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Abstrakt

Bakalafska prace s nazvem Firemni strategie rozvoje zaméstnancl se zamétila na tuto
oblast v modernim podniku B2M.CZ, s. r. 0., ktery se zabyva spravou poptavkovych
serverl. V teoretické Casti prace byly popsany hlavni koncepty lidskych zdrojt, fizeni
lidskych zdroji, firemni kultury a teorie vzdélavani a rozvoje. Prakticka ¢ast se nejprve
zaméfila na aktualni situaci vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti B2M.CZ. Byly
pouzity metody dotazovani, a to s vyuzitim technik dotaznikového Setfeni a
individualnich rozhovort. Zjisténé informace byly komparovany. Vysledky ukazaly
jak negativa, tak i pozitiva fungovani spole¢nosti, upozornily predevsim na nedostatek
podpory smétujici k prohlubovani znalosti zaméstnancti. Ukazaly se téZ rozdily mezi
vnimanim urcitych otazek z pohledu zaméstnanci a liniovych vedouci. Na zakladé
téchto zjisténi bylo v praci navrZzeno nekolik doporuceni pro zvolenou firmu. Jednalo
se predevsim o sestaveni strategie vzdélavani, vytvoreni znalostni baze a poradenstvi
pro zaméstnance. Tato doporuceni byla pfedana tfediteli spolecnosti, ktery je vnimal
jako zajimavy podnét pro zlepSeni, piestoze jejich implementace nese jista rizika
s ohledem na nakladnost téchto feSeni, problematickd se zd4 pfedevsim navratnost
investice do rozvoje vzdélavani zaméstnanct. Jeden z navrZenych kroku, tedy
institucionalizovani formy podpory a poradenstvi pro zaméstnance, by vSak mohl byt

vyzkousen v praxi.
Klicova slova
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Abstract

The bachelor thesis entitled Corporate strategy of employee development focused on
this area of strategy and the possibilities of employee development in a modern
company B2M.CZ, s. r. 0., which deals with the administration of demand servers. The
theoretical part of the thesis described the main concepts of human resources, human
resource management, corporate culture and the theory of training and development.
The practical part first focused on the current situation of training and development in
B2M.CZ. Methods of inquiry were used, using questionnaire survey techniques and
individual interviews. The information obtained was collated. The results showed both
negative and positive aspects of the company’s functioning, pointing out especially the
lack of support aimed at deepening the knowledge of employees. It also showed
differences between the perception of certain issues from the perspective of employees
and line managers. Based on these findings, the paper proposed several
recommendations for the selected company. These were mainly on setting up a training
strategy, creating a knowledge base and mentoring employees. These
recommendations were forwarded to the company’s CEO, who perceived them as an
interesting suggestion for improvement, although their implementation carries some
risks with regard to the costliness of these solutions, especially the return on
investment in employee training development seems problematic. However, one of the
proposed steps, i.e. institutionalising a form of support and guidance for employees,

could be tested in practice.
Keywords

human resources development, strategy, employee
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UVOD

Situace na trhu prace je proménliva a s pfipadnymi zménami musi pocitat vSechny
spolecnosti a firmy, které si chtéji udrzet svoji pozici na trhu a ptipadné ji posilit. Pocty
nezameéstnanych v minulych letech stale klesaly a hledani novych zaméstnanct se
neustale ztézuje. Proto si dnes kazdy zaméstnavatel uvédomuje, jak je dulezité si
udrzet kvalitni a zkusené zaméstnance a ty mén¢ kvalitni nebo bez zkusenosti vychovat

k prospéchu firmy.

Firmy dnes musi nejen zlepSovat technické vlastnosti svych produktii a sluzeb, ale také
se starat o to, jak se dostavaji ke svym zakaznikim. Je dulezité, aby si zaméstnavatelé
uvédomovali, ze pravidelné vzdélavani a rozvoj zaméstnanct jsou nutné pro udrzeni
konkurenceschopnosti, a zaméstnanci si uvédomuji, ze se vzdélavanim a ziskdvanim

dalsich dovednosti mohou zvysit své Sance na trhu prace.

Za tuto situaci mohou velké strukturdlni hospodaiské zmény, které ovlivnily rozlozeni
pracovnich sil. V1iv na pracovni trh maji i jiné faktory, napf. automatizace, ¢i zména
v poptéavce po urcity produktech nebo sluzbach a také zmény technologii. Disledkem
téchto zmén je, ze nékteré pracovni pozice zanikaji nebo se jejich vyznam utlumuje -

havifi, fotomechanici, operatofi vytahti a mnoho dalsich.

Jiné pozice naopak ziskavaji na dualezitosti a v nekterych piipadech roste i jejich
spoleCensky vyznam a status. Tyto pozice vznikaji s rozvojem novych technologii
a vznikem zcela novych odvétvi. Velké mnozstvi pracovni sily je v dnesni dobé

v technologickych oborech.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct je nakladnou a také naro¢nou disciplinou. Podle
vyzkumu spolecnosti Jobs.cz mezi absolventy vysokych Skol vroce 2017, je
vzdélavani druhym nejcastéjSim faktorem pii vybéru prace. Lidsky faktor —
zameéstnanci — jsou casto rozhodujici pro uspéch firmy v konkurenci s podobnymi
produkty a sluzbami. Kdyz jsou vyrobky a sluzby srovnatelné, zdkaznici déavaji
pfednost piijjemnému chovani, ochoté a znalostem zaméstnancl, coz je casto
vysledkem pfistupu zaméstnavatele k zaméstnancim a nastavenému systému jejich

vzdélavani a rozvoje.



Ze vSech uvedenych divodl se vzdélavani a rozvoj zaméstnancl netykd pouze
velkych mezinarodnich spolecnosti, ale je to kol pro kazdého zaméstnavatele, at’ uz
zam@stnavd jen par zaméstnanci nebo mnohem vice. Vzdélavani a rozvoj
zameéstnanct je dulezity pro kazdou firmu, at’ uz je velkd nebo mald, aby mohla byt

uspésna a konkurenceschopna.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti je diileZitou soucasti fizeni lidskych zdrojii. Rizeni
lidskych zdroji je celkovy a promysleny piistup k zaméstnani a rozvoji lidi ve firmé
a zahrnuje uplatiiovani politik a postupli v oblasti zabezpeceni lidskych zdroju,
vzdélavani a rozvoje, fizeni vykonu prace a odménovani zaméstnancti. Je to klicova
oblast, kterd ma za ukol zajistit, aby zaméstnanci byli schopni plnit své pracovni ukoly
na nejvyssi mozné Urovni a aby se firma mohla déale rozvijet a uspésné¢ fungovat

(Koubek, 2015, str. 252-254).
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TEORETICKA VYCHODISKA

1 Cil a metodika

Cilem prace bylo na zaklad¢ analyzy firemni strategie (véetné moznosti kariérniho
ristu) vybrané organizace vyslovit vlastni ndvrhy a doporuceni k moznému zlepSeni

¢i zefektivnéni soucasného stavu.

Hlavni metodou bylo dotazovani, a to s vyuzitim techniky dotaznikového Setieni
a individualni rozhovory se zastupci managementu organizace. Dalsi pouzitou

metodou byla komparace ziskanych dat.
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2 Lidské zdroje a lidsky kapital

2.1 Lidské zdroje

Lidské zdroje nejsou lidé, ale potencial a predpoklady nutné k vykonavani ukoli,
kterého jsme my lidé schopni. Vzdy, kdyz se snazime pracovat, Cerpame ze svych
lidskych zdroji. Tento termin se zacal v manazerské praxi pouzivat koncem dvacatého
stoleti. Manazeti, kteti kladou velky diraz na vykon, maji sklon podcenovat péci
o lidské zdroje, naopak specialisté na rozvoj lidskych zdroji zapominaji, Ze vykon je

dualezitou soucasti (Plaminek, 2008, str. 24-26).

Vodak a Kuchar¢ikova definuji lidské zdroje takto: ,Je-li lidsky kapital
charakterizovan jako souhrn vrozenych a ziskanych védomosti, dovednosti, zkuSenosti
a navykd, jimiz lidé disponuji, pak lidské zdroje predstavuji lidi v pracovnim procesu,
nositele lidského kapitdlu a ptirozeného potencidlu. Lidé vlastni lidsky kapital bez
ohledu na své pracovni zatazeni v organizaci. Jestlize 1idé cilevédomé aktivizuji své
schopnosti v ¢innostech vedoucich k rozvoji podniku, k jeho pohybu vpfed, hovotime

o lidském potencidlu“ (Vodak, Kucharcikova, 2007, str. 28).

2.2 Lidsky kapital

Lidsky kapital je pojem, ktery se pouziva k popisu souboru schopnosti, dovednosti
a védomosti, které ma jedinec a které mu umoziuji vytvaiet ekonomickou hodnotu.
Lidsky kapitdl je vyznamnym faktorem v ekonomice, protoze muize ovlivnit
produktivitu jednotlivcl a celych spolecnosti. V soucasnosti se lidsky kapital stava
a vzdélavani a vznikaji nova pracovni mista, kterd vyzaduji vysoké tirovné schopnosti

a dovednosti.

Lidsky kapital mize byt investovan do riznych oblastni, jako je vzdélavani, skoleni
arozvoj dovednosti, coz mize vést ke zvyseni produktivity a vydélku jednotlivce.
Muze také pfispét k rozvoji celé ekonomiky, protoze lidé s vysokym lidskym

kapitalem jsou schopni pfindSet inovace a vytvaret nové produkty a sluzby.

Obsahleji Bontis konstatuje: ,,.Lidsky kapital predstavuje lidsky faktor organizace. Je

to urcita a jedine¢na smés inteligence, dovednosti a zkuSenosti, co pfindsi organizaci
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jeji zvlastni a osobity charakter. Lidské slozky organizace jsou ty slozky, které jsou
schopny uceni se, zmény, inovace a kreativniho usili, coz pii fddné motivaci

zabezpecuje dlouhodobé preziti organizace™ (Bontis a kol., 1999, str. 392).
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3 Rizeni lidskych zdroji

Cilem fizeni lidskych zdroji je zajistit, aby byli pracovnici efektivn€ vyuzivani a aby
organizace mohla dosdhnout svych cilti. Armstrong definuje fizeni lidskych zdrojt
jako ,.strategicky a logicky promysleny ptistup k fizeni lidi v organizaci. Jedna se
zejména o zameéstnance podniku a také osobnosti, ktefi ovliviluji a piispivaji

k dosazeni cili podniku® (Armstrong, 2007, str. 27-28).

K fizeni lidskych zdrojii patii fada riznych cinnosti, vcetné¢ néboru novych
zaméstnancl, vybéru zaméstnancl,, zaskolovani zaméstnanci, hodnoceni vykonu
zamé&stnancl, odméenovani zaméstnanct a fizeni kariérniho rozvoje. Déle se fizeni
lidskych zdrojii zabyva i tématy jako je napiiklad feSeni konfliktlh mezi zaméstnanci,
feSeni problémti s vykonem nebo rozvojem kultury organizace. Pomahaji
managementu s vedenim zaméstnancl a jejich rozvojem. Poméhaji fesit personalni
otazky pti ukoncovani pracovnich pomért a také se na n¢ mohou obratit zaméstnanci,

pokud maji pocit, ze jejich nadfizeny nebo kolegové se k nim nechovaji korektné.

,.Rizeni lidskych zdroj pfedstavuje nejnovéjsi koncepci personélni prace, kterd se ve
vyspélém zahrani¢i za¢ala formovat v prabéhu 50. a 60. let. Rizeni lidskych zdrojt se
stava jadrem fizeni organizace, jeho nejdilezitéjsi slozkou a také nejdilezitéjsi ulohou
vSech manazerd. Timto novym postavenim persondlni prace se vyjadiuje vyznam
cloveka, lidské pracovni sily jako nejdiilezitéjsiho vyrobniho vstupu a motoru ¢innosti
organizace. DovrSuje se vyvoj personalni prace od administrativni ¢innosti koncep¢ni,

skutec¢né tidici® (Koubek, 2015, str. 15).

Rizenim lidskych zdrojii se v organizacich zabyva oddélent, pro které se Easto pouziva
zkratka HR (z angli¢itny human resources). Toto odd¢leni se stard o zaméstnance, kteti
pracuji ve firmé, a jeho ukolem je zajistit, aby byli §t’astni, produktivni a spokojeni.
Zabyva se mnoha riznymi ¢innostmi, jako je nébor a vybér zaméstnanct, vzdélavani
a rozvoj, planovani kariéry a jeji rozvoj, stanovovani/vypocet mezd a odmén.
Piedchiidcem lidskych zdrojii byla personalistika a personalni oddéleni. OdliSuje se
vSak pfistupem k personalni praci a dirazem na soulad zajmi managementu

spole¢nosti a jejich zaméstnanct (Dvorakova, 2012, str. 13-17).

Shodné rysy a rozdily mezi fizenim lidskych zdroji a persondlnim fizenim shrnuje

Armstrong v Tabulce 1.
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Tabulka 1: Shodné rysy a rozdily mezi Fizenim lidskych zdroji a personilnim
Fizenim

Shodné rysy

Rozdily

. Strategie personalniho Fizeni i strategie Fizeni
lidskych zdroju vychazeji z podnikové strategie.
. Personalni fizeni i fizeni lidskych zdroji uzna-
vaji, Ze za Fizeni lidi jsou odpovédni liniovi ma-
nazefi. Personalni utvar poskytuje nezbytnou
radu a podpurné sluzby umozniujici manaze-
rim dostat této odpovédnosti.

. Hodnoty personainiho fizeni a pfinejmensim
i ,mékké“ podoby fizeni lidskych zdroju se sho-
duji v pohledu na ,respektovani jedince”, vyva-
Zenost potieb organizace a jednotlivce a rozvi-
jeni lidi v zajmu dosaZeni maximalni urovné
jejich schopnosti pro jejich viastni uspokojeni
i pro snadnéjsi pInéni cil( organizace.

