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Abstrakt

Predlozena bakalatrska prace ,, Firemni strategie rozvoje zaméstnancu* se zamétuje

na problematiku strategie vzdélavani a rozvoje vybrané spolecnosti.

V teoretické Casti byly predstaveny z dostupnych zdroju klicové terminy souvisejici
s tétmatem bakalaiské prace. Zejména vysvétleny zékladni pojmy, mezi néz byl
zatazen lidsky zdroj a lidsky kapital, uceni se, rozvoj a vzdélavani a také motivace.
Dale byla teoreticka ¢ast vénovana problematice fizeni lidskych zdroju, firemnich

strategii vzdélavani a rozvoje zaméstnanct a jednotlivym metoddm vzdélavani.

Prakticka ¢ast byla vénovana pruzkumu, Ktery si kladl za cil zmapovat
a charakterizovat stavajici strategii vzdélavani a rozvoje zaméstnancii ve zvolené
organizaci. Metodou provadéného prizkumu bylo dotaznikové Setfeni a samotny
dotaznik byl pfilozen k préci jako pfiloha. Dikladnym vyhodnocenim a analyzou
vysledki byly potvrzeny a vyvraceny predem stanovené hypotézy, které poukazuji
na aktudlni postoj zaméstnancli ve vybrané organizaci k nékterym jimi uZivanym

metodam a formam vzdélavani.

Zéaverem bylo ze zjisténych informaci a vysledki Setfeni navrzeno né€kolik doporuceni
pro zvolenou organizaci v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci. Také bylo
navrzeno doporuceni pro dals$i moznost hlubsiho zkoumani zmiiované problematiky

Vv jinych odd¢lenich dané spole¢nosti a moZnost jejich vzdjemné komparace.

Klicova slova

firemni rozvoj, firemni vzdelavani, fizeni lidskych zdroji



Abstract

This bachelor thesis, , Corporate Employee Development Strategy, focuses

on the issue of the strategy of education and development within a selected company.

In the theoretical part, based on the available sources, the key terms related to the topic
of the bachelor thesis were introduced, in particular the explanation of the basic
concepts, including the terms ,,human resource* and ,,human capital®, ,learning®,
,development®, and ,,education®, as well as ,,motivation®. Furthermore, the theoretical
part was devoted to the issues of human resources management, corporate strategies
of employee education and development, and individual methods of corporate

education.

The practical part was devoted to quantitative research, which aimed to map and
characterize the current strategy of employee training and development in the selected
organization. The method of the research was a questionnaire survey; the questionnaire
itself was attached to the thesis as an appendix. A thorough evaluation and analysis
of the results confirmed and refuted predetermined hypotheses that point to the current
attitude of employees in the selected organization toward some of the methods and
forms of education they use.

In conclusion, based on the information and results of the survey, several
recommendations were proposed in the field of employee training and development
for the selected organization. There was also proposed a recommendation for
the possibility of a further and deeper examination of the mentioned issue in other
departments of the company Seznam.cz and the possibility of a mutual comparison

of the results.

Keywords

corporate development, corporate education, human resources management
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1 UVOD

Lidské zdroje jsou jednim z hlavnich pilifa kazdé firmy a predstavuji zékladni kdmen
organizace. Jejich schopnosti, znalosti a motivace maji podstatny vliv na Gspéch
a vykonnost firmy. V neustalém pokroku technologii, zmén ve spolecenskych
normach a nértstu konkurencniho prostiedi je nezbytné, aby firmy udrzovaly tempo
s témito trendy, ale také je strategicky planovaly a vyuzivaly k posilovani svého

personalniho potencialu.

Téma Firemni strategie rozvoje zaméstnanci jsem si zvolila pro jeho aktualnost,
komplexnost a relevanci v souvislosti s ménicimi se potfebami firem v oblasti rozvoje
a vzdélavani zaméstnancii. Dal§i z motivll pro vybér tohoto tématu byla moznost
analyzy firemniho rozvoje zaméstnanci ve firmé, kterda se dle studie
TOP Zaméstnavatelé¢ poslednich sedm let umistuje na prvnich pfickach zebticku

(TOP Zameéstnavatelé, 2024).

Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci je jednou z mnoha personalnich ¢innosti a souvisi
s fizenim lidskych zdroji. Touto problematikou se zabyvd mnoho publikaci, kdy
nejCastéji  citovanym  zahrani¢nim autorem v oblasti personalniho fizeni
a managementu je Michael Armstrong. Z ¢eskych autord se touto problematikou
zabyvaji zejména Josef Koubek &i Martin Sikyi. Rozvoji a vzdélavani ve firméach
se vénuji autofi jako FrantiSek Hronik, Hana Bartonkova, Jozef Vodak ¢i Alzbéta
Kucharc¢ikova. Nejen tyto publikace uvedenych autorii poslouzily jako teoreticka

vychodiska pro tvorbu préce.

V teoretické casti prace jsou charakterizovany zakladni pojmy souvisejici s tématem
prace, zejména lidsky zdroj a lidsky kapital, rozvoj a vzdélavani, motivace, hodnoceni
a odménovani zaméstnancli. Dale se teoretickd ¢ast vénuje problematice fizeni
lidskych zdrojl, firemni strategii vzdélavani a rozvoje zaméstnancl a jednotlivym

metodam vzdélavani.

