi‘,

v’ alternativni systém — organizace sestavi tzv. bali¢ky, jedna se o skupinu
pfedem nadefinovanych vyhod, pracovnik si voli mezi konkrétnimi ba-

licky, nema tudiz moznost volby mezi jednotlivymi benefity.
2.3 Vzdélavani

Vzdélavani se v soucCasné dob¢ stava celozivotnim procesem, nebot’ c¢lovek
v moderni spolecnosti si nevystaci s tim, co se naucil v dobé pfipravy na povolani. Po-
Zadavky na védomosti zaméstnancti se neustale méni s rozvojem moderni technologie,
proto je prohlubovani a rozsifovani znalosti zaméstnanct pro organizaci velmi vyznam-

né (Synek, 2011).

Vzdélavani se rozumi zpiisob uceni se. Hronik (2007) o vzdélavani hovoii jako o

aktivité, kterd mé svlij zacatek a konec, hovoii o ni jako o omezené ¢innosti.

Zékladnimi kameny v oblasti vzdélavani je flexibilita a ptipravenost na zmény. Tyto
dva pojmy se tykaji ptedevsim pracovniki, ktefi musi byt schopni okamzité reagovat a
umét se prizplsobit. Tim padem se péce o formovani schopnosti zaméstnancl stava

jednim ze stéZejnich ukolt podnikové personalni prace (Price, 2007).

Je dulezité rozlisovat mezi ,,formovanim pracovnich schopnosti ¢loveéka* a ,,formo-
vanim pracovnich schopnosti pracovnika.” Pokud hovofime o prvni varianté, tedy o
formovani schopnosti ¢lovéka, mame na mysli obecné formovani, tj. v pribéhu celého
zivota Clovéka, nebereme zde v tivahu, z ¢i iniciativy potieba formovani vychdzi. Kdez-
to formovani pracovnich schopnosti pracovnika vychazi pravé z potieby konkrétniho

podniku, u néhoz je pracovnik zaméstnan (Price, 2017).
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Dle Koubka (2000) mlizeme rozliSovat dva typy flexibility, tj. podélnou (longitudi-
nalni) a pricnou (transverzalni) flexibilitu. ,,Vyznam podélné flexibility spociva
V ptizptisobovani schopnosti pracovnikii ménicim se pozadavkiim pracovniho mista, tj.
prohlubovani pracovnich schopnosti.” Naproti tomu transverzalni flexibilitu mizeme
chapat jako zvyseni pouzitelnosti zaméstnanct, jedna se o jakousi zastupitelnost, kdy je
tteba, aby pracovnik znal a ovladal dovednosti, jez jsou potiebné pro vykon na jinych
pracovnich mistech.

Horalikova (1999) definuje formovani pracovnich schopnosti jako proces, ve kterém
dulezitou roli sehrava organizace a aktivity, které jsou ji organizovany. Cilem je zajistit
dostatecné mnozstvi odborn¢ zdatnych a iniciativnich pracovnikii. Ve svém dile Horali-

kova rozdéluje 3 kategorie formovani:

oblast vzdélavani - tato oblast formuje hlavni a vS§eobecné znalosti a dovednosti, ty
umozni jedinci zit ve spole¢nosti, ,,a V navaznosti na tyto charakteristiky ziskavat a roz-

vijet 1 specializované pracovni schopnosti a dalsi socidlni vlastnosti®,

oblast kvalifikace neboli profesni piipravy - zaméfeni se na piipravu na budouci po-

volani, formovéni specidlnich a osobitych znalosti a dovednosti,

oblast rozvoje - rozsitovani skaly dovednosti a znalosti, jez nejsou potiebna pro vy-

kon povolani (formovani socialnich vlastnosti jedince).

Tento systém formovani pracovnich schopnosti mizeme vidét v obrazku €. 1
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Obrazek 1 Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

oblast vzdélavani

zakladni
pfiprava na
povolani

v

oblast kvalifikace orientace

Y

doskolovani

), 2

oblast rozvoje

preskolovani

profesni

rehabilitace

Y

zdroj: Koubek, Hiittlova, Hrabétova (1995)

Vzdélavani je ,,neustale se opakujici cyklus, vychazejici ze zasad podnikové politiky

vzdelavani, sledujici cile podnikové strategie vzdelavani a opirajici se o peclive vytvo-
Fené organizacni a instituciondlni predpoklady vzdelavani© (Koubek, 2000).