. Personalni fizeni i fizeni lidskych zdroju uzna-
pfizpisobovani lidi neustale se ménicim poZa-
davkiim organizace — zaméstnavani spravnych
lidi na spravnych mistech a pfiprava a rozvijeni
spravnych lidi pro praci na téchto mistech.

. Personalni Fizeni i fizeni lidskych zdroju pouZi-
vaji stejnym zpsobem metody vybéru pracov-
nik(, analyzy schopnosti, fizeni pracovniho vy-
konu, vzdélavani, rozvoje manazerd a fizeni
odmeénovani,

. Personalni fizeni, stejné jako ,mé&kka“ podoba
fizeni lidskych zdroj, pfiklada v systému pra-
covnich vztah( znaény vyznam procesim ko-
munikace a participace.

. Personalni fizeni, stejné jako ,mé&kk&“ podoba

fizeni lidskych zdrojt, priklada v systému pra-
covnich vztaht znacény vyznam procesdm ko-
munikace a participace. Rizeni lidskych zdrojd
klade vétsi dlraz na strategicky soulad a stra-
tegickou integraci.

. Rizeni lidskych zdroj je zaloZeno na mana-

Zersky a podnikatelsky orientované filozofii.

. Rizeni lidskych zdroju pfiklada vétsi vyznam

fizeni kultury a dosahovani oddanosti (vza-
jemnosti).

. Rizeni lidskych zdrojt klade vétsi diraz na roli

liniovych manazeru jako realizator( politiky lid-
skych zdroju.

. Rizeni lidskych zdrojti je celostnim pristupem

orientovanym na vS§echny zajmy podniku — za-
jmy ¢lenl organizace (pracovnikl) jsou uzna-
vany, ale podfizeny zajmam podnikani.

. Od specialistd na lidské zdroje se ogekava, ze

budou spiSe partnery v podnikani nez jen ad-
ministratory na Useku personalu.

. Rizeni lidskych zdroju povazuje pracovniky za

jméni, bohatstvi, aktiva, a nikoliv za naklado-
vou polozku. g

Zdroj: Armstrong, 2007, str. 39
3.1 Modely Fizeni lidskych zdroju

3.1.1 Model shody

Jednu zprvnich vyslovnych formulaci pojeti fizeni lidskych zdroji vytvoftila
Michiganska Skola (Fombrun a kol., 1984). Jeji piedstavitelé zastdvaji nazor, ze
systémy lidskych zdroju a struktura organizace by mély byt fizeny zptisobem, ktery je
v souladu se strategii organizace (proto nazev ,,model shody*). Dale vyjadtili nazor,
ze existuje cyklus lidskych zdrojii, ktery tvoii 4 typické procesy nebo funkce

vykonavané ve vSech organizacich (Armstrong, 2007, str. 28).
Armstrong (2007, str. 28) uvadi tyto 4 typické procesy:

1. vybér — spojovani existujicich lidskych zdrojti s pracovnimi misty,

2. hodnoceni — fizeni pracovniho vykonu,
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3. odménovani — systém odménovani musi odmeénovat stejné tak kratkodobé
i dlouhodobé vysledky a respektovat, ze podnik musi fungovat a vyvijet
usili v soucasnoti, aby mohl fungovat v budoucnosti,

4. rozvoj —rozvijeni vysoce kvalitnich pracovnikd.

3.1.2 Harvardsky model

Vychazi z ptesvédceni, ze problémy dosavadniho personalniho fizeni lze vyftesit,
pokud si manazefi vytvoti nazor, jak si pteji vidét svoje pracovniky a jakym zpiisobem
by se m¢li rozvijet a jaka politika a praxe fizeni lidskych zdroji mize téchto cili
doséhnout. Bez jednotné filozofie a strategické vize, kterou mohou nabidnout pouze
manazeii zustane pravdépodobné fizeni lidskych zdroji souborem nezavislych
¢innosti, z nich kazda se bude tidit svou vlastni vyzkousenou tradici (Armstrong, 2007,

str. 29).

Armstrong (2007, str. 29-30) shnuje zavéry Beera a kol. (1984), kteti dosli k zavéru,
ze vsouCasné dobé existuje spousta tlakl, které vyzaduji SirSi, komplexnéjsi
a strategiCtéjsi uhel pohledu na lidské zdroje organizace. Tyto tlaky vytvoftily potiebu
pohlizet na lidi z dlouhodobého hlediska spiSe jako na potencionalni bohatstvi nez jen
jako na ¢isté nakladovou polozku. Beer a jeho kolegové byli také prvni, kdo zdtraznil,
ze hlavné liniovi manazefi maji nejvetsi zodpovédnost za fizeni lidskych zdroji.
Pienesenim odpovédnosti z persondlniho utvaru mél Harvardsky model velky vliv na

teorii 1 praxi. Jako vyhody tohoto modelu uvadi:

- uznavani Sirokého spektra z4jmu zainteresovanych stran,

- dohodu mezi z4jmy vlastnikd, pracovniktl a dal§ich zajmovych skupin,

- rozSifuje kontext fizeni lidskych zdrojii o otdzky ,vlivu zaméstnanci®,
organizace prace a vhodnych styll fizeni,

- uznava Siroké spektrum manazerskych strategii a doporucuje, aby byly
uvadény do souladu socialné-kulturni logika a logika trhu vyrobkl nebo
sluzeb,

- zdlraziuje strategicky pristup.
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3.2 Hlavni ¢innosti oddéleni lidskych zdroju

3.2.1 Ziskavani pracovniki

Tradi¢ni filozofii pfi ndboru pracovnikl je ziskat co nejvice zadateld na konkrétni
pracovni misto. Cilem c¢innosti je identifikovat, pfitdhnout a najmout kvalifikovanou
pracovni silu. Pro snizeni ndkladii na ziskani novych zaméstnancti je potieba hledat
rovnovahu mezi poctem nabizenych mist a poctem uchazect. Pfi velkém poctu
uchazeci trva nabor delsi dobu a pfi nedostatecném poctu zase neni jistota, ze se podaii
najit optimalniho zaméstnance. Aby organizace nasla soulad mezi svymi potfebami
a potfebami uchazeci, je dulezité nepodcenit pii ndboru prezentované pozadavky
a oéekavani na pracovni pozici. Cim 1épe je pozice a oéekavani zaméstnavatele 1épe
popséano, tim se hlasi relevantnéj$i uchazec¢i a ndbor se tim stava vice efektivnim

(Dvotakova, 2012, str. 145).

3.2.2 Vybér zaméstnanci

Navazuje na ziskavani pracovnikl, pfedstavuje persondlni Cinnost, kde je cilem
identifikovat a vybrat mezi uchazeci o praci takové, kteti budou pro organizaci nejvice
pfinosni svymi zkuSenostmi, potencialem a také dobou setrvani v organizaci, ktera se
od nich ocekdva. Pifed samostnym pozvanim do vybérového fizeni provadi
personalista pfedvybér uchazect, aby eliminoval jejich mnozstvi na optimalni troven
a do vyberového fizeni pozval pouze uchazece, ktefi podle predlozenych materialt
(zadost 0 zamé&stnani, zivotopis, reference, certifikaty a dalsi) odpovidaji pozadavkim
organizace. Pro samotny vybér zaméstnance maji personalisté celou baterii metod,
které mohou pouzit, aby ovétili a vyzkouSeli ptedpoklady uchazece pro dané
zam&stnani a pfi kterém ho také lépe poznaji a uchaze¢ ma zarovenn moznost
nahléddnout do fungovani organizace, aby vysledkem vybéru byla spokojenost na obou

stranach (Dvotakova, 2012, str. 150-162).

3.2.3 Onboarding

Onboarding (z angli¢tiny ,,Na palubu‘) mtizeme chépat jako adaptacni proces, kterym
se novi zaméstnanci zaCleni do organizace a ziskaji vSechny potiebné znalosti
a dovednosti pro vykon své prace. Onboarding mize zahrnovat fadu riznych ¢innosti,

jako je napiiklad seznameni s organizaci, pravidly a postupy, Skoleni v oblasti
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bezpecnosti prace nebo firemni kultury, pfedstaveni tymu nebo nadfizenych,
zaSkolovani na pracoviSti nebo nastaveni pracovniho prostiedi pro nového

zaméstnance (Dvorakova, 2012, str. 162-164).

Samotny adaptacni proces pak definuje jako: ,,Dikladné promysleny a pro kazdy druh
pracovnich mist, kazdé pracoviSté i organizaci specificky program adaptacnich
a vzdélavacich aktivit, které maji usnadnit a urychlit proces seznamovani se novych
pracovnikl (poptipadé pracovnikll prechazejicich v ramci organizace na jiné
pracovis$té ¢i pracovni misto) sjejich novymi pracovnimi ukoly, pracovnimi
podminkami a pracovnim a socialnim prostfedim, ale také s potfebnymi znalostmi
a dovednostmi tak, aby jejich pracovni vykon pokud mozno co nejdiive dosahl
pozadované urovné. Jeho ukolem je zkratit obdobi, po kterém tento pracovnik
nepodava standardni vykon a nedostate¢né se orientuje v novém pracovnim

a socialnim prostredi“ (Koubek, 2015, str. 192).

Cilem onboardingu je ucinit proces zaclenéni nového zaméstnance do organizace co
nejhlad$im a pfipravit ho na vykon prace. NejvétSimi pfinosy dobfe navrzeného

onboardingu (Armstrong, 2007, str. 395-400):

1. Rychlejsi adaptace zaméstnancli na nové prostiedi.

2. Ziskani zakladnich znalosti a dovednosti pro vykon prace.

3. Usnadnéni integrace nového zaméstnance do tymu a zvladnuti firemni kultury.

4. Snizuje fluktuaci zaméstnancti a poméha udrzet zkusené a kvalifikované
zameéstnance v organizaci.

5. ZlepSuje vztahy mezi zaméstnanci a nadiizenymi a podporuje pozitivni

pracovni kulturu.

3.2.4 Pracovni vztahy

Oddé¢leni lidskych zdroji pomahé v organizaci s budovanim pozitivni firemni kultury,
jak v horizontalni tak i vertitdlni organiza¢ni struktuie. Zarovein pomaha fesit konflikty

vzniklé na pracovisti a hleda spole¢na feseni.
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3.3 Firemni kultura

Firemni kultura m& mnoho dimenzi a urovni, tradic, pravidel, zvykii a neformalniho
chovani, které definuji atmosféru a styl prace v organizaci. Je to jedinecny soubor
faktori, které formuji zptisob, jakym se lidé v organizaci chovaji, komunikuji a jednaji
mezi sebou a s klienty. Firemni kultura také urcuje, jak se organizace stavi k vnéjSimu
svétu a jakym zptisobem se snazi dosdhnout svych cilii. Z pohledu kratkych ¢asovych
usekt je firemni kultura relativné stabilni a je obtizné ji definovat. Vytvofeni a také

zména firemni kultury vyzaduje ¢as (Armstrong, 2007, str. 257-259).

Kultura se v organizaci vytvaii sama a projevuje se v kazdé organizaci jinym
zpiisobem, neni proto mozné fici, kterd kultura je lepsi nebo horsi nez jind. MiZzeme
o ni fict, ze je odliSna. Pro fizeni kultury nemohou platit zddné univerzalni predpisy,

1 kdyz exituji urcité ptistupy, které mohou byt uzite¢né (Armstrong, 2007, str. 265).
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4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Pokud v moderni spolecnosti chce Clovek zlstat zaméstnatelny a fungovat jako
pracovni sila, musi neustale reagovat na ménici se pozadavky. Neobejde se bez
prohlubovani znalosti a dovednosti ve svém oboru. Doby, kdy ¢lovék po celou dobu
své ekonomické aktivity vystacil v podstaté s tim, co se naucil béhem pfipravy na
povolani, uz neodvratné minuly. V moderni spolecnosti se stava celozivotnim
procesem vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti. Stale vétsi roli v tomto

sehravaji organizace a ji organizované vzdelavaci aktivity.

Zakladnim zdkonem podnikdni a uspéSnosti jakékoliv organizace je flexibilita
a pfipravenost na zmény. Flexibilitu organizace vSak délaji flexibilni lidé, ktefi jsou
nejen pfipraveni na zménu, ale zménu akceptuji a podporuji ji. A tak se zakonité péce

o formovani pracovnich schopnosti pracovnikl organizace v soucasné dobé stava

vvvvvv

4.1 Zakladni oblasti vzdélavani

V oblasti v§eobecného vzdélani se formuji zakladni a v§eobecné znalosti a dovednosti,
umoznujici ¢loveéku zit ve spolecnosti a v navaznosti na n¢ ziskdvat a rozvijet
specializované pracovni schopnosti i dalsi vlastnosti. Oblast v§eobecného vzdélavani
je tady orientovana v ptevazné mire na socidlni rozvoj jedince, na jeho osobnost. V této

oblasti se neuplatiiuje aktivita organizaci. Je to oblast fizena a kontrolovana statem.

Vseobecné vzdélavani je velmi dilezité pro kazdého cloveka, protoze poskytuje
zakladni znalosti a dovednosti, které jsou nutné pro fungovani v moderni spolecnosti.
Tyto znalosti a dovednosti poméhaji cloveku 1€pe porozumét svétu kolem sebe a 1épe
se orientovat ve spoleCnosti. Pozd¢ji mize na tyto zédklady navazat dal$i odborné
znalosti nebo znalosti, které mu pomohou v socialnim rozvoji. VSeobecné vzdélavani
je tedy nezbytné pro kazdého ¢loveéka a mélo by byt chdpano jako zéklad pro dalsi
rozvoj a uceni se po cely zivot.