Prakticka cast je zaméfena na piedstaveni akciové spoleCnosti Seznam.cz a jeji
organizaéni  strukturu a nasledny hlub$i popis dcefiné  spolecnosti

Seznam Zpravy, a.s., ve které probihalo samotné Setieni. Hlavni metodou
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provadéného prizkumu je dotazovani prostiednictvim dotaznikového Setfeni
u zaméstnanct. Na zaklad¢ ziskanych informaci a analyze nasbiranych dat je v zavéru

prace vysloveno né¢kolik doporuceni k zefektivnéni stavajicich strategii.

11



TEORETICKA CAST

2 Cil a metodika

Cilem prace bylo na zaklad¢ analyzy vyhodnotit stdvajici strategii vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl ve vybrané organizaci, interpretovat zjisténé vysledky z dotaznikového

priazkumu a navrhnout mozné zptisoby zefektivnéni téchto strategii.

Hlavni pouzitou metodou bylo dotazovani, a to s vyuzitim techniky dotaznikového

Setfeni u zaméstnancu.
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3 Vymezeni zakladnich pojmi

V této kapitole budou rozvedeny klicové terminy a pojmy, jez jsou podstatné

pro samotné porozuméni tématu firemniho vzdélavani a rozvoje zaméstnanct.
3.1 Lidsky kapital a lidsky zdroj

Lidsky faktor ptedstavuje jedinecny prvek, ktery lze povazovat za konkurencni
vyhodu, na niz spole¢nost mtize postavit svou budoucnost. Cilem neni pouze ziskéavat
nové kvalitni zaméstnance, ale také udrzovat ty stavajici, protoze zaméstnanci nejsou

jen nakladem pro firmu, ale ptfedstavuji pro ni dilezité aktivum.

V sedmdesatych letech 20. stoleti disledkem markantniho zvySovani cen ropy doslo
k celosvétové recesi. Toto obdobi bylo klicové pro firmy a podniky, které se zacaly
vice zamyslet nad rozvojem lidského potencidlu svych zaméstnancti. Zaméstnanci
pfedstavuji  nejcennéj$i prvek ve firm¢, ktery mé& vliv na prosperitu
a konkurenceschopnost celé organizace. Jak uvadi Vodak a Kucharéikova ,, lidské
zdroje uvadeji do pohybu ostatni zdroje a determinuji efektivitu jejich vyuziti. Proto
predstavuji ten nejcennéjsi a nejdrazsi zdroj, ktery rozhoduje o prosperité

a konkurencni schopnosti podniku. “ (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011, s. 42)
Lidské zdroje a lidsky kapital jsou ¢asto zaménované pojmy nebo byvaji povazovany
za synonyma, existuji mezi nimi ov§em rozdily.

3.1.1 Lidské zdroje

Lidské zdroje jsou lidé, ktefi jsou ucastnici pracovnépravniho vztahu s organizaci,
kteti jsou schopni seberealizace v Cinnostech, které vykonavaji na zakladé svého

presvédceni (Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 34).

Armstrong (2011, s. 27) uvadi, Ze lidské zdroje jsou ,, lidé, kteri v organizaci pracuji

a kteri individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace“.
3.1.2 Lidsky kapital

Lidsky kapital ptedstavuje dynamicky prvek, ktery zahrnuje soubor schopnosti,

dovednosti, znalosti, inteligence a kompetenci jednotlivci, které mohou byt dany
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vrozené nebo nabyty skrze praktické zkusenosti a praxi. Timto je specificky, jelikoz
ho nelze oddélit od jeho nositele. Ve svém rozsahlém dile Armstrong definuje lidsky
kapital jako ,,zdsoby a toky znalosti, které jsou organizaci k dispozici. Ty mohou byt
povazovany za nehmotné zdroje souvisejici s lidmi a spolecné s hmotnymi zdroji

(penize a materialni jmeéni) tvori trzni nebo celkovou hodnotu podniku . (Armstrong,

2011, s. 51)

Organizace pro hospodarskou spolupraci a rozvoj (OECD) popisuje lidsky kapital jako
,,zasobu znalosti, dovednosti a dalsich osobnich viastnosti ztélesnénych v lidech, které
Jjim pomahaji byt produktivni. Investice do lidského kapitalu predstavuje formalni
vzdelavani (rané détstvi, formalni Skolni systéem, programy odborné pripravy
dospelych), ale také neformdalni uceni a uceni na pracovisti a pracovni zkusenosti.

(OECD, 2024)
3.2 Uceni se, rozvoj a vzdélavani

V oblasti, kterou se tato prace zaobird, tedy rozvojem a vzdélavanim lidskych zdroji,
existuje fada pojmi, které s tématem uzce souvisi a je tedy nezbytné tyto pojmy
vysvétlit v SirSim méftitku. Jednéd se o pojmy, které se v dané problematice dopliuji

a prolinaji, a tak byvaji ¢asto zaménovany.