Kenney a Reid (1994) nahlizi na planovani vzdélani jako na ,,promyslené kroky ori-

entované na dosazeni vzdelani nezbytného pro zlepSeni pracovniho vykonu.*
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Cely cyklus vzdélavani miizeme videt na obrazku €. 2

Obrdzek 2 Cyklus vzdélavani pracovnik

Podnikova politika a strategie
vzdélavani pracovnika

Vytvoreni organizacnich a
institucionalnich predpokladu
vzdélavani

Identifikace potreby vzdélavani

Vyhodnoceni vysledki vzdélavani
a ucinnosti vzdélavaciho
programu

Planovani vzdélavani

Realizace vzdélavaciho procesu

zdroj: Cole G. A., 1990
2.3.1 ldentifikace potreby vzdélavani

V této ¢asti planovani vzdélavani hovoiime o analyze potieb pracovnikl na ziskani
novych dovednosti a znalosti. Analyza se na jedné stran¢ zabyva definovanim rozdilu
mezi tim, co se v organizaci déje a tim, co by se m¢lo dit. Vystupem analyzy ma byt
identifikace potfebného vzdelavani, tj. rozdil mezi tim, co lidé v organizaci znaji a tim,

co by méli byt schopni znat a délat (Armstrong, 2005).

Donnely, Gibson a Ivancevich (1997) rozeznavaji 9 zdroju informaci, dle kterych

muze organizace spravn¢ identifikovat potfebu vzdélavani, a to:

a) cile organizace a podnikové plany — smér, kterym se chce organizace ubirat,
b) planovani lidskych zdroji — informace o budouci potiebé,

C) personalni statistika — fluktuace a jeji duvody,

d) interview s pracovniky, ktefi ukoncili pracovni pomér — ziskani informaci,

které mohou signalizovat potieby v oblasti vzdélavani,
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e) interview s managementem organizace — ziskani nového pohledu na potiebu
vzdelavani od osob, ktefi vykonavaji strategicka rozhodnuti,

f) informace o dosahované produktivité, vykonnosti — moznost porovnani do-
sazenych a o¢ekavanych hodnot ukazatelt,

g) zmény vramci Gtvari — predikce budouciho vyvoje a jemu odpovidajici
trend v potiebé vzdélavani,

h) pozadavky manazert na vzdélavani,

i) finan¢ni plany — informace o volnych finanénich prostfedcich na vzdélavani.
2.3.2 Planovani programu vzdélavani

Planovani vzdélavacich programti vymezujeme jako proces piipravy uc¢ebnich osnov
a materiald. Pti planovani je nutné brat v uvahu dva faktory uspéchu, tj. G¢innost, ta
urcuje miru dosazenych cild, zda jsou tyto cile v souladu s pfedem definovanymi, poza-
dovanymi vysledky a efektivnost - vnimani nakladi a ¢asu potiebnych k pfedani po-

znatkl az do pozadované Grovné, tzn. do G€inné Grovné.

Délka vzdélavaciho programu je dilezitou soucasti planovani, kazdy vzdé¢lavaci
program je tfeba hodnotit samostatné, podle toho miZeme i upravovat celkovou délku
programu. V moderni dobé mizeme nckteré¢ vzdélavaci programy urychlit prostfednic-
tvim moderni technologie (e-learning). Otazkou zustava, kde se ma vzdélavani realizo-

vat. Rozeznavame 2 varianty, na pracovisti @ mimo pracovisté (Prokopenko, 1996).
2.3.3 On the job training

Metody on the job training povazujeme za jedny z nejstar§ich forem vycviku. OJT
ve své nejzakladnéjsi urovni vymezujeme jako vzajemnou interakci dvou jedinct, kteti
uzce spolupracuji, vzajemné se od sebe uci. Jedinec, ktery vyucuje, se nazyva trenér,
mentor nebo privodce. Spoleénym znaky OJT a off the job training je ucel, za jakym
byly metody vyvinuty — piedat know-how, tj. ucit studenta tak, aby mohl spravné a bez-

pecné vykonavat svéfené ukoly (Sisson, R. G., 2001).
a) Instruktaz pfi vykonu na pracovisti

Hovofime o jedné z nejrozsifenéjSich praktik, jak zaskolit nového, popt. méné
zkuSeného pracovnika. Zkusengjsi pracovnik instruuje konkrétni ¢innost, Skoleny

ziskava prehled a povédomi o souslednosti Cinnosti, které jsou tieba k dokonceni
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ukolu. Tento typ vzdélavani je vhodny ptedevsim pro jednoduché a opakujici se

¢innosti (Koubek, 2007).
b) coaching

Coaching spociva v navazani vztahu mezi Skolitelem a Skolenym, kterému je po
delsi Casovy usek vysvétlovana dand problematika, jsou mu sdélovany ptfipominky
k jeho praci. Jedna se o soustavnou snahu skolitele podnécovat a spravné orientovat

Skoleného k pozadovanému vykonu a vlastni iniciativé (Tureckiova, 2004).
C) mentoring