Faktem je, ze absolventi vysokoSkolského studia mimo jiné vykazuji niz§i miru
nezameéstnanosti nez absolventi ostatnich vzdélanostnich stupiii. Zaméstnanci, ktefi

doséhli vyssiho vzdélani, také maji vyssi pravdépodobnost, ze budou v budoucnu

soucasti naptiklad celozivotniho vzdélavani (Simonova, a kol., 2016, str. 4-26).
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Simonova s Hamplovou ve své praci shrnuji nékolik poznatki, ze se celozivotniho
vzdé&lavani Géastni vice absolventi VS (28,8 % muzl a 26,8 % Zen), nez absolventi
maturitnich obort stfednich skol (20,9 % muza a 22,9 % zen), ¢i ucebnich obort
(8,1 % muzi a 6,0 % zen). Z toho vyplyva, Ze rozdily ve vzdélanosti se béhem zivota

zvySuji (Simonova, a kol., 2016, str. 14-16).

V oblasti odborného vzdélavani se vzil termin ,training® (v SirSim slova smyslu),
kterym se rozumi proces piipravy na ur€ité zaméstnani. Tento proces je zaméfen na

specifické pozadavky pracovniho mista.
Muzeme sem zaradit tyto procesy (Koubek, 2015, str. 256):

- Zakladni priprava na povolani
Vétsinou se uskuteciiuje mimo organizaci a i ta ¢ast zakladni pfipravy
na povoldni, v niz se organizace angazuji (vétSinou sekundarni
vzdélani, resp. jeji praktickd ¢ast) se netykd pracovniki organizace.

- Orientace (onboarding)
Usili o zkriceni a zefektivnéni adaptace nového pracovnika na
organizaci, pracovni kolektiv i praci na daném pracovnim misté pomoci
zprostiedkovani vSech potfebnych informaci, vcetné specifickych
znalosti a dovednosti potfebnych pro fadny vykon prace, pro kterou byl
novy pracovnik pfijat.

- DosSkolovani (prohlubovani kvalifikace, training)
Proces, pfi kterém se pracovnik ptizptisobuje novym pozadavkim
svého pracovisté, které se mohly zménit v dasledku modernizace
techniky a technologii nebo pozadavki trhu. Tento proces je vhodny
pro organizace, které chtéji zvysit pracovni vykon a prosperitu, ale také
pro pracovniky, kteti chtéji zvysit své Sance na udrZeni prace uvnitt
nebo mimo organizaci.

- PreSkolovani
Proces, pii kterém se organizace snazi vytvorit u pracovnika uplné nové
pracovni schopnosti, které jsou potifebné pro Uplné odliSnou praci nez
pro tu, kterou pracovnik zatim vykonaval. Pfeskolovani mize byt

celkové nebo Castecné, v zavislosti na tom, zda pracovnik vyuZzije
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n¢které ze svych soucasnych schopnosti i v nové praci. Preskolovani je
casto vhodné v ptipad¢, ze se pracovnik chce stat odbornikem v uplné
nové oblasti nebo pokud je jeho souCasnd prace ohrozena kvuli

technologickym zménam nebo zméndm na trhu prace.

Oblast rozvoje se orientuje na ziskani Sirsi palety znalosti a dovednosti, nez jaké jsou
nezbytné nutné k vykonavéani soucasného zaméstnani. Koubek k tomuto konstatuje:
,Rozvoj je orientovan vice na kariéru pracovnika nez na jim momentalné
vykonavanou praci. Formuje spiSe jeho pracovni potencial nez kvalifikaci, a vytvari
tak z jedince adaptabilni pracovni zdroj. V neposledni fad¢ formuje osobnost jedince
tak, aby lépe pfispival k plnéni cili organizace a ke zlepSeni mezilidskych vztaht

v organizaci“ (Koubek, 2015, str. 257).

4.2 Cile vzdélavani

Abychom mohli vzdélavani spravné zacilit, je potieba spravné zachytit, co maji
ucastnici uc¢ebni jednotky na konci védét nebo umét. Cil vzdélavani tedy popisuje ne
to, co lektofi chtéji nebo mohou délat, ale kone¢né chovani tcastnika. Za pomoci
vzdélavacich cilti 1ze tedy cilevédomé ptipravit, provést a kontrolovat jeho uspésnost

(Muzik, 2005, str. 43).

Pokud jsou cile vzdélavani spravné nastaveny, piinasi to vyhody obéma strandm.
Lektofti védi, ceho se maji ve vykladu drzet, na jaké informace se nejvice zaméfit, 1épe
odhadnou pottebny ¢as a béhem vystoupeni mohou sledovat osu vykladu. Lektofti také
mohou snadno ovéfovat, ze Ucastnici vykladu rozuméji a uméji ho pouzit dle
stanovenych cill. Jestli G€astniky seznamime se vzdélavacimi cili, pomtizeme jim tim
k vétsi jistoté, protoze budou védét, co je v prubéhu ceka a jaké znalosti na konci maji
mit a Iépe se na né soustfedi. Pro ucastniky je také jednodussi prekonat ,,nudné‘

pasaze, kdyz védi, ze se pozd¢ji dostanou k zajimavému tématu.

Formulovani efektivnich cili pro lektora dospélych neni jen o piesné formulaci, ale
také o schopnosti je stanovit a realizovat. Tato dovednost neni pouze predmétem
specialnich kurzii pro lektory, ale také dusledek jeho rostoucich zkuSenosti
s lektorskou praci. Pfi formulaci cilt je dulezité zachovat jejich ,,vnitini konzistenci‘

a zvazit vSechny oblasti vyuky (Muzik, 2005, str. 47).
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4.3 Identifikace a analyza potieb vzdélavani

Pokud je potfeba v podniku zkvalitnit a zvyS$it produkci, bez podpory rozvoje
a osobniho rlstu pracovniki toho miizeme jen stézi dosdhnout. Zefektivnénim
internich procesti dosdhneme rozvoje podniku jako celku. Proces vzdélavani a rozvoje
pracovnikl vychazi z vize, poslani a cild, filozofie a kultury podniku, z jeho strategie
a politiky fizeni a rozvoje lidského kapitalu. VSechny tyto aspekty je tfeba vzit v uvahu

pti provadéni identifikace vzdelavacich potieb podniku (Vodak, 2011, str. 85).

V tomto procesu schromazdujeme informace o pracovnicich. Abychom mohli
analyzovat vzdélavaci potieby, potiebujeme znéat znalost, schopnosti, dovednost
a vykonost jednotlivell i tymt. Po porovnani zjisténych udaji s pozadovanou urovni

muzeme najit odpovedi na otdzky jako:

- Je skute¢né nutné mit vysokou vykonnost v predmétnych dovednostech?
- Je zaméstnanec skute¢né oceflovan za ovladani téchto dovednosti?
- Je chovéani managementu ve skute¢nosti podporujici?

- Existuji dalsi ptekazky, které mohou branit vykonnosti?

Pti identifikaci potfeb vzdélavani je tfeba porovnavat dvé trovné vykonnosti, a to
standardni (pozadovanou, optimalni nebo planovanou) vykonnost Vp a soucasnou
(existujici, redlnou) vykonnost Vs. Rozdil mezi témito dvéma trovnémi piedstavuje

vykonnostni mezeru (Obrazek 2) (Vodak, 2011, str. 85-86).

Obrazek 1: Znazornéni mezery ve vykonnosti

Zdroj: vlastni zpracovani dle Vodak, 2011, str 86

Vykonnost zaméstnancti ovlivituje celd Skala faktor a ne vzdy je mozné zvysit

vykonnost jenom dal$im vzdélavanim nebo rozvojem. Rozdilna situace pii analyze
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potieb je v korporatnim prostiedi (prostredi stabilni) a startupovém prostiedi (prostredi
dynamické). Pfi analyze potieb rozvoje je vhodné zohlednit naroky prostiedi na
manazerskou praci. V obou prostiedich jsou naroky na manazery rozdilné a porovnani

najdete v Tabulce 2 (Vodak, 2011, str. 86).

Tabulka 2: Porovnani naroki na manaZery v rozdilném prostiedi

Stabilni prostiredi Dynamické prostiedi

Relevantni informace a jejich distribuce | Relevantni  informace museji byt
jsou koncentrované na  vrcholku | dostupné vSude tam, kde jsou piijiméana
podniku. operativni rozhodnuti, tedy 1 na
nejnizSich trovnich.

Manazer zodpovida za praci a vykon | Manazer zodpovidd i za zapojovani
svych podtizenych. podiizenych do rozhodovani a piebirani
zodpovédnosti.

Manazer zodpovida za splnéni ukolli a | Manazefi jsou spolutviirci  planu,
dodrzovéani postupti. implementuji ho a podle potieby ho
spolu s postupy méni.

Manazeti zodpovidaji pouze za svilj | Manazeti zodpovidaji i za to, jak jejich

utvar. utvar ovlivituje chod ostatnich slozek
podniku.

Manazefti monitoruji relevantni | Manazefi vyhledavaji informace

informace. z novych zdrojt.

Manazeti implementuji plan. Manazeti hledaji alternativni

implementace a ve zmeéné prostiedi
hledaji nové prilezitosti.

Manazeti rozhoduji. Manazeti zplnomocnuji jiné
k rozhodovani a podporuji je v ném.

Zdroj: vlastni zpracovani dle Vodak, 2011, str. 87

4.4 Strategie vzdélavani a rozvoje

Strategie vzdélavani a rozvoje zaméstnancl je plan, ktery organizace zavadi, aby
rozvijela schopnosti a dovednosti svych zaméstnancii a podporovala jejich osobni
a profesni rist. Mze byt iniciovana podnikovymi strategickymi plany, které definuji
cile podniku a zdroje potiebné k jejich dosazeni. Také by méla obsahovat koncepci
fizeni rozvoje kvalifikace, kariérového ristu a zaméstnaneckych benefitl a fizeni

vykonnosti podniku. Méla by byt formulovéna tak, aby pfinesla prospéch vSem
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zuCastnénym stranam, a proto je dilezité, aby o ni byli informovani vSichni

zameéstnanci a vedeni firmy, v¢etné téch na nejnizsich pracovnich urovnich.

Nekteré organizace nevoli nejlepsi moznost rozvoje a vzdélavani svych zaméstnancu.
Mezi Casté prekdzky patii ,,nedostatek ¢asu® - tento diivod v dlouhodobém horizontu
neddva smysl, protoze kazda firma by méla investovat do sebe samé. DalSim
omezenim mohou byt pfili§ vysoké naklady na vzdélavani. Tento argument vSak
naznacuje nespravné pochopeni toho, co je naklad a co je investice. Kdyz je
zaméstnanec vzdélany, mize do organizace ptinést vyssi pridanou hodnotu, a tim
zvysit celkovou hodnotu podniku, pokud je vzdelavani v souladu se strategii
spoleCnosti. Hlavnim cilem je zvySeni konkurenceschopnosti a rozvoj osobnosti

zaméstnance. (Dvotéakova, 2012 str. 285-291)

Pokud tedy odlozime v dneS$ni dobé téméi jiz ptekonany nazor, ze podnikové
vzdélavani je zbytecna ztrata Casu, mizeme dle Tureckiové (2004, str. 89) pracovat se

tremi piistupy ke vzdeélavani zaméstnanci nebo je brat jako ,,vyvojové stupné®:

- Organizovani jednotlivych vzdélavacich akei
Reaguje na momentalni potfeby jednotlived nebo firmy a vede
k odstranéni rozdilu mezi aktudlni a pozadovanou kvalifikaci. Svoji
nahodilosti nemohou mit ani skutecné vzdélavaci ¢i rozvojovy efekt.
Tato aktudlni potfeba miize byt vniméana také negativné ze strany
zameéstnanct, kteti maji pocit, ze je pouze odvadi od skute¢né prace.

- Systematicky pristup
Propojenim persondlni a firemni strategie se systémem podnikového
vzdélavani docilime systematickych zmén ve struktufe znalosti
a dovednosti. Jejich prostfednictvim dochazi ke zméndm v pracovnim
chovani a dotyka se tak vlastniho motivovani zaméstnanct.

- Koncepce udici se organizace
Komplexni rozvoj pracovniki vramci organizace. Rozvoj
zameéstnancl probiha kontinualné predevs§im z kazdodenni zkusenosti.
Clenové spole¢nosti se uéi od sebe navzajem a firma tak pruzné reaguje

na potfeby vnitiniho i vnéj$iho prostfedi. Mohli bychom v tomto sméru
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uvazovat o konceptu fizeni znalosti, kdy dochéazi k propojovani do

,,znalostnich siti”.

Spolecnosti usilujici o komplexni praci slidmi vyuzivaji nejcastéji variantu
strategického vzdélavani. Zakladni soucasti tohoto systému jsou uvedeny v Obrazku

3.

Obrazek 2: Schéma komponenti systému podnikového vzdélavani a vazeb mezi
nimi

Firemni strategie a kultura podporujici
vzdélavani

> 2

,,Lidska“ strategie a strategie
podnikového vzdélavani

. 2

Vzdé&lavaci politika

. 2

Organizace vzdélavani

3 @

Identifikace
vzdélavacich
potieb

Hodnoceni

cfektivity Monitori Plan
(G&innosti) onitoring vzd&lavéani
vzdélavani
Realizace
w1, , vzdélavacich
Vzdélavaci akei
cyklus

Zdroj: vlastni zpracovani dle Tureckiova, 2004, str. 90

4.5 Realizace rozvoje a vzdélavani

Pro efektivni realizaci rozvoje a vzdélavani je nutnd spoluprace mezi oddélenim
lidskych zdroju a vedoucich pracovniki, kteti jsou v pfimém kontaktu se zaméstnanci
a mohou tak v redlném ¢ase vyhodnocovat slaba mista v jejich znalostech a odhalovat
potieby jejich vzdélavani. Jako prvni pak také mohou vyhodnotit pfinos vzdélavani na
jejich ¢innost a pracovni vysledky. Persondlni tutvar, v nékterych firméach piimo
oddéleni vzdélavani navrhuje a formuluje strategii rozvoje a vzdélavani. Pro vedouci
pracovniky a zaméstnance zabezpecuje odbornost, organizaci, rozpocet a analyzuje

potieby vzdélavani (Koubek, 2015, str. 281).
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Pted realizaci vzdélavaciho programu je dobré si zodpovédét nékolik otdzek. Jaky ma
byt rozsah vzdélavaciho programu? Kdy se mé projevit zlepSeni vykonu nebo chovani
zamé&stnancl? Kolik bude potfeba finan¢nich prosttedk? VyuZzijeme interni zdroje
nebo se obratime na externi spole¢nost? Tyto otdzky pomohou udrzet smysl
vzdélavacich programii s ohledem na pomér nakladua a zisku v podobé vétsi efektivity

zaméstnancu (Dvotakova, 2012, str. 289).