Udeni se z psychologického hlediska definujeme jako ,, fendenci ke zmené chovani
(tato zména je bezprostredné pozorovatelnd jen V motorickém, ne mentalnim deni)
odehravajici se na urovni senzomotorické, emociondlni, socialni a kognitivni. Uc¢ime

se pozorovdnim, procvicovanim nebo vhledem” (Kern, 2015, s. 99).

Hronik (2007, s. 31) vysvétluje uceni jako proces zmény. U¢ime se spontanné, kdyz
mame zajem, ale také z povinnosti. To zahrnuje nejen nové znalosti, ale také nové
zpusoby jednani.

Vzdélavani je druhym z vysSe zminovanych zakladnich pojmt a je dilezitou soucasti
nejen spolecenského, ale také ekonomického zivota. Provazi kazdého z nds cely Zivot,
kdy jeho pocatky nejcastéji zacinaji v institucich Skolniho vzdélavani a dale se rozsiiuji
a prohlubuji zejména v podobé profesniho vzdélavani.

Armstrong (2007, s. 462) popisuje vzdélavani jako neustaly proces, ktery zlepSuje nase

schopnosti, dale rozviji dovednosti a znalosti, a pfipravuje lidi na naro¢néjsi tkoly.
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Hronik (2007, s. 31) popisuje podobné jako Bartak (2007, s. 11) vzdélavani zejména
jako systematicky proces a strukturovany zpisob uceni. VSechny vzdélavaci aktivity

maji jasn¢ definovany zacatek a konec.

Tretim, neméné dulezitym pojmem, je pojem rozvoj, tedy piesnéji feCeno rozvoj
lidskych zdroja. Hronik (2007, s. 31) definuje samotny rozvoj jako urcity zpiisob uceni
se obohaceny o zdmér, ¢imz lze dosdhnout zadouci zmény. Rozvoj tedy zahrnuje nejen
vyse uvedené uceni se a vzdélavani, ale 1 dalsi aktivity, které v konecném duasledku

vedou k na zacatku pozadované zmén¢.

Z vyse uvedeného je tedy zfejmé, ze se ucime i v situacich, kdy se nevzdélavame,
ze se u¢ime i nezadoucim vécem, tedy bez zaméru a nelze to pak povazovat za rozvoj
aze se rozvijime za predpokladu néjakého systematického pfistupu, ktery je
predpokladem pro vzdélavani (Hronik, 2007, s. 31).

Nasledujici obrazek znazornuje tuto slozité popsanou symbidzu a vztah mezi tfemi

popisovanymi zakladnimi pojmy — ué¢enim se, vzdélavanim a rozvojem.

Obrazek 1: Vztahy mezi vzdélavanim, rozvojem a ucenim (se)

(Uc'eni (se)

\

Rozvoj

Vzdélavani

\ J

Zdroj: Hronik, 2007, s. 31

3.3 Motivace

Motivaci Nakonecny (2005, s. 61-62) definuje jako psychologicky proces, ktery
podnécuje nase chovani a davd mu tcel a orientaci k dosazeni cild. Zptisob, jak ¢loveék
dosahuje téchto cila, je predevsim determinovan ucenim, ale to, pro€ jedna prave takto,

je zapti¢inéno motivaci. Lze tedy fici, Zze témétf kazda zamérna Cinnost, kterou

provozujeme z ditvodu dosazeni konkrétniho cile, je motivovana a je motivaci urcena.

15



Z toho plyne, Ze prosazeni jedné tendence pied jinou, kterou subjektivné vnimame
jako méné¢ dulezitou nebo naléhavou, jejim spusténim a zaroven udrzenim po cely ¢as,
nez bude dosazeno védomé ¢i nevédome predem stanoveného cile, je funkci motivace.
Zameérne je zde zminéno védomé ¢i nevédomé stanoveni cilli, nebot’ lidé si vlastnich
skute¢nych psychologickych pfi¢in, pro¢ tak nebo onak konaji, citi, nebo uvazuji,
mnohdy nejsou védomi. To na motivaci jako takovou nema vliv, ta mlize pracovat
Z popudu védomych 1 nevédomych zdrojii a na jejich zakladech poté rozliSujeme

motivaci védomou a nevédomou.

Plaminek (2015, s. 16) motivaci neoznacuje pouze proces, ale také jeho vysledek. Tedy
jak skuteCnost, Ze se néco d¢je, tak také stav, ze néco existuje. Dale ve své publikaci
odliSuje vnitini a vngj$i podnéty a pohnutky, které plisobi na ¢lovéka, potazmo na jeho
motivaci. Respektive vnitini pohnutky oznacuje jako motivy, které ¢lovéka motivuji
a vné&jsi podnéty jako stimulanty, které ¢lovéka stimuluji. Stanovenou ulohu nésledné

plnime pod vlivem téchto popudd, a to nejcastéji plisobicich spole¢né.