Whittaker a Cartwright (2000) spatiuji nejvétsi vyhodu mentoringu v navazani
neformalniho vztahu mezi mentorem a Gcastnikem, kdy mentor vystupuje jako pii-
tel, na kterého se mize GcCastnik obratit, mize ho ujistit, Ze jeho kroky pro feSeni
problému jsou spravné. I pro druhou stranu pfinasi mentoring fadu vyhod, at’ uz se
jedna o prosty pocit uzitenosti a diilezitosti, ptes zlepSeni komunikace, az po ziska-
ni nového pohledu na véc, pro coz autofi pouzili dle mého nazoru vystiznou definici

,»put myself in someone else’s shoes.*
d) counselling

Pokud mluvime o metod¢ counselling, hovotfime o systému vzdélavani, v némz
se smyva vztah nadfizeny x podfizeny, Skoleny x Skolitel. Jedna se o vzajemné kon-
zultovani problému, pfi némZ se oba pracovnici navzdjem obohacuji a podnécuji

k novym napadim (Armstrong, 2005).
e) asistovani

Pti asistovani je zkuSenéjSimu pracovnikovi piidélen Skoleny pracovnik, jenz
bude $koliteli poméhat v plnéni tkol. Na pracovnim postupu se bude zapojovat ¢im
dal vétsi mérou, az ziska vSechny potiebné zkusenosti k samostatné praci (Dvotako-

vé, 2004).
f) povéteni ukolem

Skoleny mé vsechny potiebné znalosti a kompetence, od $kolitele je povéfen ke
splnéni tkolu. Béhem své prace je neustdle pod dozorem a je mu davana zpétna

vazba od skolitele k u¢inénym krokim (Koubek, 2000).
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g) rotace prace

Rotace prace, n¢kdy téz nazyvana jako ,,cross training®, je vyuzivanou metodou
piedevsim u vedoucich pracovniki, ktefi jsou na urcity ¢asovy usek povéteni praci
na jednotlivych pracovnich mistech, utvarech za ucelem ziskani komplexniho po-
hledu na probihajici ¢innosti v organizaci (Dvotakova, 2004).

h) pracovni porady

Béhem porad se ucastnici dozvédi o soucasnych problémech a faktech, které se

tykaji jejich prace, ale i celé organizace (Koubek, 2000).
2.3.4 Off the job training

Specifikem vzdélavani mimo pracovisté je nutnost opusténi mista vykonu prace,
veskery volny ¢as je vénovan rozvojovym aktivitim. Rozvoj Skolenych jedinct je
V téchto metodach primarni, béZna pracovni napln se dostava do pozadi a stava se z ni
druhotny cil (Sisson, R. G., 2001).

a) prednaska

»J& obvykle zamerend na zprostiedkovani faktickych informaci ¢i teoretic-
kych znalosti.* Pfednéaska je oblibend pro svou jednoduchost, nebot” se jednd o

rychly ptesun informaci (Koubek, 2000).
b) ptrednaska spojena s diskusi neboli seminaf

Snahou seminafe je prekonat nevyhodu samotné prednasky a to tak, ze uicastnici

budou zatazeni do diskuze, stanou se z nich aktivni ¢leni prednasky (Koubek, 2007).
c) demonstrovani (prakticky piiklad)

V souvislosti s touto metou dochazi k pouziti PC, trenazért, audiovizualni tech-
niky apod., duraz je zde kladen ptedev§im na zprostfedkovani znalosti s diirazem na
praktickou stranku vzdélavani (Armstrong, 2005).

d) pripadova studie

Mustafa (2008) vymezuje ptipadovou studii jako metodu/techniku vzdélavani
uplatiovanou mimo pracoviste, jejimz cilem je analyzovat smySlenou ¢i realnou si-

tuaci a pfijit s koneCnym navrhem feseni zadané¢ho problému.

20



e) workshop

Mizeme fici, Ze se jedna o obdobu ptipadové studie, pfi¢emz problémy jsou pii

této metodé feseny skupinove a z komplexnéjsiho hlediska (Dvotakova, 2007).
f) brainstorming

Technika skupinového feseni problému, jenz ma za cil generovat kreativni napa-

dy a vyustit v nejleps$i mozné feseni (Muzik, 2005).
g) simulace

Metoda zaméfend na rozvoj vyjednavacich a rozhodovacich schopnosti, pfi niz
je ucastnikim predlozen redlny problém, ktery musi byt béhem urcitého casového

limitu vyfesen (Armstrong, 2014).
h) hrani roli

Cilem je osvojeni si socidlni role a Zadoucich socialnich vlastnosti pro danou so-

cialni roli. Tento zptisob vzdélavani neni moc ¢asto vyuzivany (Koubek, 2007).
1) assessment centre

AC je rozsifend metoda vybéru pracovniki, malo lidi uz vi, Ze se jedné i o meto-
du vzdélavani. Skolena osoba plni rtizné tikoly, ty mohou byt feSeny ve skuping &i
jednotlive. ,,AC predstavuje K jisté dokonalosti dovedené metody pripadovych stu-
dii, simulaci a hrani roli* (Koubek, 2000).

j) outdoor training (8kola hrou)

»Vzdélavaci metoda k vycviku manazerii vyuzivajici pohybovych aktivit v prirode
Jjako zdroje zkusenosti a poznani** (Palan, 2002).