Reseni téchto otdzek bude v kazdé spole¢nosti jiné, dle Dvotakové (2012, str. 289) lze

definovat spole¢né charakteristiky rozvojovych programu:

- vyuzitim learning management systému ziskame lepsi evidenci a kontrolu nad
vzdélavacimi programy,

- individualni pfistup, a to i v ptipadé skupinovych kurzi,

- vzdelavani v malych skupinach pfi vykonu prace a v pfipadé, Ze to umoziuje
provoz, vyuziti interaktivnich tréninkd s diskuzi, je mozné vyuzit i externi
lektory,

- vyuziti interaktivnich pocitacovych programt jako doplikt k tréninkim na
pracovisti,

- fizend zpétna vazba k vzdélavacimu programu jako celku i jeho dil¢im ¢astem.

Pti vzdé€lavani v podniku je potieba zajistit jasné propojeni navrhovanych cili
vzdélavani se strategickymi cili. Pokud méd podnik dobtfe zpracované sledovani
klicovych ukazateli méfeni vykonu, lze prokdzat kauzédlni propojeni mezi
podnikovym vzdélavanim a uspéSnosti podniku. Propojenim strategii ziskame
zaméfeni na nejvyssi cile, které v case mtizeme oznacit jako dlouhodobé. Podnik, ktery
nevyviji své systémy, procesy, produkty a sluzby pro zadkazniky, stagnuje, ptipadné
ma velmi blizko k ukonceni ¢innosti. Toto muzeme vztadhnout 1 na zameéstnance,
u kterych urcité¢ nechceme, aby stagnovali. Proto bychom jim méli umoznit pomoci

rozvoje se pfizpisobovat ménicim se podminkdm (Vodak, 2011, str. 79).
Vodék (2011, str. 79) rozlisuje tfi ptistupy k realizaci podnikového vzdélavani:

- Zékladni pozadavky na vzdélavani, které jsou bud’ dané legislativou, nebo jde
o znalostni a dovednostni minimum, bez kterého nemohou zaméstnanci
vykonavat pozadavanou praci a dosahovat v ni pozadovanych cili. Musi se

realizovat.
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- Dopliujici dovednosti, které pravdépodobné piinesou podniku uzitek,
napiiklad manazerské dovednosti. Mélo by se realizovat.

- Pfinosy, které nemuseji byt viditelné v kratkodobém horizontu, ale projevi se
napiiklad v podpofe pozadované podnikové kultury. Podnik je chce

realizovat.

4.5.1 Motivace ke vzdélavani

,L1dé museji byt motivovani se ucit a vzdélavat. Méli by si byt védomi toho, Ze
soucasnou uroven jejich znalosti, dovednosti nebo schopnosti nebo jejich soucasné
postoje ¢i chovani je tfeba rozvinout nebo zlepsit, aby byli schopni vykonavat svou
praci ke své vlastni spokojenosti 1 ke spokojenosti jinych. Museji tedy mit jasnou
predstavu o tom, jak by se v tomto ptipad¢ méli chovat. Aby byli motivovani, museji
vzdélavajici se lidé nalézt ve vzdélavani uspokojeni. Ke vzdélavani byvaji
neochotnéjsi, jestlize to uspokojuje jednu nebo vice jejich potieb. A na druhé strané,
i nejlepsi programy vzdelavani mohou selhat, jestlize je jejich tiCastnici nepovazuji za

uzitecné” (Armstrong, 2007 str. 462).

4.5.2 Systematické vzdélavani zaméstnancu

Systematické vzdélavani zaméstnancti patfi mezi nejefektivnéjsi formy vzdélavani
v moderni organizaci, kterd ma tak pfistup k odborné ptipravenym pracovnikiim
z vlastnich zdrojt, bez nutnosti dalSiho naboru. Tento systém pfispiva k dosahovani
stanoven¢ho pracovniho vykonu, produktivity prace a kvality prace vyraznéji nez jiné
zpusoby vzdélavani. V priméru téchto vysledkl vzdélavani dosahuje za nizni naklady
a pomahd Iépe zapocitat ¢as na vzdélavani do produktivniho Casu zaméstnanci pfti
planovani jejich cilti. Takto vzdélavani pracovnici byvaji loajalnéjsi k organizaci
a jsou vice motivovani k plnéni cild. Pozitivni vliv ma také na atraktivitu organizace
na trhu prace, ktera usnadiiuje ziskavani novych pracovniki a snizuje jejich fluktuaci

(Koubek, 2015, str. 259-261).
Jde o opakujici se cyklus, ktery se sklada ze Ctyt fazi:

- identifikaci potfeb vzdélavani pracovnikd,
- plénovani vzdélavani,

- realizace vzd¢lavani,
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- vyhodnoceni vysledkt vzdélavani.

4.5.3 Formy vzdélavani

Koubek (2015, str. 265) rozdéluje vzdélavani na metody pouzivané na pracovisti pti
vykonu prace (on-the-job) a mimo pracoviste (off-the-job). Dvotakova (2012, str. 292)
pridava teti, které jsou na rozhrani mezi pracovistém a mimo pracovisté (on-the-job-

rim). V Tabulce 3 jsem pouzil pro lepsi piehlednost toto rozdéleni a uvedl do kazdé

skupiny nékolik ptikladi.

Tabulka 3: Priklady metod vzdélavani

Metody vzdélavani

On-the-job On-the-job-rim Off-the-job
Instruktdz pfi  vykonu | Pracovni porady Prednaska
prace
Asistovani, stinovani Samostudium Seminar
Povéteni tkolem E-learning Workshop
Rotace prace Counselling Simulace
Koucink, mentoring Hrani roli

Zdroj: vlastni zpracovani dle Dvorakova, 2012, str. 292

Koubek (2015, str. 267-274) s ohledem na mnozstvi metod vzdélavani zaméstnanct

nepopisuje vSechny, ale pouze vybrané. Pro ucely této prace jsem se rozhodl uvést

jesté uzsi vybér metod:

InstruktaZ pri vykonu prace — nejcastéji pouzivana metoda, kdy zkusenéjsi
nebo vedouci pracovnik pfedvede danou Cinnost slabsimu ¢i zadinajicimu
zaméstnanci, ktery si tento pracovni postup pozorovanim a napodobovanim
osvoji pfi plnéni svych vlastnich pracovnich tkolid. Metoda umoziuje rychly
zacvik a zaclenéni do pracovniho kolektivu. Nevyhodou je moznost pouziti
pouze k dil¢im a jednodussim tkolim. Vzdé€lavani Casto probihd v hluéném
a rusivém prostiedi pfi plnéni vlastnich pracovnich tkoli.

Asistovani, stinovani — Casto vyuzivana metoda uceni novych zaméstnancu,
ktefi jsou pfidé€leni seniornim zaméstnanclim, aby jim pomahali s pracovnimi
ukoly a tim se ucili pracovni postupy. Postupné se novacek podili na plnéni

ukoll vétsi mirou a stale samostatnéji. Cilem je, aby novacek ziskal podobné
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dovednosti jako jeho zkuSeny kolega. Metodu mulzeme pouzit jak pro
specialisty, tak i pro fidici pracovniky. Klademe zde daraz na praktickou
stranku vzdélavani. Pokud nam to sloZeni tymi dovoli, pomuize, kdyz si
novacek vyzkousi stinovani u vice seniornich pracovnikili, abychom zabranili
ziskani 1 Spatnych vlastnosti a netlumili potencidl novacka délat véci i jinak.
Povéreni ukolem — castéji vyuzivame pii formovani schopnosti fidicich
pracovnikl, kdy vzdélavaného pracovnika povéfime samostatnym ukolem.
Ovéiime takto, ze pracovnik jiz umi vSechny potiebné dovednosti, piipadné
takto posouvame jiz zkuSeného pracovnika o dalsi stupné vys a prohlubujeme
jeho znalosti a dovednosti. Pracovnik si takto vyzkouSi své schopnosti,
moznosti kreativniho feSeni ukoll a rozsiti si pole plisobnosti.

Rotace priace — touto metodou posilujeme flexibilitu a zastupitelnost
jednotlivych pracovnikli v celé organizaci. Pracovnici si takto rozsituji své
zkuSenosti, postupy a chapaji organizaci vice jako celek. Z téchto divodu se
rotace prace vice vyuziva u fidicich pracovnikii a absolventl, ktefi se takto
seznami s fungovanim celé organizace a fidici pracovnici si takto otestuji jejich
schopnosti a priority.

Koucink, mentoring — tyto dvé metody jsou v opozici tradi¢nim zplsobim
fizeni, které jsou mélo pruzné a neumoznuji plné rozvinuti potencidlu. U téchto
metod jde o soustavné podnécovani a smérovani vzdélavaného k zddoucim
vykoniim a vyvinuti vlastni iniciativy pfi feSeni pracovnich ukoli. Aby metody
fungovaly naplno, mélo by jit vzdy o dlouhodobégjsi strategii vzdélavani
pracovnika s periodickou kontrolou, kterd vzdy zavisi na mife samostatnosti
jedince.

Counselling — jedna z nov¢jSich metod zlepSovani pracovnich schopnosti, pii
které navzajem konzultuji a ovliviiuji se vSichni zGi€astnéni. Metoda prekondva
jednosmérnost vztahu mezi vzdélavatelem a vzdélavanym. Oba ptinédseji do
tohoto vztahu svou aktivitu a iniciativu. Nektefi vedouci pracovnici pfistupuji
k této metod¢ s jistou nelibosti a nedivérou, jelikoz maji pocit, ze je zbytecné
Casové narocnd a dostava se do rozporu s béznym plnénim ukoll a cild.

Konzultace je mozné domluvit i s externimi vzd¢lavateli.
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Pracovni porady — neformélni metoda vzdélavani, pfi které se ucastnici
seznamuji s problémy a fakty tykajici se nejen vlastniho pracovisté, ale i celé
organizace. Motivuje k projeviim individudlni aktivity a méné zkuSenym
pracovniklim pfispiva k rozsiteni jejich znalosti. Jistym problémem muize byt
Casové umisténi porady v pracovni dob¢, protoze tim zkracujeme velké Casti
zaméstnancl dobu uréenou k naplnéni jejich pracovnich tkold a cila.
E-learning — s rozvojem vypocetni techniky a novych moznosti, které ptinasi
do vzdélavani se tato metoda stava stale popularnéjsi. Vzdélavanym osobam
pfinasi velké mnozstvi informaci dostupnych na jednom misté. Klade vsak
velké néaroky na vzdélavatele, aby zprostiedkoval tyto informace ve
srozumitelné formé a umél je také pridélovat s rozumem, aby vzdélavany nebyl
zahlceny informaci a mohl se v nich dobfe orientovat. Vzdélavaci programy se
mohou tvofit internimi zdroji, nebo sdhnout po externi organizaci. V tomto
pfipadé muze byt n€kdy prekazkou vysoké pofizovaci cena, obzvlast’ pokud
potfebujeme vzdélavaci program ,,usity na miru.

Piednaska — rychly zptisob pienosu teoretickych znalosti na vzdélavaného.
Nevyhodou je zde jednostranny tok informaci, kdy vzdélavany je pasivnim
ptijemcem faktickych informaci.

Seminaf — piekonava nevyhody prednasky zapojenim ucastnikli do diskuze,
ktefi se tak navzajem obohati o své znalosti a zkuSenosti. Zde je velmi dilezita
role moderatora, ktery vhodnym zptisobem aktivuje vSechny ucastniky.
Workshop — n¢kdy se oznacuje jako skupinové cviceni, kdy ucastnici fesi
praktické problémy a spolupraci se hled4 nejvhodngjsi feseni. Ucastnici se tak
navzajem obohacuji o své znalosti a ndpady pii feSeni problémul. Rozmanitost

skupiny umoziiuje najit feseni v komplexnéjsi podobé.
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PRAKTICKA CAST

5 Vlastni Setreni

5.1 Charakteristika mista Setieni

5.1.1 O spolecnosti B2M.CZ, s. r. o.

Pro bakalarkou praci jsem se rozhodl provést Setfeni ve spolecnosti B2M.CZ, s. r. o.,
kterd na Ceském a slovenském trhu spravuje nejvétsi poptavkové servery. Konkrétné
se jednd o projekty ePoptavka.cz, 123dopyt.sk, AAApoptavka.cz, AAAdopyt.sk.
Spolecnost B2M.CZ sidli v Praze a oslavi tento rok 19 let od svého zalozeni. Za tuto

dobu ma propracovany systém sluzeb, které¢ nabizi svych klientm.

5.1.2 Obchodni ¢innost firmy

Dominantni sluzbou je zasilani poptavek od soukromych a firemnich poptavajicich,
pro které je zadani poptdvky zdarma a mohou takto ziskat n€kolik nabidek od
dodavatelti, ze kterych si vyberou dle vlastnich preferenci nejlépe vyhovujici. Dale
spolecnost B2M.CZ nabizi svym klientim tfizeni a zasilani vefejnych zakazek
v kategorii podlimitnich a malého rozsahu. Klienti maji moznost rovnéz piikoupit
katalogové sluzby zvySujici Sance na ziskani zakdzky, aktivni marketing a PR ¢lanky

ve vlastnim internetovém magazinu.