Ukolem organizace by mélo byt vytvatet a podporovat motivaéni procesy a pracovni

prostiedi, které povedou k dosahovani zamyslenych vysledki ze strany zaméstnanct.
3.3.1 Pracovni motivace

Hlavni tlohou pracovni motivace je podporovat mysleni a chovani zaméstnancu tak,
aby bylo v souladu s vizemi firmy. ManaZefi musi byt schopni motivovat své
spolupracovniky k aktivni ucasti na vSech ¢innostech, které sméfuji k dosazeni cilt
firmy a podnécovat jejich zajem a ochotu. Plaminek (2005, s. 78) ve své publikaci
tvrdi, Ze ,, motivace spociva v nalezeni harmonie mezi tim, co konkrétni clovéek pocituje

Jjako své vnitini potreby, a tim, co by mél pro firmu vykonavat “.
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4 Rizeni lidskych zdroju

Lidsky zdroj piedstavuje pro firmu ¢i organizaci to nejcennéj$i a mnohdy
I nejnakladngjsi. Ma piimy vliv na jeji uspéch a vykon. Pojem fizeni lidskych zdroju
si autofi odbornych monografii vykladaji rzné.

Podle Armstronga (1999, s. 150) ,,je Fizeni lidskych zdrojii v podstaté podnikatelsky
orientovanou filozofii, tykajici se rizeni lidi liniovymi manazery s cilem dosahnout

konkurencni vyhody “.

Koubek (2011, s. 15-17) uvadi, ze dle nejmodernéjsiho pojeti fizeni lidskych zdroji
se klade duraz na strategicky aspekt personalni prace, tzn. perspektiveé, formulace
dlouhodobych, obecnych a komplexné pojatych cili persondlni prace provazanych

S ostatnimi cili firmy.

Pro dosazeni systematického a logického fizeni lidi v organizaci se vyuzivaji vSechny
dostupné zdroje organizace, a to vcetné¢ péfe o neustdly rozvoj jednotlivych
pracovnikd. Klicové aktivity zahrnuji pravidelnou aktualizaci osobnich dat
zaméstnanci, podporu motivace, poskytovani vzdélavani a specializovanych Skoleni
pro zaméstnance, a dal$i opatfeni sméfujici k maximalnimu vyuziti jejich potencidlu

pii dosahovani cili organizace. (Armstrong, 2007, s. 27)
4.1 Modely a cile RLZ

4.1.1 Zakladni modely RLZ

Nasledujici ¢ast prace se zaméfuje na nékteré zakladni pfistupy v fizeni lidskych
zdrojii. Konkrétné na tvrdy a meékky model, Michigansky model a model Harvardsky
(Armstrong, 2015, s. 54).

»ITvrdy“ model vychazi z ekonomického pohledu na jednotlivce. V tomto pfistupu je
jedinec vniman jako zdroj stejné jako jakykoliv jiny zdroj, tedy jako prosttedek uréeny
ke spotfebé, snadno nahraditelny a jeho rozvoji se vénuje minimalni investice.

(Kocianova, 2012, s. 79)

»Meékky*“ model Kocianova (2012, s. 79) popisuje jako ,, odkaz skoly lidskych vztahii,

Se znalosti behaviordlnich aspektii prace. Zduraznuje komunikaci, motivaci, vedeni
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lidi, vzdeélavani a rozvoj. Mekké vizeni lidskych zdroju reprezentuje jednani
S pracovniky jako s cennymi aktivy organizace, jako se zdrojem konkurencni vyhody
plynouci z oddanosti, angazovanosti, adaptability a vysoké kvality (dovednosti, vykonu

pracovnikit)”.

Michigansky model nebo také model ,,shody* formulovali ve svém dile z roku 1984
Fombrun, Tichy a Devanna. Tito ptedstavitelé zastavali nazor, ze systém lidskych
zdrojt a struktura organizace by se mely shodovat (byt fizeny) se strategii organizace.

Zminuji, Ze cyklus lidskych zdrojii mé 4 procesy, které na sebe navazuji:

1. Vybér: zajisténi schopnych a motivovanych zaméstnanct

2. Hodnoceni: fizeni pracovniho vykonu za ucelem efektivniho fizeni,
spravedlivého odménovani a vzdélavani na pracovisti

3. Odménovani: spravedlivé ocefiovani skutecného vykonu

4. Vzdélavani: soustavné rozvijeni schopnosti lidi (Fombrun, Tichy
a Devanna In: Sikyt, 2014, s. 35-36)

Obrazek 2: Cyklus lidskych zdroji

—b*[ Odménovani | l
) ‘ Rizeni pracovniho -
Vybér —_— Pracovni vykon

J ‘ vykonu

]

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 29

—b: Rozvoj

Harvardsky model definuji jeho zakladatelé Beer a kol., ve smyslu fizeni lidskych
zdrojii tak, Ze liniovi manaZefi akceptuji svou odpovédnost za zabezpeCeni
propojenosti strategie konkurenceschopnosti a persondlni politiky a je Vném
predevsim kladen diiraz na dlouhodobou perspektivu personalniho tizeni. (Beer a kol.