Armstrong (2014) kromé vyse uvedeného definuje i metody pouzivané jak na
pracovisti, tak mimo néj - tedy soucasné. Mezi n€ fadime naptiklad: studium dopo-
ru¢ené literatury a usmériiovani pii vybéru literatury, instruktaZ po praci, vzdélavani

pomoci pocitacii (e — learning), interaktivni video, multimedidlni vzdélavani.
2.3.5 Realizace programu

Po uspésném ukonceni predchozich krokt je program piipraven k realizaci. V tuto

chvili musi byt ptfipraveny vSechny ¢lanky vzdélavaciho programu (od lektord, pies

ucastniky, aZ po vSechny doprovodné sluzby jako je ubytovani, obcCerstveni, prostory
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apod.). Pracovnici musi byt v tuto chvili seznameni s potfebou vzdélavani a musi s ni
byt ztotoznéni. Realizace se sklada ze tii navazujicich akci: zahajeni programu, vzdéla-

vaci proces a zavere¢ny program (Dudek, 2007).

Ma-li byt dosazeno uspéchu (pozadované Gcinnosti a efektivnosti) je nutné dodrzet
nasledujici podminky: jasné definovany cil, vytvofeni vhodnych podminek pro zameést-
nance jako je napi. docasné uvolnéni pracovnika, vhodné zvolena forma vzdélavani,
spravna délka vzdélavaciho programu, vedeni musi jit ve vzdelavani ptikladem, vzdéla-
vani je aktivni proces, nikoliv pasivni, kvalifikovany Skolitel, motivace pracovnikl se
vzdélavat, uspokojeni potieb pracovnikll — pocit vnitiniho uspokojeni na zakladé¢ ziska-
nych znalosti a dovednosti, pritbézné¢ vyhodnocovani vzdélavaciho programu, piipadné

upravy béhem realizace (Dudek, 2007).

Dle Kuchar¢ikové a Vodéka (2011) musi byt v procesu realizace vzdélavacich akti-
vity nasledujici prvky: definovany cil, propracovany program, motivace zameéstnanci,

metody vzdélavani, Gicastnici a lektofi.
2.3.6 Hodnoceni vzdélavani v organizaci

Hodnoceni vzdélavacich aktivit je nedilnou soucésti prace personalniho Utvaru, ne-
bot’ pfindsi dillezité informace pro rozhodovani o typu, formé a obsahu zvolené vzdéla-
vaci akce. Hodnoceni by mélo probihat jak pied samotnym zacatkem, v pribéhu a po

skonceni celého procesu. Hodnoceni probiha ze dvou divodu:

1) zdokonaleni stavajiciho procesu vzdélavani,
2) ukazatel efektivity jednotlivych typl vzdélavani, poskytuje informace, ktery

typ vzdelavani neptindsi pozadovany vysledek (Némec, 2002).
2.3.7 Kalkulace vzdélavacich Cinnosti

Na vzdélavaci aktivity podniku musime nahlizet jako na investici, tak jako u kazdé-
ho jiného projektu, o kterém je v organizaci zamysleno. Vzdélavani chapeme tedy jako
kapitalovou investici, tu je tfeba porovnavat s o¢ekdvanymi budoucimi pfinosy, jez mu-
si prevysit plivodni investované prostfedky. Rozeznavame 3 typy Ucetniho zpracovani

vycvikovych, vzdélavacich nakladi:

1) alokace nakladi - rozloZeni vynaloZenych nakladti mezi jednotliva oddéleni,
kterym bylo vzdélavani poskytnuto. Alokace mezi Gtvary miZze probihat na

zakladeé poctu pracovniki z jednotlivych ttvarti, podle obratu nebo vystupu.
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2) prodej sluzby — vzdélavaci aktivita je nabizena za béznou cenu pro typ, misto
a cas.

3) naklady stanovené firmou - ¢isty vypocet vynalozenych naklada, které firma
stanovila, v této cené jsou také Gétovany a jejich kumulace je brana jako re-

alné snizovani hrubého zisku firmy (Belcourt, Wright, 1998).
2.3.8 Vzdélavani podle skupin pracovniku

Podle skupin pracovnikli miizeme vzdélavani rozdélit do nize uvedenych kategorii:
a) vzdélavani manualnich pracovniki

Ke vzdélavani manualnich pracovniki se nejcastéji vyuzivaji metody jako zaskoleni
a zacvik. Zacvik je definovan jako jednoduchy druh zaskoleni, ktery spociva v kratkém
pouceni pii umisténi na pracovisté. Pod pojmem zaskoleni rozumime absolvovani od-
borné teoretické piipravy, na jejimz konci dostava pracovnik osvéd€eni o UspéSném

absolvovani zkousky (Bedrnova, Novy, 1998).