Pro prodej sluzeb vyuziva jak interni obchodni tym, tak i dvou externich spole¢nosti,
kde jedna se zabyva pfevazné studenou akvizici a druhd dominuje v prodeji cross
sluzeb soucasnym klientim. Internim obchodni tym pracuje z velké €asti s klienty,

kteti o sluzbu projevili zajem vyplnénim kontaktnich formulafa.

Prioritou firmy je ziskani a udrzeni klientd pro dlouhodobou spolupraci, ktefi si
pravidelné sluzby obnovuji. Spole¢nost B2M.CZ déld maximum pro to, aby klienti
byli spokojeni a pomoci inovaci se snazi udrzet sluzby pro své klienty stale atraktivni,

aby jim pfindsely co nejvétsi zisk v pohodé ziskanych zakazek.
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5.2 Dotaznikové Setreni

5.2.1 Realizace dotaznikového Setfeni

Pii dotaznikovém Setfeni jsem vyuzil sluzbu Google forms umozujici snadnou
distribuci pomoci internetového odkazu a také zpracovani dat. Google forms nabizi
zobrazeni dat v grafech a zaroven je uklada do excelové tabulky pro dal$i moznosti
zpracovani. Na jednotlivé respondenty piedali dotaznik manazefi nebo vedouci tymii.
Seteni probéhlo v sidle spole¢nosti v Praze a pobo¢ce v Ceskych Budgjovicich,

v obdobi 26. 1. - 31. 1. 2023.

5.2.2 Zhodnoceni vysledkii dotaznikového Setieni

Cilem dotaznikové Setieni bylo zjistit souCasny stav a vnimani tématu vzdélavani
arozvoje zaméstnancl ve spolecnosti B2M.CZ, vysledky Setfeni byly pouzity
k analyzovani situace a rozboru stavu. Na zaklad¢ zjisténych informaci bylo navrzeno
opatieni pro zlepSeni souc¢asného stavu a postupy pro dalsi rozvoj. Vysledky Setieni
jsou rozdéleny na obchodni pozice a ty ostatni. Do ostatnich jsou zafazena tato
oddéleni: oddéleni administrace poptavek a vefejnych zakazek, administrativni

oddélent, IT oddéleni a oddéleni zadkaznické podpory.

Graf 1: Jaké je vaSe pohlavi?

Jakeé je vaSe pohlavi?

61%

Obchod Ostatni

mMuZz mZena

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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V prvni otdzce Setfeni jsme zjiStovali pohlavi respondenti. V obchodnich tymech
odpovidalo vice zen (61 %) nez muzi (39 %). V ostatnich tymech byl pomér

vyrovnangj$i, kdy odpovidal 52 % podil zen a 48 % podil muzt.

Graf 2: Jaky je vas vék?

Jaky je vas veék?

30%
21-30 329,

48%
31-40 | ot
19%
a-s0 [T
4%
>1-60 h 1%

61 a vice B 4%
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

V druhé otidzce jsme se ptali na v€k respondenti. V obou skupinach je nejvic
respondentll ve vékovém rozmezi 31-40 let, v obchodnich tymech maji 43% podil
a v neobchodnich 48%. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou respondenti ve véku 21-
30 let (32% podil v obchodnich tymech a 30% podil v neobchodnich). Dale
odpovédélo 11 % respondentti ve vékové skuping 41-50 let v obchodnich tymech a 19
% v neobchodnich. 11 % podil obchodnik je ve skupin€ 51-60 let a jen 4 % je starSich
61 let. Na neobchodnich pozicich jsou to 4 % ve vekové skupin€ 51- 60 let. Na

neobchodnich pozicich nepracuje nikdo nad 61 let.
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Graf 3: Kolik let pracujete v tomto podniku?

Kolik let pracujete v tomto podniku?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

V této otazce bylo zjisténo, ze jen mensi ¢ast respondentd pracuje ve firmé méné nez
rok. V obchodnich tymech 31% podil respondentti a v ostatnich tymech jen 15% podil.
Velka ¢ast obchodnikli pracuje firmé 1-5 let (46 %). Neobchodnikd pak 33 %.
Pocetnou skupinou jsou také respondenti, kteti pracuji ve firmé 6-10 let (18 %
obchodni pozice a 33 % ostatni). Piekvapive pocetnou skupinou jsou respondenti, kteti
pracuji ve firmé vice nez 10 let na neobchodnich pozicich, a to 19 %. Na obchodnich
pozicich jsou to pouze 4 %. Z odpovédi na tuto otazku mizeme usuzovat, Ze na

obchodnich pozicich je fluktuace zaméstnanct vétsi nez na neobchodnich pozicich.

35




Graf 4: Jaké je vaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

V této otazce nds zajimalo vzdélani respondentd. Zakladni vzd€lani mé v obou
skupinach 4% zastoupeni, stfedoSkolské s vyuénim listem zastupuje 15% podil
respondentll v neobchodnich oddé€lenich a 25% podil v obchodnich tymech.
Stredoskolské vzdélani s maturitou ma 59% zastoupeni u respondentti v neobchodnich
oddélenich a 57% zastoupeni v obchodnich tymech. Vys$si odborné vzdélani ma 7%
v neobchodnich oddélenich a 3% podil v obchodnich tymech. Vysokoskolské vzdélani

ma v neobchodnich oddélenich zastoupeni 15 % a v obchodnich tymech 11 %.

Z tohoto rozlozeni a charakteristiky firmy, mizeme usuzovat, Zze pro vé&stSinu
pracovnich pozic neni vySe vzdélani dilezita a vice zalezi na osobnich predpokladech

jednotlivych zaméstnancti.
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Graf 5: Jaké 2 mozZnosti, byste oznacil/a jako hlavni pro vasi motivaci k lepSim
pracovnim vykonim?

OStami - 3 _

1 Spokojenosti s odvedenou prac 1 Pocit samostatnosti, zajisténi zivotnich potfeb
Moznost kariérniho ristu B Dobry pracovni kolektiv a firemni kultura
B Dobré financni ohodnocent B Zamestnanecké vyhody a benefity

m Dobré spolecenské postaveni na zéklade vasi pozice ve firmé m Maximaln uplatnéni vasich schopnosti a dovednosti

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

U této otazky jsou vidét drobné rozdily v motivaci obchodnich a neobchodnich
oddéleni. Vice respondentti v obchodnich tymech odpovédélo, ze je motivuje dobré
finan¢ni ohodnoceni (22). V neobchodnich odd¢€lenich to je pouze 14 respondentt.
Dulezité jsou pro respondenty také dobry pracovni kolektiv a firemni kultura, kterou
uvedlo 13 respondentii z obchodnich tymd a 17 respondentli zneobchodnich.
Spokojenost s odvedenou praci je motivujici pro 18 respondentli (8 obchodnich
a 10 neobchodnich). Pocit samostatnosti a zajiSténi zivotnich potieb je motivujici
shodn¢ pro 4 respondenty zobou skupin. Zaméstnanecké benefity motivuji
6 neobchodnich respondenti a 4 obchodni. Celkem pro 4 respondenty je motivaci
v praci moznost kariérniho rustu, pfi¢emz tento nazor pievazuje v neobchodnich
oddé¢lenich. Pouze jediny respondent z obchodniho tymu uvedl, Ze je pro n¢j motivaci

maximalni uplatnéni jeho schopnosti a dovednosti.

Muzeme z toho usuzovat, ze respondenti z obchodnich tymu jsou vice zaméfeni na
finan¢ni ohodnoceni, protoze tuto moznost zvolilo 79 % z nich. Pro respondenty
z neobchodnich pozic tuto moznost zvolilo pouze 52 % respondentli. Respondenti
z neobchodnich oddéleni preferuji dobry pracovni kolektiv, firemni kulturu a také

spokojenost s odvedenou praci. Je to dano tim, ze nemaji takovou moznost ovlivnit
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vlastni mzdu jako obchodnici, ktefi ji mohou navySovat svymi vykony a plnénim

danych obchodnich cila.

Graf 6: Posyktuje vam zaméstnavatel zpétnou vazbu hodneotici kvalitu vasi
prace?

Zpétna vazba

43% 419

39%37%

159
7% 11% A

4% 4% 0%
- -

Ano, Ano, Ano, pokud Ne, ale Ne, i kdyz

pravidelné a nepravidelné oni nevadi mito.  bych o to

vjednotné avriznych  sam/sama stal/a.
formé. formach. pozadam.

m Obchod m Ostatni

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

U této otazky zjiStujeme, ze jen mala ¢ast zaméstnancii nedostava zpétnou vazbu, a to
15 % na neobchodnich pozicich a 11 % na obchodnich pozicich, kterym to nevadi
a dal$i 4 %, ktefi zpétnou vazbu nedostavaji, ale méli by o ni zdjem. 82 % obchodnikt
dostava zpétnou vazbu bud’ pravidelng€, nebo nepravidelné a u neobchodnich pozic je
to 78 %. 4 % obchodnikli musi o zpétnou vazbu pozadat, v neobchodnich tymech to je

7 % respondentl.
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Graf 7: Pokud jste na predchozi otazku odpovédél/a ,,ano*, oznacte formu zpétné
vazby, ktera je vyuZiviana ve vasem podniku.

Forma zpétné vazby

L . . . 0
Je realizovano vzajemné hodnoceni 6%
mezi spolupracovniky

0%
Je k dispozici hodnoceni zdkazniky ’
b 3%
0%
3%

Hodnoceni provadi externi firma

Vase vykony hodnoti nejblizsi vedouci
pracovnik

m Ostatni = Obchod

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Nejcasteji je zpétnd vazba preddvana nejbliz§im vedoucim pracovnikem v obou
skupinach respondentti. V obchodnich tymech probiha hodnoceni mezi
spolupracovniky u 15 % respondentti a v 6 % u neprodejnich pozic. 3% zastoupeni
maji odpovédi v prodejnich tymech hodnoceni od zakaznikli a hodnoceni externi
firmou. Tato hodnoceni se ve firmé nepouzivaji a jde tedy o nespravné pochopeni

otazky ze strany respondentd.
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Graf 8: Oznacte, které z uvedenych skupin zaméstnaneckych benefitii jsou vim
pravidelné poskytovany.

Poskytované benefity
zdravotni benefity o %

dichodové benefity W %

benefity poskytované na pracovisti ”68%
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benefity smétujici k vybaveni zaméstnance “ 200,
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zadné benefity v naSem podniku.. - 1&/? &

m Obchod m Ostatni

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

V této otazce bylo cilem zjistit, které benefity zaméstnanci maji k dispozici a jsou jako
benefity vnimany. Nejcastéji respondenti zminuji benefity poskytované pfimo na
pracovisti (68 % obchodni tymy a 52 % neobchodni). 32 % obchodnik a 30 %
neobchodniki uvedlo, ze dostavaji benefit zaméfeny na vyuziti pracovniho volna. 26
% respondentli z neobchodnich tymt uvedlo, ze benefitem jsou rizné financni odmény
a moznost ovlivnit tak svoji mzdu. Tento nazor uvedlo také 18 % obchodniki.
Benefity, které sméfuji k vybaveni zaméstnance, uvedlo 22 % respondentli mimo
obchodni tymy a 7 % v obchodnich tymech. 14 % obchodnikii a 11 % neobchodnikt
uvedlo, ze zadné benefity nema. Miizeme si to vylozit tak, Ze benefity, které jsou vS§em
poskytovany, nevnimaji jako benefity. 4% zastoupeni maji také zdravotni, dichodové

a benefity podporujici vzdélavani.
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Graf 9: Oznacdte, které z uvedenych skupin zaméstnaneckych benefiti povazujete
za nejcennéjsi.

Nejcennéjsi benefity
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

V této otdzce jsme zjistovali, které benefity vnimaji zaméstnanci jako nejcenné;si.
V nékterych moznostech se obchodni tymy témét shoduji s témi neprodejnimi.
Napiiklad platové a finan¢ni benefity vnimaji obé skupiny skoro stejn€, obchod tuto
moznost uvedl v 50 % a neobchodni tymy v 56 %. Tretin¢ respondendentli z obou
skupiny vyhovuji benefity poskytované na pracovisti. Shodné jsou pro 39 %
respondentl z obchodnich tyml vnimany jako nejcenngjs$i zdravotni a diichodové
benefity. V neprodejnich tymech tento benefit uvedlo 30 % (zdravotni benefity) a 22
% (dichodové benefity). Rozdily ve vnimani benefiti mezi obchodnimi
a neobchodnimi tymy se projevily u zbyvajicich benefitl. Z obchodnich tymu je
uvedlo jen 18 % v piipad€ benefitu zaméfeného na vyuziti pracovniho volna. 29%
podil maji benefity smétujici ke vzdélavani a 25% podil benefity sméiujici k vybaveni
zamé&stnance. V neobchodnich tymech benefity zaméfené na vyuziti pracovniho volna
37 % respondéntlh a 41 % uvedlo benefity sméfujici k vybaveni zaméstnance.

Vzdélavani jako benefit je nejcennéjsi pro 52 % respondentli z neobchodnich tymii.
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Graf 10: Jak byste ohodnotil/a vySi svych odmén (mzdy a zaméstnaneckych
benefiti) vzhledem k narocnosti prace?