In: Sikyt, 2014. s. 37)
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., Zasady a postupy v tizeni lidskych zdrojii zahrnuji:

- vliv zaméstnancu (posilovani pravomoci a odpovédnosti zaméstnancii);

- pohyb lidskych zdrojii (ziskavani, vybér, a rozmistovani zaméstnancii);

- system odménovani (poskytovani penéezitych i nepenéZitych plnéni
za vykonanou praci),;

- systém prdce (vytvareni pracovnich mist a organizace prace)““ (Beer a kol. In:

Sikyt, 2014. s. 37).
4.1.2 Cile a charakteristika RLZ

Obecné lze fici, ze cilem fizeni lidskych zdrojl je zajistit, aby organizace pomoci
svych pracovnikii dosahovala stanovenych cili. Cilem managementu fizeni lidskych
zdroju, v soucasné dob¢ lze pouzit i termin HR (human resources), je dosahnout
konkurenéni vyhodu prostfednictvim strategického rozmistovani kvalifikovanych

a oddanych zaméstnanci v organizaci. (Vaver¢akova a Homkova, 2018, s. 10-12)

Typické charakteristiky lidskych zdroju, které jsou klicové a shoduji se na nich autofi
zabyvajici se personalistikou a které Koubek (2007, s. 15-16) zminuje ve své

publikaci, jsou:

1. |, Strategicky pristup k persondlni praci a vSem persondlnim cinnostem

2. Orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace
(vnejsi ekonomické podminky, trh prace, hodnotové orientace lidi, jejich
sociadlni rozvoj)

3. Persondlni prdce prestava byt zaleZitosti odbornych personalistii a stava

se soucasti kazdodenni prace vsech vedoucich pracovnikii.

Dale dodava, Ze lidské zdroje kladou diiraz na vytvareni pohodové firemni atmosféry
na pracovisti, motivaci zaméstnancii a mimoiadny diraz je kladen na vzdélavani

a rozvoj pracovniki (Koubek, 2007, s. 15-16).

Durai (2012, s. 5) uvadi, ze hlavnim tkolem ftizeni lidskych zdroji je vybrat spravnou
osobu na spravné misto ve spravny ¢as a co nejefektivnéjSim zplisobem. Cilem je také
zvysit spokojenost, moralku a produktivitu zaméstnanct, ovladat fluktuaci pracovniki

a pomahat organizacim zvySovat jejich vykonnost poskytovanim potfebnych Skoleni
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a rozvojovych prilezitosti, vhodnych pracovnich podminek a odpovidajiciho

profesniho riistu zaméstnanct.
4.2 Personalni prace a personalni ¢innosti

Personalni praci se rozumi pfedevs§im prace jako sluzba spojena s administrativnim
procesem zaméstnance dané organizace, tj. aktualizaci, uchovéavani, pofizovani
dokumentti, ktera zahrnuje 1 organizaci, ziskavani pracovni sily vykondvanou

personalnim ttvarem skrz jednotlivé personalisty (Koubek, 2007, s. 14).

Lidské zdroje jsou v organizaci realizovany v podobé jednotlivych persondlnich
¢innosti, které smétuji k realizaci organizacnich cilti v oblasti vedeni a fizeni lidi.
Vycty téchto aktivit byvaji popisovany riazné, jelikoZz jednoznaéné je nelze
vyjmenovat. V této praci vyjmenuji pichled nejcastéji zminovanych, které povazuji

jako zéklad pro personalni ¢innost, realizovanych ve velkych podnicich.
4.2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Piesné vymezeni pracovni pozice je st€zejni pro kvalitni vybér nového pracovnika pro
danou pozici, coZz délad z analyzy a vytvareni pracovnich mist jednu ze zdsadnich
personalnich ¢innosti. Lze je oznacit za zakladni pilit, na ktery navazuji dalsi klicové
personalni Cinnosti. Pracovni mista 1 ukoly museji byt nejprve vytvoieny

a analyzovany, aZ poté mohou nasledovat dal$i ndvazné persondlni ukony.

Vytvateni pracovnich mist oznacuje Koubek (2007, s. 43) za ,,proces, béhem néjz
se definuji konkrétni pracovni ukoly jedince (popripadé skupiny jedincii) a seskupuji
se do zakladnich prvkii organizacni struktury, tedy pracovnich mist, ktera museji
zabezpecit nejen efektivni uspokojovani organizace, ale i uspokojovani potreb
pracovnikii zarazenych na tato pracovni mista”. Z pohledu organizace tak jde
napfiklad o podminky urcujici pozadavky na jazykové vybaveni pracovnika,

pozadavek na praxi v oboru, ¢i na konkrétni dovednosti. (Koubek, 2007, s. 43—44)

Analyza pracovniho mista vytvaii souc¢asny obraz prace na daném pracovnim misté.
Vytvaii tak pfedstavu o tom, jaky pracovnik by mél na tomto pracovnim misté

pracovat. Koubek uvadi, ze pii analyze ,,jde o proces zjistovani, zaznamendavani,
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uschovavani a analyzovani informaci o ukolech, metoddch, odpovednosti, vazbach na
Jjind pracovni mista, podminkach, za nichz se prace vykondva a dalsich souvislostech ™.

(Koubek, 2007, s. 43-45)
4.2.2 Personalni planovani

,, Personalni planovani slouzi realizaci firemnich cilii tim, Ze predvida vyvoj, stanovuje
cile a realizuje opatreni smerujici k soucasnému a perspektivnimu zajistent ukolii firmy

adekvatni pracovni silou* (Koubek, 2007, s. 93).