b) vzdélavani technicko - hospodaiskych pracovniki

r

Pro vzdélavani fidicich pracovnikii na niz$ich urovnich nebo administrativnich pra-
covnikll se pouziva systém, ktery vétSinou neni soucasti systému podnikového vzdéla-
vani. Muze se jednat o specializa¢ni piipravu (kurz asertivity), G¢elovou pfipravu (nova
pravni legislativa), GiCast na konferencich a odbornych seminafich, individudlni studium

(Horalikova, 1999).
c) vzdélavani fidicich pracovniki

Pro zékladni vzdélavani jsou pouzivany techniky jako rotace prace — tento model
vzdélavani v posledni dobé zavadi mnoho organizaci, nebot’ povazuji za dulezité, aby
fidici pracovnici znali praci svych podfizenych, tedy manudlnich pracovnikli a méli
komplexni pohled na souslednost ¢innosti, jeZ jsou v organizaci vykondvany. Dalsi
moznosti vzdélavani je tzv. stfidani ukolll v pozorovani, odborné seminare a kurzy na
roz§ifovani mékkych dovednosti (Lubelec, Toth, 1991).

Vyse uvedené rozdéleni je nejCastéjSim typem, s jakym se v literatuie mizeme se-
tkat. DalSi moZné ¢lenéni pfindsi Némec (2002) a to konkrétné podle cilové skupiny,

které se viceméné shoduje s jiz popsanym délenim. Dalsi variantou, jak na vzdélani

podle skupin pracovniki miiZzeme nahliZet je:
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a) odborni pracovnici, specialisté (stejnych x riznych obort),
b) podle obsahu (marketing, management, IT, kvalita),

c) dle poctu zacastnénych.
2.3.9 Zakonné vzdélavani

Organizace jsou vazany platnymi zakony, ty upravuji povinna Skoleni a vzdélavaci
programy, které musi pracovnici organizace absolvovat, aby mohli vykonavat svou pra-
covni ¢innost. Pokud by tak organizace neucinila, vystavuje se riziku pokuty. Dohled

nad plnénim vykonavaji statni organy, konkrétné se jedna o:

v’ Statni Gfad inspekce prace a regionalni inspektoraty prace,
v' Cesky bansky tfad a obvodni banské uiady,
v Ministerstvo zdravotnictvi, krajské hygienické stanice, Ministerstvo obrany,

Ministerstvo vnitra.
Vycet zdkonnych skoleni:

v" Bezpeénost a ochrana zdravi pii praci,
v" Skoleni pozarni ochrany,
v" Skoleni fidi¢a,

v Skoleni prvni pomoci® (Zakon ¢&. 262/2006 Sb.).
2.4 Milenialové a generace X

Sujansky a Ferri-Reed (2009) definuji mileniala jako jedince narozeného v rozmezi
1989 — 2000, ne¢kdy se v literatufe muzeme setkat i S oznacenim generace Y. Zaroven
informuji o nutnosti zmény pfistupu k jejich pozadavkiim, nebot’ jejich preference se

zcela zasadné meéni.

Osoby z této generace jsou prave ti, ktefi nyni dosahli produktivniho véku a hledaji

si zaméstnani. Tuto informaci uvadi J. Rezlerova z agentury Manpower (2009).

Mezi zakladni rysy definujici tuto skupinu osob fadime: podpora zkracené pracovni
doby, snaha o sladéni osobniho Zivota s pracovnim, vyzadovani pochvaly a uznani, tou-

ha po vyssi odméné€, snaha o ziskani spolecenského uznani, cestovani, vyuzivani social-

! Dle ¢innosti spole¢nosti se pak miizeme setkat s programy vzdélavani, které vychazeji z legislativnich
pozadavkd, jedna se o: Nakladani s chemickymi latkami; Obsluha manipulacnich vozik(; Prace ve skladu;
Prace ve vyskach; BOZP ve stavebnictvi; Ergonomie prace; Informacni a kybernetické bezpedi; Ochrana
osobnich Udajl; Prani Spinavych penéz (AML zakon)
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nich siti, jejich fluktuace dosahuje vyssich hodnot nez osob z generace X, uvédomeéni si

vyznamu svého vzdélani (monster.cz, 2019).

Informace o vniméni milenidld jsou dostupné predevsim na webu, nebot’ se jedna o
aktualni téma, které feSi mnoho zaméstnavateli a personalnich agentur. Jen pfi vyhle-
davani hesla millennials na webu se zobrazi vice jako 70 mil. vysledkid odkazujici na
tuto problematiku. Do seznamu literatury pfikldddm odkaz na cesky tydenik respekt.cz,
ktery komentuje vysledky vyzkumu o generaci Y, do kterého byli zapojeni milenidloveé

Z 25 zemi svéta.