Hodnoceni vySe odmén

44%

37% 3%

18%
14%

maximalné dostacujici dobra nedostacujici
dostacujici

m Obchod m Ostatni

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Z této otazky mlizeme usoudit, Ze jen velmi malé procento respondenti je nespokojeno
s vy$i svych odmén, a to 11 % v neobchodnich tymech a 14 % mezi obchodniky.
Nejcasteji byla uvedena odpovéd, ze povazuji své odmény za dobré. Tuto moznost
zvolilo 39 % obchodnikil a 44 % z ostatnich tymu. Jako dostacujici povazuje své
odmény 29 % obchodnikti a 37 % respondentd z ostatnich tymd. Pouze 18 %
obchodnikti a 7 % neobchodnikli povazuje svou mzdu za maximalné dostacujici. Tuto
otizku mohla ovlivnit soutasnid mira inflace 17,5 % (bfezen 2023, dle CNB)

a vSeobecné zdrazovani, které se vSak jen minimalné promitad do soucasnych odmeén.
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Tabulka 4: Je néjaky dalSi benefit, ktery byste ocenil/a jako soucast vaSich
odmén?

Benefit Obchod Ostatni  Celkovy soucet

5 tydnti dovolené 9 10 19
Ne 10 5 15
Flexipass 1 7 8
Sick days 2 5 7
Prémie 3 1 4
Penzijni spofeni 1 3 4
Rehabilitace 1 2 3
Duichodové spoteni 2 1 3
Stravenky 3 3
Vzdélavaci kurzy 2 2
Home office 2 2
Jidelna 2 2
Masaze 2 2
Napaditéjsi firemni akce 1 1 2
Ptispévek na rehabilitaci 1 1
Lepsi vybaveni 1 1
Firemni psycholog 1 1
Snidané 1 1
Soutéze 1 1
Celkovy soucet 36 45 81 .

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Dopliiuci otdzka pro respondenty, aby mohli navrhnout benefity, které jim v podniku
chybi. Nejcastéji uvadeli 5 tydntt dovolené, v soucasnosti maji k dispozici pouze
4 tydny. Casti respondenti chybi flexipassy, a to hlavné v neobchodnich tymech.

Ostatni navrhy a jejich ¢etnost uvadim v Tabulce 4.
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Graf 11: Je podle vaseho niazoru moZnost vzdélavani a rozvoje v podniku
prinosna a zajimava?

Je podle vaseho ndzoru moznost vzdélavani a rozvoje v
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18° 8%t
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ne

H Obchod m Ostatni

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

V této otazce respondenti hodnotili, jestli jsou pro né moznosti vzdélavani a rozvoje
v podniku ptinosné. Odpoveéd’ urcit€ ano vybralo 41 % neobchodnikli a jen 18 %
obchodniktl. Spise ano zvolilo 39 % obchodnikl a 22 % respondentii z neobchodnich
tymu. Pokud bychom tyto odpovédi spojili, vychdzi ndm z toho, Ze v obou skupinach
je nadpolovi¢ni vétSina respondentl, ktefi souhlasi, ze jsou moznosti vzdélavani
arozvoje v podniku pfinosné. S nimi nesouhlasi 32 % obchodnikl (18 % spiSe ne
a 14 % rozhodné ne. V neobchodnich tymech je situace podobna, kdy si celkem 29 %
(22 % spise ne a 7 % rozhodné€ ne) mysli, Ze tyto moznosti v podniku nejsou ptinosné.

11 % obchodnikl a 7 % neobchodnikd odpovédélo nevim.
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Graf 12: Poskytuje vam zaméstnavatel moZnosti dal§iho odborného vzdélavani
ve vasi specializaci?

Moznosti dalsiho odborného vydélavani ve vasi
specializaci

; 29%
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

V této otazce zjiStujeme, jestli maji zaméstnanci moznost se rozvijet ve své
specializaci. Jen mala cast respondentli odpovédéla kladné. Povinné vzdélavaci
aktivity neuvedl zddny respondent. Povinné i dobrovolné aktivity uvedlo 7 %
obchodnik a 4 % z ostatnich tymt. Jen dobrovolné aktivity uvedlo 7 % obchodnikt
a 15 % z ostatnich tymiti. 48 % respondentli z neobchodnich tymt a 29 % z obchodnich
tyml uvedlo, Ze vyuzivaji moznosti vlastniho rozvoje. 29 % obchodnikit a 22 %
respondentl z ostatnich tymi nevyuziva zadné moznosti rozvoje. 29 % obchodnikt

a 11 % z neobchodnich tymt uvedlo, Ze nevédi.
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Graf 13: Je vam poskytovana moZnost rozvoje v jinych oblastech?

Moznosti rozvoje v jinych oblastech
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Moznost rozvoje v jinych oblastech je podle respondentli jesté méné podporovana.
Pouze povinné vzdélavaci aktivity neuvedl zadny respondent. Povinné i dobrovolné
aktivity uvedlo shodné 4 % obchodnik a 4 % z ostatnich tymu. Jen dobrovolné
aktivity uvedlo 4 % obchodnikii a 11 % z ostatnich tymt. 37 % respondentl
z neobchodnich tymt a 32 % z obchodnich tymt uvedlo, Ze vyuzivaji moznosti
vlastniho rozvoje. 29 % obchodnikl a 26 % respondentl z ostatnich tymil nevyuziva
zadné moznosti rozvoje. 32 % obchodnikl a 22 % z neobchodnich tymt uvedlo, ze

neveédi.
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Graf 14: Jaka oblast vzdélavani by vas nejvice zajimala?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

V této otdzce méli respondenti moznost vybrat maximalné 3 oblasti, které by pro né

byly zajimavé. Obé skupiny maji dle odpovédi shodny zajem pouze v pripade

komunikacnich dovednosti - 36 % obchodni tymy a 37 % ostatni tymy. Pro

obchodniky je zajimava oblast psychologie, kterou uvedlo 54 % respondentl

a v neobchodnich tymech to bylo 30 %. Toto miize byt dano vétsi psychickou zat

vr

€71

na obchodniky v dosazeni jejich prodejnich cili. V neobchodnich tymech je vétsi

zajem o jazykové kurzy (63 %), nez mezi obchodniky (29 %). V neobchodnich tymech

je vetsi zajem o rozsiteni (56 %) a prohloubeni (37 %) kvalifikace, nez v obchodnich

tymech, kde z4jem o prohloubeni je u 11 % respondenti a rozsifovat svou kvalifikaci

by mélo zdjem 29 % respondentti. 7 % obchodniki si nezvolilo ani jednu z moznosti.
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Graf 15: Oznacéte maximalné 3 nejcastéji realizované metody vzdélavani ve

vasem podniku.

Realizované metody vzdélavani
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- l 0%
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Mezi nejcastéji realizované metody patii konzultace (32 % obchod, 50 % ostatni),

pracovni porady (36 % obchod, 43 % ostatni), kou¢ink (36 % obchod, 32 % ostatni)

a instruktaz pti vykonu prace (18 % obchod, 36 % ostatni). Dalsi realizované metody

jsou mentoring (14 % obchod, 14 % ostatni), seminafe na pracovisti (7 % obchod,

25 % ostatni), ptednasky (11 % obchod, 25 % ostatni), asistovani (7 % obchod, 11 %

ostatni) a rotace prace pouze v neobchodnich tymech (7 %). Online vzdélavani neni

realizovano vubec.
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Graf 16: Ktera z metod je dle vaseho nazoru nejefektivnéjsi?

Nejefektivné&jsi metoda

vykonu prace porady vzdélavani
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instruktaz pfi konzultace koucink me ntoring pracovni online prednasky

Zadné asistovani seminafe na
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Zdroj: vlastni zpracovani 2023

V této otdzce respondenti vybirali, kterd z metod je podle jejich nazoru nejefektivné;si.

Nejcasteji respondenti uvedli instruktdz pii vykonu prace (11 % obchod, 30 % ostatni),

konzultace (18 % obchod, 22 % ostatni) a koucink (25 % obchod, 11 % ostatni).

Mentoring uvedlo 7 % obchodnikti a 19 % neobchodnikl. Pracovni porady, které

v minulé otazce byly hodné uvadény jako realizovana metoda, jenejefektivnéjsi pouze

podle 7 % procent obchodnikd a 11 % respondentll z ostatnich oddéleni. Online

vzdélavani uvedlo 14 % obchodniki, coz je zajimavy fakt s ohledem, Ze ve firmé

zadné online vzdelavani neprobihd. Prednéasky uvadi 7 % obchodnikii a 4 % ostatnich,

asistovani 4 % obchodnikii a seminafe na pracovisti 4 % z ostatnich tymt. 7 %

neuvedlo Zadnou metodu.
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Graf 17: Zhodnotil/a byste celkové prostredi ve vasem podniku jako ,,podnétné k
dalSimu vzdélavani a rozvoji“?

Podnétné k dalsSimu rozvoji?
41%
33%
259 25% 25%
18%
11%
7% 7% 7%
urcité ano spiSe ano spiSene  rozhodné ne nevim
® Obchod m Ostatni

Zdroj: vlastni Setfeni, 2023

V posledni otazce dotazniku nas zajimalo, jak respondenti celkové hodnoti prostredi
ve firm¢ jako podnétné k dalSimu vzdelavani a rozvoji. 18 % obchodnikd a 11 %
z ostatnich tyml uvedlo urcit€¢ ano. SpiSe ano uvedlo 25 % obchodnikii a 41 %
respondentl z neobchodnich tymu. 25 % obchodnik si mysli, ze prostfedi spiSe neni
podnétné k dalsimu vzdélavani a dal§ich 25 % si mysli, Zze rozhodné neni.
V obchodnich tymech to 33 % pro moznost spiSe ne a 7 % pro rozhodné. V obou

skupinach 7 % respondentt uvedlo, ze nevédi.

5.2.3 Realizace individualnich rozhovoru

Individualni rozhovory probéhly s vedoucimi obchodnich tymu, které ve vysledcich
budu oznafovat pismeny A, B, C. Za neobchodni tymy byl rozhovor udé¢lan
s manazerem servisnich tymu, ktery ma na starosti zakaznickou podporu, oddéleni
zpracovani poptavek, oddéleni vetejnych zakazek a oddéleni akvizice telefonickych
poptavek. Ve vysledcich oznacen jako respondent D. Rozhovor s respondentkou C
probéhl on-line pomoci aplikace MS Teams z divodu jejiho ptisobeni ve firmé jako
manazerky pobocky v Ceskych Bud&jovicich. Ostatni rozhovory se uskuteénily

osobn¢ v sidle spolec¢nosti v Praze.
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5.2.4 Zhodnoceni vysledki individualnich rozhovori

Individualni rozhovory mi pomohly pochopit soucasny stav a postoj ke vzdelani

a rozvoji zaméstnancl z pohledu stfedniho managementu firmy. Podafilo se ziskat

informace o ptedchozich zkuSenostech jak s internim, tak i externim vzdélavanim.

Tyto vystupy byly zohlednény ve vlastnich doporucenich pro zlepSeni soucasného

stavu a navrhti zmén pro dalsi rozvoj.

1. Kolik let pracujete v této organizaci na pozici manaZera/teamleadera?

A.
B.
C.
D.

13 let
7 let
9 let
3 roky

2. Co je podle vaSeho niazoru nejvétS§i motivaci pro zaméstnance, aby

odvadéli lepsi vykon?

A.

O

Penize, moznost ovlivnit si pfijem, prostiedi, firemni ptatelska kultura,
kolektiv, osobni pfistup, socidlni sttedy (pomoc se soukromymi starostmi),
jistota prace.

Penize, pevna pracovni doba, volné vikendy, zadnd prace dom.

Zajisteéni zivotnich potieb, penize, kolektiv a firemni kultura.

Penize, volné vikendy, pevna pracovni doba, moznost prace z domova,

loajalita firmé, motivacni systém.

3. Davate zaméstnanciim ve vasi firmé néjakym zpisobem zpétnou vazbu,

ve které hodnotite jejich praci? JestliZe ano, jakym zpiisobem a jak ¢asto?

A.

Pravideln¢ hromadna porada kazdé réno, vSeobecnd, pousténi hovortd,
individualni zpétna vazba.

Denni porady, ad hoc zpétnd vazba osobné, nebo pies Slack, mési¢ni
odmeénovani.

Pravidelné porady, ad hoc situace.

Individualni v ptipad¢ potieby negativni zpétné vazby, hromadné pozitivni

zpétnou vazbu pfi skvélych vykonech.

4. Které benefity vasim zaméstnancim nabizite? Ktery/které z nich jsou

podle vaseho nazoru pro né nejzadanéjsi?
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Mzda (pravidelnd s moznosti ovlivnit jeji vysi), stravenky, podpora
soutézemi (drogerie, vitaminy, holici strojky, make up, vonavky, takové ty
veéci, které si sami nechtéji koupit, aby zbytecné neutraceli), déti na
pracovisti, darky k narozenindm a vyrocni (neni od firmy, osobni
iniciativa).

Mzda (pravidelnd s moznosti ovlivnit jeji vySi), multisport Kkarta,
obcerstveni na pracovisti, kdva zdarma.

Mzda (pravidelnd s moznosti ovlivnit jeji vysi), jubilea.

Mzda (pravidelna s moznosti ¢aste¢né ovlivnit jeji vysi), moznost obcasné

prace z domova.

Domnivate se, Ze zaméstnanci ve vasi firmé jsou adekvatné ohodnoceni?

Miyslite, Ze i nabidka benefitii je dostate¢na? Pokud ne, jaky benefit ve vasi

firmé chybi, jaky byste chtéli také nabizet?

A.

D.

Benefity dostate¢né, zakladni fix je nedostatecny, ale s bonusy dostatecné,
u administrativnich pozic, které nemaji moznost ovlivnit mzdu, je to
nedostate¢né. Chybi benefity: sick days, ptispévky pro déti na tabory apod.
Mzdy jsou adekvatni s moznosti jejich ovlivnéni. Mohli by byt plné
hrazené stravenky, benefit karta.

Bonusovy systém je dobry. Benefity jsou dostacujici, pro sebe bych ocenila
vice ¢asu na manazerskou ¢innost, vlastni kancelar.