Planovani lidskych zdrojt je formovéano v kontextu konkrétni organizace a je jednim
z dulezitych faktori jejiho fungovani. Jde o dlouhodobé sestavovani pland, které musi
zohlednovat vSechny urovné planovani (operacni, strategické a operativni) s cilem
zabezpecit pracovni silu pro organizaci v soucasnosti, ale predev§im v budoucnosti
dostatkem vhodnych pracovnikii. U persondlniho planovéni se rozliSuje ,,mékké*
a,,tvrdé” planovani. ,,M¢kké* planovani zajistuje vhodny typ kandidata, ktery je
motivovany a se spravnym typem postojii pro danou organizaci. Naopak pod definici
HLtvrdé®  planovani si  miZeme predstavit zajisténi odpovidajiciho poctu
kvalifikovanych jednotlivcl. Jeden z cili organizace pii personalnim planovani je mit
a udrzet si zaméstnance, ktefi budou mit pozadovanou kvalifikaci, dovednosti,

zkuSenosti. (Armstrong, 2007, s. 305-310)
4.2.3 Ziskavani, vybér a prijimani zaméstnanci

Ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnancl spolu tizce souvisi, navazuji na sebe a jsou
zasadni a klicové Cinnosti persondlniho oddéleni. Piedné je dulezité zajistit v daném
terminu dostatek vhodnych kandidata, poté nasleduje zhodnoceni jejich predpokladi
a zavérem organizace toho nejvhodnéjsiho z nich pfijme. Muze se to zdat jednoduché,

ale kazda z téchto ¢innosti je narocna a ma sva uskali.

., Ziskavani pracovnikii je cinnost, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista
V organizaci prildkala dostatecné mnozZstvi odpovidajicich uchazecu o tato mista,
ato s primerenymi ndklady a v Zadoucim terminu” Koubek také zminuje, ze pro
efektivni proces ziskavani pracovnikli je nutné mit dokonalou znalost obsazovanych

mist. Organizace muze k ziskdvani zaméstnancii pouZit fadu metod, které ale maji své
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klady a zapory a je nutné tak pfedem vyhodnotit, ktera z nich je pro danou situaci
ta nejlepsi. (Koubek, 2007, s. 126—131). Pohovory jsou stale nejcastéjsi metodou pro
vybér zaméstnancti. Trendem poslednich let je vyuzivani socidlnich siti jako soucast
strategie ziskavani zaméstnanci a vyuzivani online naboru. Vyhodou téchto technik je
snizovani nakladi pfi obsazovani pracovniho mista, ptfi které Ize efektivné zacilit

na vhodného kandidata (Wilton, 2022, s. 180).

Na ziskdvani zameéstnanci navazuje jejich vybér. Jde o proces, jehoz cilem je
wrozpoznat, ktery z uchazecii o zaméstnani, shromazdénych béehem procesu ziskavani
pracovnikit a proslych predvybéerem, bude pravdepodobné nejlépe vyhovovat nejen
pozadavkim obsazovaného pracovniho mista, ale prispéje i k vytvareni zdravych

mezilidskych vztahit na pracovisti”. (Koubek, 2007, s. 166)

Dalsi navazujici fazi personalni Cinnosti je pfijeti zaméstnance. To obsahuje fadu
procedur prevazné pravniho, administrativniho a formalniho charakteru. Pfijeti
zameéstnance lze popsat jako obdobi, které zacind vybérem uchazece a konc¢i prvnim
dnem néstupu na pracovni pozici. Pfipadné jako obdobi piechodu stavajiciho

vvvvvv

pracovniku je vypracovani a pozdéjsi podepsani pracovni smlouvy, popripadé jiného

)

dokumentu, na jehoz zakladé bude pracovnik pro organizaci vykonavat praci.’

(Koubek, 2007, s. 189)
4.2.4 Adaptace zaméstnancu

Adaptacni proces neboli onboarding zaméstnance je zahdjen v momentu podpisu
pracovni smlouvy mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Jedna se o fizeny proces
zaClenovani zameéstnance do organizacni struktury organizace, pfedstaveni piiméeho
nadfizeného zaméstnance, seznamovani nového pracovnika s ostatnimi zaméstnanci,
mistem vykonu prace. Adapta¢ni dobu zaméstnance nelze piesné ¢asov€ ohranicit,
jelikoz se odviji od konkrétnich pracovnich pozic. Pro U¢inné fizeni adaptace
zaméstnancli muze organizace vyuzit individudlni plan adapta¢niho obdobi. Tento

plan by mél v Casovém ramci obsahovat vSechny kli¢ové kroky tohoto procesu.
(Koubek, 2007, s. 192-201)
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Cilem adaptac¢niho procesu je , prekonat pocatecni faizi, kdy se vSechno novému

pracovnikovi zda neobvyklé, cizi a neznamé” (Armstrong, 2007, s. 395).
4.2.5 Hodnoceni a odménovani zaméstnancu