Denik Forbes.com (2019) identifikuje generaci X jako osoby narozené v obdobi
1969 — 1989. Z toho lze zcela logicky usuzovat, ze se jedna o ptfedchiidce mileniald.

V Ceské republice bychom mohli této generaci fikat Husakovy déti.

Dle spole¢nost First Choise Consulting (2017) je pro generaci X zpravidla dilezité
stabilni zaméstnani a loajalita vii¢i zaméstnavateli. Lidé spadajici do generace X vyrus-
tali v dobé¢, kdy na nasem uzemi vladl komunismus a po jeho padu nastalo v jejich Zivo-
tech a ve svéteé okolo velmi mnoho zmén. Velky vliv na tuto generaci mél celkovy roz-
pad masové popkultury, ktery mél za nasledek mj. zvySeni sebevédomi a touhu doséah-
nout néceho vyjimecného. Soucasnou generaci X tak v dnesni dob¢ spatiime naptiklad
ve vedeni novych politickych stran, z ¢ehoz mizeme usuzovat zajem o aktudlni déni ve
spole¢nosti a jistou touhu néco zménit a zkratka “byt u toho”. Generaci X dale charakte-

rizuji vyrazové postoje a hodnoty, které celozivotné zastavaji.
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3 CiL A METODIKA PRACE

3.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je zhodnoceni stavajiciho systému odménovani a vzdélavani
ve vybrané organizaci a navrzeni zmén vedouci ke zlepSeni. Soucésti prace je i finan¢ni
vy¢isleni navrhovanych opatfeni, aby si mohla organizace po piedlozeni prace ud¢lat
jasny obrazek, jaké finan¢ni zatizeni by pro ni znamenala realizace navrhi. Dil¢im ci-

lem préce je ovéteni teorie o zaméstnatelnosti soucasné generace mileniald.
3.2 Metodika prace
Metodické zpracovani této diplomové prace se fidi nasledujicimi body:
3.2.1 Studium odborné literatury

Zpocatku doslo k prostudovani a seznameni s odbornou literaturou zabyvajici se
problematikou vzdélavani a odménovani. Bylo tfeba nastudovat vice autord, nebot’ se i
Vv soucasné dob¢ setkavame s rozlicnym pohledem na vnimani vzdélavani a odménova-
ni. V praci se setkavame s pohledy jak Ceskych, tak zahrani¢nich spisovatelt. Kazdy
z autortt ma ruzny pohled na ¢lenéni jednotlivych prvkl a procest v obou oblastech.
K ziskani potfebnych informaci byly vyuzity knizni publikace, internetové zdroje jako
Google Books a Scholar. Knihy byly zaptjceny z Akademické knithovny JU a Méstské

knihovny v Praze.

3.2.2 Charakteristika vybrané organizace a ano-
nymizace prace

Pro ucely této prace byla zvolena bankovni instituce, jejiz nazev bude anonymizo-
van. Jedna se o poZadavek vychazejici z uzaviené smlouvy mezi organizaci a mou
osobou. K tomuto kroku se pfistupuje, nebot’ organizace poskytnuta data povazuje za
velmi citlivd a nechce, aby byla dohledatelnd souvislost se zvefejnénymi daty a jejim

nazvem. Poruseni této podminky je ve smlouve pokutovano ¢astkou 1 000 000 K¢.

Z vyse popsanych diivodii byla podana Zadost d€kanovi Ekonomické fakulty JU o
odlozeni zvetejnéni diplomové prace v tisténé i elektronické podobé¢, které bylo vyho-
véno na zaklad¢ § 47b odst. 4. zakona ¢. 111/1998 Sh., o vysokych §kolach a o zmén¢ a

doplnéni dalSich zékonii.
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3.2.3 Zhodnoceni stavajiciho systému odmériova-

ni a vzdélavani
Prvotné byly vytvofeny dotazniky? uréené zaméstnanciim organizace. Pro ucely této
prace byl zvolen back office organizace, nebot’ se jedna o ¢ast, ktera je vzdy vnimana
jako nejhie odménovand a na potfeby zaméstnancti v BO se zaméiuje spolecnost az

V posledni fad€. Primarné se pohled upird pfedev§im na odde€leni businessu, nebot’ ten

generuje zisky spole¢nosti.

Za ucelem snizeni administrativni naro¢nosti byla prostfednictvim spolecnosti

Clik4survey s. r. 0. a jejich webovych stranek www.click4survey.com vytvorena elek-

tronicka verze dotaznikti. Aplikace generuje odkaz, pomoci né¢hoz ziskali respondenti
snadny pfistup k dotazniklim. Nutnost elektronické verze byla podminéna i faktem, ze
tato podoba umoznuje vétveni, filtraci otazek na zéakladé piedchozi odpovédi, ¢ehoz
bylo vyuzito pfedevsim v dotazniku A. Filtrace v praxi znamena, ze z Casti byl dotaznik
pro vSechny respondenty totozny, z ¢asti se menil v zavislosti na vybéru jejich odpove-
di.