Lidem chybi flexipassy, sick days, vice dni prace z domova.

Domnivite se, Ze nabidka vzdélavani a rozvoje ve vasi firmé je dostatecna

a pro zaméstnance prinosna? MiZete to rozvést?

A.

B.
C.
D.

Ne, uplné chybi, rozvoj jen v ramci obchodnich dovednosti.

Ne, rozvoj jen od nadfizenych a kolegt, ktery je zaméteny pouze na vykon.
Je pfinosna jen v uzkém zaméfeni, a to na prodej poptavkovych sluzeb.
Ne, zaméstanci se mohou rozvijet jen ve svém zaméteni od nadfizeného,

nebo zkusengjsich koleg.

Poskytujete zaméstnanciim pravidelné mozZnost rozvoje v ramci jejich

specializace. UmoZitujte jim rozvijet se v jinych oblastech? Pokud ano —

ve kterych?
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10.

Ano, postupné se uci, ptres zakladni informace o firm¢ a dopliiujeme
znalosti projekt po projektu a sluzbu po sluzbg. V jinych oblastech nemaji

moznost se rozvijet.

. Rozvoj pouze obchodnich dovednosti, zamétenych na sluzby.
C.
D.

Rozvoj jen od nadfizenych.

Nepravideln¢ a v omezené mife. V jinych oblastech téméi vibec.

Ktera problematika v ramci moZného vzdélavani je podle vaseho nazoru

pro zaméstnance nejzajimavéjsi a proc¢?

A.

D.

Ovladani pocitace, jazykové kurzy, pro naborafe - jak délat ndbory, vice
obchodnich dovednosti, na nékteré kurzy by stacil pfispévek.

Obchodni dovednosti, stress management, typologie lidi.

Obchodni korespondence, jak psat maily, texty, copywriting, komunikaéni
dovednosti.

Psani v§emi deseti, komunika¢ni dovednosti, jazykové kurzy.

Jaké metody vzdélavani ve vaSi organizaci nejéastéji vyuzivate? Jsou

nékteré, které byste radi vyuZzivali a dosud tak necinite? Z jakého diivodu?

A.

C.
D.

Vlastni zkuSenosti predané v ramci skoleni, doskolovani pfi vykonu préce,
rada bych vice vyuzivala e-learning — moznost si samostatné prochazet
materialy s popisem sluzeb apod.

Instruktaz pii préci, zpétné vazby s naslechem, porady, vizudlni zpétna
vazba (lepitka na monitor).

Instruktaz, konzultace, mentoring, porady, asistovani.

Koucink zpétna vazba, konzultace, mentoring. Vice bych vyuzil e-learning.

Domnivaite se, Ze ,,firemni kultura® napomaha zaméstnancim v touze po

vzdélavani a dal§im rozvoji? MuZete to rozvést?

A.

O

Nepomaha, firma musi mit sama z4jem, aby se zaméstnanci rozvijeli a §li
s dobou. U nas to funguje takto: bud’ se ¢loveék chytne, nebo se nechytne.
Chybi moznost chodit na kurzy podle vlastniho vybéru.

Ti, kteti maji zajem, vyuzivaji samovzdélavani. Firma moc nepodporuje.
Ne, je pfizpisobeno pracovnim vyzvam a ciliim.

Ano, v ramci feSeni jednotlivych situaci klientd.
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5.3 Komparace vysledki (celkové zhodnoceni)

Pii srovnédni vysledkd individualnich rozhovor a dotaznikového Setfeni se zda, ze
existuje rozdil v nazorech na to, zda firemni kultura podporuje zaméstnanctim jejich
dal$i vzdélavani a rozvoj. U vedoucich pracovniki pievlddd nézor, Ze neni pro
zameéstnance piinosna a pokud ma néjaky piinos, tak je zaméfena na prohloubeni
dovednosti, které¢ vedou k lepSimu plnéni pracovnich cilt. I to by mohl byt divod
vysledku dotaznikového Setfeni v otdzce motivace, které ndm ukézalo, ze pro vétSinu
zamé&stnanct je dilezité dobré finan¢ni hodnoceni. V dulezitosti se shoduji i vedouci
pracovnici, ktefi navic uvadéji, ze v obchodnich tymech mohou zaméstnanci vysi
svého vydélku ovlivnit svym vykonem. V neobchodnich tymech je tato motivace
mensi, jelikoz maji mensi moznost vykonem ovlivnit svou odménu. Vysi odmén
nejcasteji hodnotili respondenti jako dobrou (39 % obchod, 44 % ostatni) a dostacujici
(29 % obchod a 37 % ostatni) a vedouci pracovnici je vnimaji jako dostacuji, kdy na
obchodnich pozicich maji moznost si vysi odmén ovlivnit vlastnimi vysledky. To by
mohl byt divod, pro¢ 18 % respondentti uvedlo své odmény jako maximalné

dostacujici. V neobchodnich tymech to bylo pouze 7 %.

Odmény a moznost jejich ovlivnéni vnimaji jako benefit hlavné vedouci pracovnici,
fadovi zamé&stnanci povazuji za benefity spiSe vyhody poskytované na pracovisti
(obcerstveni, kdva, hudba, prostfedi apod.), které uvedlo 68 % obchodnikd a 52 %
respondentl z neobchodnich tymi. Pokud jsme se ale respondtt zeptali, které bonusy
vnimaji jako nejcennéjsi, tak platové a financni benefity byly uvadény nejcastéji (pres
50 %) spolecné s benefity sméfujicimi ke vzdélavani. Mezi ostatnimi benefity
nejcastéji respondenti uvadéli 5 tydnu dovolené, které by mohly byt nahrazeny 1 tzv.

sick days. Sick days uvedli také respondenti rozhovort A a D.

I votazce nabidky vzdélavani v podniku se nazory vedoucich pracovniki
a zamé&stnanci 1i§i. Mize to byt riznou interpretaci, co by mé¢la nabidka vzdélavani
obsahovat. Z individudlnich dotaznik vyplyva, Ze vzd€lavani a rozvoj je skrze
seniorni zaméstnance a vedouci pracovniky. Tento rozvoj je zaméfeny pouze na
témata, které se tykaji bezprostiednich tikolt plynoucich z pracovni naplné. Navzdory
tomu uvedlo 57 % obchodnik a 63 % respondentii z ostatnich tymt, Ze nabidka

moznosti vzdélavani a rozvoje, je urCité nebo spise piinosnd. Vypovida o tom také
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shoda o poskytovani zpétné vazby, kterou v néjaké formé dostava pies 80 %
zameéstnancu a ti zbyvajici ji ke své praci nepotiebuji. Zaméstnanci rovnéz uvadéji, ze
moznosti dals§iho odborného vzdélavani k prohloubeni vlastni specializace a nebo
roz§iteni specializace v dal§ich oborech je velmi nizkd. Dle vysledkli Setfeni
a odpovédi od vedoucich pracovnikii by byl vétsi zdjem o rozSifeni stavajici
kvalifikace ze strany zaméstnanct, nez o jeho prohloubeni. Dale by pro zaméstnance
byla zajimava témata: rozsifeni komunikac¢nich dovednosti, oblast psychologie
(zvladani naro¢nych situaci) a jazykové vzdélavani. Tato témata se dle odpovedi
setkala s kladnym pfijetim 1 ze strany vedoucich pracovnikl. Respondentka A navic
uvedla, ze svym zaméstnancim poskytuje tzv. socidlni stiedy, kdy za ni mohou chodit

a fesit i mimopracovni situace, se kterymi se jim snazi pomoci.

V organizaci se ke vzdélavani a rozvoji nejCastéji vyuzivaji pracovni porady,
konzultace, koucink a instruktdz pii praci. Tyto metody uvadéji vSechny skupiny
respondentl. Posledni tfi jmenované metody jsou vnimdny respondenty
dotaznikového Setfeni jako nejvice efektivni. Pracovni porady, které se délaji
pravidelné v obchodnich tymech, vnima jako nejefektivnéj$i metodu pouze 7 %
respondentl. Zde by mohl byt prostor pro zlepseni, ¢i efektivnéjsi vyuziti ¢asu. Bylo
by vSak potieba dalSiho Setfeni, aby se ovéfilo, jak efektivni porady jsou a jaky maji

ptinos pro obchodniky a jejich vysledky.
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6 Vlastni doporuceni

Na zéklad¢ vysledkti rozhovorii a dotaznikového Setfeni bych doporucil zlepsit ve
firmé podporu vzdelavani a rozvoje pro zamésnance. Toho by mohlo byt dosazeno
prostfednictvim riznych iniciativ. Naptiklad vytvofenim planu vzdélavani a podporou
vzdélavacich programi a kurzl na zlepseni komunikacnich a prodejnich dovednosti,
jazykové kurzy, pocitacové kurzy nebo vytvoteni interniho systému sileni znalosti
a osobniho know-how v komunikaci se zékazniky, prodeji a vedeni lidi. Ur¢ité by tyto
aktivity mély byt v souladu s cili firmy a podporovany vedenim spolecnosti, aby
zameéstnanci védeli, Zze jsou pro firmu duleziti a s jejich rozvojem se bude firma

posouvat v rozvoji jako celku.

6.1 Strategie vzdélavani

Pokud by firma chtéla zlep$it moznosti vzdélavani a rozvoje svych zaméstnancti, bude
potieba se zamyslet nad n¢kolika kli¢ovymi faktory. V prvé fad€ pijde o vytvorfeni

vzdélavaciho cyklu (str. 27), tedy:

- Identifikace potieb zaméstnanci, ke zjisténi mize firma vyuzit dotaznikova
Setfeni, individudlni rozhovory, skupinové rozhovory. Cilem by bylo zjistit,
jaké jsou potieby a ocekdvani zaméstnanct a jak se shoduji s oCekavanim
firmy.

- Plan vzdélavani, aktivity by mély planovany tak, aby co nejmén¢ zasahovaly
do dilezitych pracovnich projektti nebo Cinnosti, aby se vyznamné¢ nesnizila
produkce. Zohlednit musime i pracovni zatéz zaméstnanci.

- Realizace vzdélavacich akci, zde je na zvazeni managementu firmy, jestli na
vzdélavani vyuzit vlastni zdroje, nebo najmout odborniky, kteti pomohou
s vybérem témat, tvobnou kurzi a mohou poskytnou odborné rady
a doporuceni.

- Hodnoceni efektivity, cilem kazdé firmy je generovani zisku, aby vzdélavani
a rozvoj pomadhaly s timto cilem, je dualezité pravideln¢ vzdélavaci aktivity

vyhodnocovat a na zaklad¢ vysledkt upravovat jednotlivé ¢asti tohoto cyklu.
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6.2 Znalostni baze

Firemni znalostni baze je systém, ktery organizuje a uchovava informace a znalosti
souvisejici s ¢innosti, organizaci a produkty firmy. Spravné¢ udrzovana databaze
zlepsuje efektivitu prace a usnadiuje sdileni informaci. Cast této databaze, naptiklad
popis produktii, mize byt i vefejna pro klienty firmy. Ve znalostni bazi mizeme ptidat

rizné druhy informaci, naptiklad:

- popisy produkti a sluzeb,

- navody a postupy,

- pravidla a politiku spole¢nosti,

- kontaktni informace na zaméstnance a vedouci pracovniky,
- Skolici a tréninkové materialy,

- analyzy trhu a konkurence.

Vyhody znalostni baze:

zlepSuje se efektivita prace,

- minimalizuji se chyby v postupech a pfedavanych informacich,
- zvySuje se transparentnost informaci a sdileni informaci,

- ulehcuje se vstup novych zaméstnanc,

- snizuji se naklady na Skoleni a trénink.
Nevyhody znalostni baze:

- Casova naro¢nost na udrzeni aktualnosti,

- vicenaklady na spravu a vyvoj.

Prvnim krokem pii vytvafeni znalostni baze by mohlo byt vytvoieni Skolicich
a produktovych materidlti k jednotlivym projektim a sluzbam, které jsou nabizeny
klientm a jsou hlavnim obchodnim artiklem. Jejich absenci zminila respondentka A
a respondent D pfii skupinovych rozhovorech. Materidly by pomohly zaméstnanciim
pii uvodnich Skoleni a v prvnich tydnech. Lépe by také probihalo spousténi novych
projektt a lepsi informovanost vSech pracovniki. Produktové karty budou vhodné pro
stavajici zaméstnance, aby s jejich pomoci mohli fesit nestandardni situace a dotazy

od klientu.
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Znalostni baze muze byt pojata nejen jako soubor textovych materiald, ale také ve
form¢ videi, kde se ptedstavi vedouci jednotlivych oddé€leni, majitel firmy pfedstavi

dlouhodobou strategii spolecnosti apod.

6.3 Odménovani

Pokud by firma chtéla zvysit loajalitu a spokojenost zaméstnanct, mohla by se zaméftit
na mzdy a motivacni systém. Z vysledku Setfeni i rozhovort vime, ze v tuto chvili je
odmeénovani dostateéné, ale do budoucna by to pfi zachovani stejné urovné¢ mohlo
pfinést konkuren¢ni nevyhodu na trhu prace a pro potenciondlni uchazece by se firma

stala méné zajimava.

6.4 Benefity

V ptipad¢ benefith muize firma sdhnout po zavedeni dalstho volna navic.
Z legislativniho hlediska bych doporucil vice tzv. sick days, nebo 5 dni volna navic,
nez pridat klasickou dovolenou. Dovolend je narokova slozka mzdy, kterda se pii
nevycerpani musi prevést do dalSiho roku, nebo v ptipadé¢ ukonceni pracovniho
poméru musi byt proplacena. Kdezto sick days, nebo dny volna navic jsou
nenarokovou slozkou a mohou zaméstnanci propadnout a v piipadé ukonceni
pracovniho poméru se neproplaceji. Dalsim benefitem, ktery je v poslednich letech
hodné nabizen je hybridni model prace. Spoc¢iva v tom, ze ¢ast pracovni doby je
zameéstnanec v kancelafi a ¢ast pracuje vzdalené z domova. V soucasné chvili je tento
systém umoznén v ptipadech nemoci nebo jinych neodkladnych zalezitosti a je vzdy
na zvazeni vedouciho pracovnika. Zaméstnanciim by systém s jasn¢ danymi pravidly
umoznoval si svilj ¢as Iépe planovat a vice se priblizit svému idedlnimu work life

balance.