Hodnoceni prace zaméstnancti popisuje Koubek (2007, s. 292) jako ,, systematické
urcovani hodnoty a rozmeru kazdeé prace ci pracovni funkce ve vztahu k jinym pracim
Ci pracovnim funkcim v organizaci, a to za ucelem vnitinich relaci”. Hodnoceni musi
byt pfesné a spravedlivé, pokud tomu tak neni, mliZe mit negativni nasledky
na chovani zaméstnance, jeho praci a vztah k zaméstnavateli. Hodnoceni prace
nejcastéji vypracovava piimy nadiizeny, né¢kdy také zaméstnanec personalniho utvaru,

¢i externi hodnotitel. (Koubek, 2007, s. 292—-299)

Dalsi z podstatnych persondlnich Cinnosti je odménovéani. To lze oznalit za jeden
z nejucinngjSich ndstroji, které ma organizace pro motivaci svych pracovnik.
Zasadni roli maze hrat i pfi samotném rozhodovani potencidlnich zaméstnanct pii
rozhodovani o nastoupeni do dané organizace. Podle Armstronga (2007, s. 516) se
., System odménovani musi opirat o zdsady spravedlnosti, rovnosti, dislednosti
a prithlednosti”. Odmény mohou byt vdzany na odvedenou praci, jeji vyznam pro
organizaci, ¢inaodvedeny vykon jednotlivce/skupiny. Spravedlivy a piehledny
systétm odmeénovani je pro organizaci nastroj, jak zaméstnance motivovat v praci

| vytvaret dobré vztahy na pracovisti. (Armstrong, 2007, s. 515-516)

Odmeény délime na finan¢ni, nefinan¢ni a benefity. Finanéni odmény patii mezi
nejastéji pouzivané a zahrnuji zakladni plat/mzdu a variabilni bonusovou slozku.
Do nefinan¢nich odmén patii pochvaly nebo povySeni vyplyvajici z odvedené prace.
Odmeény formou benefitd jsou mnohem pestiejsi a zahrnuji neplacené prvky, které
tvoii individudlni balicek vyhod. Lze do nich zafadit naptiklad dichodové pojisteéni,

dotované stravovani, thradu zdravotni péce ¢i dovolenou navic. (Wilton, 2022, s. 217)
4.2.6 Vzdélavani zaméstnanci

Vzdélavani zaméstnancl je dalsi z kliCovych persondlnich ¢innosti v organizaci,
jelikoZ naroky na znalosti a dovednosti zaméstnancii jsou ze strany organizaci zadany.

Jednim z diivodi je dynamicky vyvoj novych technologii, kde znalosti a dovednosti
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lidi rychleji starnou. ,, Vzdeélavani a formovani pracovnich schopnosti se v moderni

spolecnosti stava celozivotnim procesem. *“ (Koubek, 2007, s. 252)

Vzdélavani a rozvoj pracovnikl spolecné s jejich strategiemi budou detailnéji zminény

ve Ctvrté kapitole, nebot’ predstavuji kliCovy pilif této prace.
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5 Strategie vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

5.1 Firemni vzdélavani

Firemni vzdé€lavani je pro dneSni uspésné fungovéani firem nedilnou soucasti
personalnich Cinnosti, které by firmy nemély opomijet pii strategickém planovani

jednotlivych firemnich plant a cili.
Bartonkova (2010, s. 11) definuje firemni vzdélavani nasledovné:

1. ,, Firemni vzdelavani zahrnuje povinné a kvalifikacni vzdélavani zaméstnancii.
2. Firemni vzdéldavani predstavuje c¢dst systému formovani pracovnich schopnosti

3

cloveka.

Koubek dodava, ze firmy s nabidkou firemniho vzdélavani projevuji ocenéni svych
zaméstnancu tim, ze aktivné organizuji a podporuji jejich vzdélavani. Timto zpisobem
poskytuji zaméstnanctim perspektivu a na vlastni ndklady umoziuji zvySovat jejich

konkuren¢ni schopnost na pracovnim trhu. (Koubek In: Vodak, s. 79)

Strategie ve vzdélavani a rozvoji zaméstnanct hraje dulezitou roli a je ptimo zavisla
na personalni strategii a business strategii organizace. Z pravidla je vytvafena na dobu
3-5 let, proto je dilezité ji mit kvalitn€ zpracovanou. Hlavnimi dvody jsou
ovlivitlovani dlouhodobych cilii organizace, vedeni k mobilizaci lidi v organizaci
adava odpovéd na otazky ,.ceho* chceme docilit a ,jak* toho chceme docilit.