Dotaznik A se sklada z celkem 34 otédzek, ty jsou rozdé€leny do 3 kategorii. Prvni se
zameétuje na vzdélavani, druhd na odménovani a posledni c¢ast tvoii sociodemografické
otazky. Jak jiz bylo popsano vyse, vSichni respondenti se nesetkali se vS§emi otazkami.
Celkovy pocet, ktery vyzadoval odpovéd” po vsech respondentech, je 27, zbylé otazky

jsou generovany dle ptfedchozich odpovédi.

Respondenti se v dotazniku setkali s otevienym, uzavienym a polouzavienym typem
otazek. Celkové se nedoporucuje stavét dotaznik tak, aby zde prevaZzovalo vice otevie-
nych otazek, nebot’ respondenti maji tendenci otazky nevypliiovat a dochézi tak
k nedokonéeni dotazniku. Ptipadné ziskame odpovédi, které neodpovidaji nazoru re-
spondenta. Z tohoto divodu je v dotazniku pouze jedna oteviena otazka, ta je navic
oznacena jako nepovinna. Nej€astéjSim typem otazky je tzv. uzaviena s moznosti jed-
noho vybéru odpovedi. Dale se respondenti setkali s otazkami, kde po nich bylo vyza-
dovano, aby na zdkladé¢ predem stanovené Skaly ohodnotili nabizené moznosti.
V polouzavienych otazkach jim byl ponechan prostor k doplnéni, co jim piipadné

V nabidce chybi.

2 Dotaznik A, B, C —viz pFiloha prace €. 1, 2, 3
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Pro statistické testovani byly vytvofeny dva specidlni kratké dotazniky (B a C). Ci-
lem té€chto dotaznikli bylo zajisténi dat pro otestovani stanovenych hypotéz. Prvni do-
taznik se zamétoval na sbér dat od osob uvadé¢jicich v pivodnim dotazniku, Ze jsou
ochotni se finan¢né spolupodilet na hrazeni vzd€lavacich akci. Druhy shromazd’oval
data od viech respondentii. Ukolem bylo ziskat konkrétni &astku, o kterou by si piali
zvysit svou hrubou mzdu. K tomuto postupu, to je vytvoireni tiech dotazniki, bylo pfi-
stoupeno z diivodu zajisténi co nejveétsi navratnosti. Pokud by se respondent rozhodl
nevyplinovat udaje o rozmezi své mzdy a ¢astky, o kterou se ma zvysit jeho HM, nevy-

plnil by tak cely dotaznik, ¢imz by doslo ke ztrat¢ cennych dat.

Dotazniky byly smétovany na pracovniky back office, jak bylo zminéno. K rozsifeni
doslo prostiednictvim hypertextovych odkazi z aplikace. Ty byly rozeslany na vSechny
utvary BO v Praze, celkovy pocet ptijemct Cinil 171 osob. Prvni vlna dotaznikového
Setfeni probihala od 1. 1. 2019 do 1. 2. 2019., druha vyzva k vyplnéni byla zaslana 2. 2.

2019, ukonceni Setfeni bylo stanoveno na 18. 2. 2019.

Pied samotnym spusténim bylo provedeno tzv. pilotni dotaznikové Setieni. Toho se
zucastnilo celkem 15 osob. Jednalo se o zhruba hodinovou schiizku, pfi niz doslo
k piedloZeni dotaznikii a nasledné konzultaci pripominek. Ugastnici méli ¢as si prostu-
dovat dotaznik, projit si vSechny otazky. Na piedem ptipraveny arch si mohli pozname-
nat své pripominky k otazkam. Vysledkem pilotniho prizkumu byla uprava a formulace
trech otazek. Ty podle ucastniki nebyly formulovany pfesné a mohly mit zavadéjici
tendenci. Zaroven byl na podnét Gcastnikti k otazce ohledné benefiti doplnén odkaz na
méné znamé jako je sabbatical a bonus swap, aby nedochazelo k hodnoceni takovych
benefitli, o kterych respondenti nebudou mit dostate¢né informace. Zaroven byla
v aplikaci nastavena zpétna kontrola vyplnéni - jako je minimalni a maximalni pocet
vyplnénych poli v otdzce. To se tykd pfedevsim polouzavienych otdzek, kdy méli re-
spondenti k dispozici pole ,,jiné“, do kterého mohli vpisovat moznosti, které jim
vV nabidce chybély, sou€asné po nich ale nesmél dotaznik vyZadovat vyplnéni, pokud
nem¢li zajem.