6.5 Poradce pro zaméstnance

Respondentka A poskytuje svému tymu podporu i v mimopracovnich situacich.
Organizuje socidlni stiedy, kdy ma pro svlij tym vyhrazeny cas a lidé za ni mohou
chodit a fesit s ni Zivotni situace. Vysledkem téchto sezeni nemusi byt vzdy pomoc,
ale je pfinosné, Ze ma jeji tym za kym zajit a mluvit o svych potizich. Toto by mohlo

byt aplikovéano i do ostatnich tymu, kde vedouci tuto ¢innost nedélaji. Tento benefit
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by mohl mit n€kolik podob. Samostatna pozice lektora/kouce, ktery by mél na starosti
také Skolici materialy, produktové karty a zastiesil by cely systém vzdélavani, ktery je
momentalné plné¢ v kompetenci vedoucich pracovniki, ktefi nemuseji byt novackim
vzdy plné€ k dispozici v prvnich dnech po nastupu do firmy, jelikoZ se musi vénovat
také bézné agend¢ spojené s jejich pozici a pracovni naplni. Druhou variantou je ptidat
tuto odpovédnost vedoucim pracovnikiim. Zde je ovSem riziko nepfijeti, at’ ze strany
vedoucich pracovnikil, nebo jejich podtizenych. Vedouci pracovnik nemusi mit pro
tuto ¢innost potiebné kompetence a pro cleny tymu muze byt obtizné se svérit nékomu,

s kym jsou v dennim kontaktu.

Jednou z moznosti je vyuzit externi spolecnost, kterd poskytuji sluzby asistence pro
zamésnance. Firma mlze pro svoje zaméstnance predplatit balicek sluzeb, které
obsahuji konzultace se specialisty pro dany obor. Napft. pravni, psycholog, finan¢ni
specialista, socialni pracovnik a dal$i. Tato sluzba je pak pro zaméstnance zcela

zdarma a mohou specialistu kontaktovat anonymné telefonicky nebo e-mailem.
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ZAVER

Bakalafska prace na téma Firemni strategie rozvoje zaméstnanci se zabyvala touto
problematikou v modernim podniku B2M.CZ. V teoretické ¢asti jsem se soustiedil na
odborny zéklad, ktery slouzil jako podklad pro praktickou cast. Teoretickd cast je
rozdé€lena na 3 hlavni ¢asti. V prvni jsou predstaveny lidské zdroje a lidsky kapital, ve
druhé casti popséano fizeni lidskych zdroji pomoci modelu shody a Harvardského
modelu. Jsou zde charakterizovany hlavni ¢innosti, které zajistuje oddéleni lidskych
zdroji. Je rovnéz definovéna firemni kultura. Samostatnd kapitole je v souladu
s tématem prace vénovana popisu vlastniho vzdélavani a rozvoje od zékladnich oblasti

az samotnou realizaci.

V praktické Casti prace je nejprve predstavena spolecnost B2M.CZ. Je zde popséna
aktudlni situace tykajici se rozvoje zaméstnanct jak ji vnimaji jeji zaméstnanci.
K zjisténi téchto informaci byla pouzita metoda dotaznikového Setfeni pro fadové
zam&stnance. Tato metoda byla doplnéna metodou individualnich rozhovort

s liniovymi vedoucimi.

Z Setfeni vyplynula zjistény jak negativa, tak i pozitiva fungovani spole¢nosti B2M.CZ
v oblasti rozvoje zaméstnanci. Respondenti se shodovali, Zze je dobfe nastavena
firemni kultura. Na druhé stran¢ konstatovali, ze prostiedi je nemotivujici k dalSimu
odbornému vzdelavani a zaroven neni ani dostate¢nd podpora k prohlubovéni

soucasnych znalosti zaméstnanci.

Na zakladné téchto poznatkli jsem navrhnul pro firmu doporuceni, kterd by mohla byt
aplikovéna do praxe a tim vice podpofila své zaméstnance v oblasti vzdélavani
a rozvoje. Doporucil jsem tyto kroky: sestavit strategii vzdélavani, vytvoteni znalostni
baze, pohlidat atriktivitu odménovani zaméstnanct, pfidani dni volna navic a také
poradce pro zamésntnce. S témito doporucenimi jsem seznamil feditele spolecnosti
a provedl jej vyhodnocenim Setfeni, pro lepsi pochopeni, mych zavéra a doporuceni.
Pan teditel ma doporuceni vnimal jako zajimavy podnét pro zlepseni a v budoucnu
mnou navrzené kroky zahrne do celkové firemni strategie. Jsou u néj vSak pochybnosti
o horizontu néavratnosti investice do rozvoje vzdélavani zaméstnanct. Nejvice pana
feditele zaujala ¢ast znalostni baze ve formé videa, kterd by mohla byt doplitkem

aktualniho Skoliciho procesu. Pomohla by novym pracovnikim 1épe si uvédomit
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fungovani a provazanost jednotlivych oddéleni. Pfedbézné jsme se také dohodli, ze
bychom mohli vyzkouSet institucionalizovat formu podpory a poradenstvi pro

zameéstnance, kterd v soucasnosti probiha spise neoficialni cestou.
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Priloha 1: Vzor dotazniku

Anonymni dotaznik

Vazeni respondenti,

jmenuji se Michal Boudnik a studuji program Kariérové poradenstvi a vzdélavani na
Institutu vzdélavani a poradenstvi Ceské zemédélské univerzity v Praze. Rad bych vas
pozadal o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery bude slouzit pouze pro potieby mé
bakalarské prace s ndzvem Firemni strategie rozvoje zaméstnanci. Cilem préce je
na zaklad¢ analyzy soucasného stavu navrhnout opatieni, 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?

[l Zena

1 muz
2. Jaky je vas vék?

1 méné nez 20 let
1 21-30 let
1 31-40 let
1 41-50 let
1 51-60 let
1 61 avice
3. Kolik let pracujete v tomto podniku?
1 méné nez rok
1 1-5let
1 6-10 let
[ vice nez 10 let
4. Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
1 zékladni
sttedoskolské s vyucnim listem

]
1 stfedoSkolské s maturitou
]

vys$si odborné



1 vysokoskolské

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

pocit spokojenosti s odvedenou praci

pocit samostatnosti, zajiSténi Zivotnich potieb

moznost kariérniho rastu

dobry pracovni kolektiv a firemni kultura

dobr¢ finan¢ni ohodnoceni

zaméstnanecké vyhody a benefity

dobré spolecenské postaveni na zékladé vasi pozice ve firme

maximalni uplatnéni vasich schopnosti a dovednosti

I e A e e A

vlastni navrh, uved’te Jaky ......oooiinii
6. Poskytuje vim zaméstnavatel zpétnou vazbu hodnotici kvalitu vasi prace?
1 ano, pravidelné a v jednotné formé, uved’tejaké ....................coil
1 ano, nepravidelné a v riznych forméch, uved’te jakych
1 ano, pokud o ni sém/sama pozadam
1 ne, 1 kdyZ bych o to stal/a
] ne, ale nevadi mi to
7. Pokud jste na predchozi otazku odpovédél/a ,,ano“, oznacte formu zpétné
vazby, ktera je vyuZiviana ve vaSem podniku.
1 vaSe vykony hodnoti nejblizsi vedouci pracovnik
1 je realizovano vzdjemné hodnoceni mezi spolupracovniky
1 hodnoceni provadi externi firma
1 je k dispozici hodnoceni zakazniky
8. Oznacte, které z uvedenych skupin zaméstnaneckych benefiti jsou viam
pravidelné poskytovany. (Je moZné oznacit vSechny varianty, pokud je to
pravda.)
1 zdravotni benefity (pfispévky na rehabilitace, masaze, 1azn¢, dovolend navic)
(1 dichodové benefity (pfispévky na doplinkové penzijni spofeni, Zivotni

pojisténi, urazové pojisténi ...)



10.

11.

UJ

0 I O B

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

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

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

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

zadné benefity v naSem podniku poskytovany nejsou

Oznacte, které z uvedenych skupin zaméstnaneckych benefiti povaZzujete za

nejcennéjsi. (Oznacte maximalné 3 varianty.)

U
U

(e O N

zdravotni benefity (pfispévky na rehabilitace, masaze, 1azn¢, dovolena navic)
dichodové benefity (pfispévky na doplinkové penzijni spofeni, Zzivotni
pojisténi, urazové pojisténi ...)

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

benefity zamétené na vyuziti pracovniho volna (pfispévky na sport, kulturu ...)
benefity smétujici ke vzdeélavani (odborné kurzy, jazykové kurzy ...)

platové a finan¢ni benefity (za loajalitu k firm¢, dosazeni Zivotniho jubilea ...)

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

Jak byste ohodnotil/a vysi svych odmén (mzdy a zaméstnaneckych benefiti)

vzhledem k naro¢nosti vasi prace?

0o o o o O

maximaln¢ dostacujici
dostacujici

dobra

nedostacujici

naprosto nedostacujici

Je néjaky dalSi benefit, ktery byste ocenil/a jako soucast vaSich odmén?

(Vypiste, prosim.)

. Je podle vaseho nizoru mozZnost vzdélavani a rozvoje v podniku prinosna

a zajimava?

U
U

ur¢ité ano

spiSe ano



] spiSe ne
1 rozhodné ne
] nevim
13. Poskytuje vam zaméstnavatel moznost dalS§iho odborného vzdélavani ve vasi
specializaci?
Ano, ¢ast na vzdelavacich aktivach je povinna.
Ano, vzdé€lavacich aktivit se muzu ucastnit dobrovolng¢.
Ano, mame povinné i dobrovolné vzdélavaci aktivity.
Ne, ale vyuzivam moznosti vlastniho rozvoje.

Ne, ani nevyuzivam moznosti vlastniho rozvoje.

0O o o o o

Nevim.

14. Je vam poskytovana moZnost rozvoje v jinych oblastech?
Ano, i ti¢ast na nich je povinna.

Ano, vzdé€lavacich aktivit se muzu ucastnit dobrovolng¢.
Ano, mame povinné i dobrovolné vzdélavaci aktivity.
Ne, ale vyuzivam moznosti vlastniho rozvoje.

Ne, ani nevyuzivam moznosti vlastniho rozvoje.

0o o o o o o

Nevim.

15

Jaka oblast vzdélavani by vas nejvice zajimala? (Oznacte maximalné
moZznosti.)
Takova, kterd by prohloubila mou stavajici kvalifikaci.
Takova, ktera by rozsitila mou kvalifikaci.

Jazykové vzdélavani.

3
[J
[J
[J
1 Oblast psychologie, zvladani naro¢nych situaci.
[l Zdravy zivotni styl, stravovaci navyky.

1 Komunikacni dovednosti.

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

16. Oznacte maximalné 3 nejcastéji realizované metody vzdélavani ve vaSem

podniku.
1 instruktaz pti vykonu prace

1 konzultace



koucink

mentoring

seminafe na pracovisti
prednasky

pracovni porady
rotace prace
asistovani

online vzdélavani

I A A R A

JINE, UVEd’te JAKE ...t
17. Ktera z metod je dle vaseho nazoru nejefektivnéjsi?

1 instruktdz pti vykonu prace
konzultace

koucink

UJ

mentoring

seminafe na pracovisti
prednasky

pracovni porady
rotace prace
asistovani

online vzdélavani

I e A e e A

JINE, UVEd’te JAKE ...t
18. Zhodnotil/a byste celkové prostiedi ve vasem podniku jako ,,podnétné

k dalSimu vzdélavani a rozvoji“?

[ urdité€ ano

] spiSe ano

] spiSe ne

1 rozhodné ne

] nevim

Piiloha 2: OtazKky pro individualni rozhovory s vedoucimi

1. Kolik let pracujete v této organizaci na pozici vedouciho tymu?



10.

Co je podle vaseho nézoru nejvetsi motivaci pro zaméstnance, aby odvadéli
lepsi vykon?

Déavate zaméstnanciim ve vasi firmé néjakym zplsobem zpétnou vazbu, ve
které hodnotite jejich praci? Jestlize ano, jakym zpisobem a jak Casto?

Které benefity vaSim zaméstnancim nabizite? Ktery/které¢ z nich jsou podle
vaseho nazoru u nich nejzadané;si?

Domnivate se, ze zaméstnanci ve vasi firme jsou adekvatné ohodnoceni?
Myslite, Ze 1 nabidka benefitl je dostate¢na? Pokud ne, jaky benefit ve vasi
firmé chybi, jaky byste chtéli také nabizet?

Domnivate se, Ze nabidka vzdelavani a rozvoje ve vasi firm¢ je dostate¢na a
pro zaméstnance piinosna? Muzete to rozvést?

Poskytujete zaméstnancim pravidelné moznost rozvoje vramci jejich
specializace? Umoziujte jim rozvijet se v jinych oblastech? Pokud ano — ve
kterych?

Ktera problematika v ramci mozného vzdélavani je podle vaseho ndzoru pro
zameéstnance nejzajimavejsi a proc?

Jaké metody vzdélavani ve vasi organizaci nejcastéji vyuzivate? Jsou nékteré,
které byste radi vyuzivali a dosud tak necinite? Z jakého diivodu?

Domnivate se, ze ,.firemni kultura®“ napomahd zaméstnancim v touze po

vzdélavani a dal§im rozvoji? Muzete to rozvést