Po ukonceni prizkumu byla ziskana data zpracovana pomoci aplikace MS Excel a
programu R. V tuto chvili zde sehralo elektronické zpracovani dotaznikl diileZitou roli,
nebot’ aplikace, v niz byly vypracovany, umoziuje pichledné zpracovani dat a jejich

export do MS Excel, coz umoziuje rychlou praci s daty.

28



Pro ziskani informaci bylo pfistoupeno i k hloubkovému fizenému rozhovoru
S tfemi manazery na urovni B-3 a jednim zastupcem HR oddéleni. Rozhovory byly rea-
lizovany v obdobi 18. 3. — 21. 3. 2019, seznam otazek nalezneme v ptiloze 4. Informace
slouzily jako podklad pro analyzovani a popis souc¢asného systému odménovani a vzdé-
lavani.

K vyhodnoceni byla vyuzita i metoda kulatych stold, té se zG¢astnilo 13 vybranych
jedinca. Tato technika byla aplikovana pfedevsim k seznameni se zjisténymi vysledky,
nebot’ vybrani ucastnici byli vzdy zastupci jednotlivych utvart back office. Z tohoto
divodu doslo k osobni interpretaci vysledki zastupcim tymu a zodpovézeni ptipadnych
otazek. Zjisténé vysledky byly rozesilany zpét na vsechny respondenty, tj. 171 osob.
Primarnim cilem bylo pfedneseni navrhovanych opatieni, zjisténi riznych thlt pohledi

a nalezeni optimalniho feSeni v dané oblasti vzdélavani a odmeénovani.
3.3 Formulace hypotéz

Prvni ze stanovenych hypotéz se zaméfuje na vyznam penézni odmény vzhledem
k v&€ku respondentd. Hypotéza reaguje na soucasny problém tykajici se zaméstnatelnosti
osob z generace mileniall. Problémy spjaté se zaméstnavanim 0Sob z této generace

jsme si popsali v literarni ¢asti této prace.

H1: Osoby z generace mileniali poZaduji za svou praci vyssi penéZni odmé-

nu nez osoby z generace X.

Druhé hypotéza se zaobira vztahem respondentl k jejich vzdélani a ochoté investo-
vat do né&j. Opét bylo piistoupeno k rozdéleni na zakladé vekové kategorie (generace
milenidll a generace X). V soucasné dob¢ se fada persondlnich agentur a zameéstnavate-
It snazi najit nové moznosti, jak ziskat a udrzet pracovniky. Novymi pracovniky jsou
prave jedinci z generace milenialt. Jejich potfeby vzhledem k pracovnim prostiedkim a

vztahu k organizaci jsou zcela odlisné od pfedchozich pozadavkl generace X.

H2: Milenialové vnimaji své vzdélavani jako dilezity faktor pro rozvoj ka-
riéry, a proto jsou ochotni investovat vice prostifedku do vzdélavacich kurzi nez

osoby z generace X.
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3.4 Navrh zmén vedouci ke zlepSeni personal-

nich ¢innosti

Vysledné navrhy véetné finanéniho vycisleni budou ptfedlozeny analyzované orga-
nizaci. Soucasti predlozenych navrhi bude i grafické zpracovani vysledkti dotaznikové-

ho Setieni, aby si organizace mohla udé€lat pfedstavu o potieb¢ navrzenych opatieni.
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4 CHARAKTERISTIKA VYBRANE ORGANIZACE

Analyzovanou organizaci v této diplomové praci je bankovni instituce (dale jen
,banka®), kterd poskytuje své sluzby vSem segmentiim klientii (FO, institucionalni, kor-
poratni Klientela, malé a stfedni podniky) na ¢eském a slovenském trhu. Banka ma
dlouholetou tradici, byla zaloZzena v 60. letech 20. stoleti. V soufasné dobé je jejim

100% vlastnikem zahrani¢ni banka se sidlem v EU.

Organizace ma fadu dcefinych spolecnosti, jejichz produkty jsou dostupné na vsech
pobockach banky. V niZe uvedené tabulce €. 1 mizeme vidét zdkladni Gdaje o organiza-

o

Tabulka 1 Zakladni informace

UKAZATELE 2016 2017

8232 8299
3,672 3,686
267 270
1 066 1070
1085,5 13155
15,1 175

615,3 67,5
7523 5208

* vé. decefiné spolecnosti

zdroj: webové stranky organizace

Banka se dlouhodobé orientuje na spolecensky odpovédné chovani (CSR), spolu-
pracuje s fadou organizaci a nadaci (Vybor dobré vile — Nadace Olgy Havlové, Nadac-
ni fond Rozum a Cit, Ceska asociace paraplegikii, Klub nemocnych cystickou fibrozou,
Nadace Charty 77, Domov Sue Ryder, Nada¢ni fond Mathilda aj.). Za tyto ¢innosti zis-

kava kazdoro¢né fadu ocenéni.
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