(Bartonikova, 2010, s. 13)

Je nutné zdlraznit, Ze existuji rozdily mezi rozvojem a vzdéldvanim zaméstnanct.
Rozvoj se zaméfuje na osobu jako celek, aby byla rozvijena a formovana obecné.
Rozvoje aktivity jsou ,,zamérené na formovani osobnosti pracovniku, formovani jejich
hodnotovych orientaci, prizpiisobovani jejich kultury kulture organizace* (Koubek,
2007, s. 252). Kdezto vzdé€lavani je organizovana cinnost, kterd je zaméfena
na prohlubovani dosavadni kvalifikace zaméstnance, kde dochéazi k rozSifovani
pracovnich schopnosti (Koubek, 2007, s. 252-253). Tradi¢ni metody vzdélavani
ve form¢ doSkolovani, pieSkolovani jiz nejsou dostateCné a je nezbytné rozSifovat

obzor znalosti, dovednosti a dosavadnich zkusenosti pracovnikii. Tohoto zaméru Ize
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dosdhnout  systematickym  pfistupem  podnikového  vzd€lavani. (Vodak

a Kuchar¢ikova, 2011, s. 79-81)
5.2 Systematické planovani vzdélavani

Vyznamnym prvkem systematického pldnovani je jeho neustdly pribéh v ramci
opakujiciho se cyklu, ktery zahrnuje identifikaci potieby, planovéni, realizaci
a vyhodnocovani. Ziskané¢ zkuSenosti z piedchozich cykli jsou systematicky
vyuzivany déle v nasledujicich cyklech vzdélavani, coz vede k neustdlému zlepSovani

procesu vzdélavani (Bartinkova, 2010, s, 109).

Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 82) zminwuji, ze ,, neni zZddouci zapominat, Ze cilem
podnikového vzdélavani je zaroven i vytvareni podminek vhodnych pro seberealizaci

zamestnancii .

Obrazek 3: Cyklus systematického vzdélavani zaméstnanci

Identifikace potieb
@ vzdélavani @

Vyhodnocovani

Planovani vzdé&lavani
vysledki vzdélavani

Realizace
vzdélavaciho procesu

Zdroj: Bartunkova, 2010, s. 110

5.3 Identifikace vzdélavacich potreb

a projektovani vzdélavacich potieb zaméstnanct. Hronik (2007, s. 135) rozdéluje tyto

potieby na individualni potfeby a na potieby organizace.

U individudlnich potfeb zmifluje, Ze v tomto piipadé¢ se jedna o potieby, které

vyplyvaji z hodnoceni pracovniho vykonu pracovnika a probihaji v dialogu
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S nadfizenym. Je nutné v tomto ohledu sladit zajmy organizace a jednotlivcii a znat

strategii organizace a jeji cile. (Hronik, 2007, s. 135-136)

Dale pti sbéru udaju pro identifikaci vzdélavani Ize vyuzit tyto metody, jelikoz jsou
snadno pouzitelné: pozorovani, participace, popis prace vytvofeny zaméstnancem,

skupinova diskuze (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011, s. 91-92).
5.4 Metody vzdélavani

Pro ptipravu vzdélavani pracovnikid je nutné si pfedem ujasnit, jakou metodu lektor
pripadné nadfizeny zvoli. Zohlediuje se pievazné to, ¢eho chtéji v pracovnim vykonu
u zaméstnance docilit. Postupem casu se vytvortila obsahla skala metod vzdélavani.
V niZze uvedené tabulce jsou uvedena rozdéleni metod dle toho, zda se pouzivaji
na pracovisti pii vykonu prace (,,0n the job*) nebo jsou pouzivana mimo pracovisté

(,,off the job*). (Koubek, 2007, s. 265)

S ohledem na obsahly vycet vzdélavacich metod byly pro tuto praci vybrany takové,
které jsou nejcastéji vyuzivané ve velkych organizacich a ¢ast z nich je podrobnéji

popsana Vv kapitole 5.4.1 a 5.4.2.

Tabulka 1: Vybrané metody vzdélavani

METODY VZDELAVANI
NA PRACOVISTI ,,on the job* MIMO PRACOVISTE , off the job*
Instruktdz pii vykonu prace Piednaska / Skoleni
Coaching, mentoring Workshop
Asistovani Hrani roli
Rotace prace Assessment centre (development centre)
Pracovni porady Simulace

Zdroj: vlastni zpracovani dle Koubka, 2007, s. 267-272

5.4.1 Na pracovisti (,,on the job*)

Instruktaz pri vykonu prace — jedna se o nejjednodussi a nejCastéji pouzivanou
metodu. Probihd obvykle jako jednorazovy zacvik nového pracovnika, kde zkusSeny
kolega pfip. nadfizeny demonstruje pracovni postup. Vzde€lavajici se pracovnik

Si pozorovanim pracovni postup osvojuje.

Coaching, Mentoring — pro coaching je typicka dlouhodobé trvajici instruktaz

pod vedenim nadfizeného nebo vzd¢lavatele, ktera ma za cil podnécovat a sméfovat
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vzdélavaného k pozadovanému vykonu prace. Tato metoda bere ohled na individualitu
jednotlivce. Mentoring je podobnou vzdélavaci metodou jako coaching s tim rozdilem,
Ze iniciativa ke vzdé€lavani a samotny vybér mentora vychazi ze strany vzdélavaného.
Tedy pracovnik ziskava vzdélani pod vedenim mentora, ktery sleduje jeho praci,

poskytuje rady a motivuje jej k dosazeni lepsSich vysledkii.

Asistovani — patii do tradicnich metod firemniho vzdélavani. Aplikuje se pfedevsim
pii vzdélavani pro manualni zaméstnani, ale najde vyuziti 1 pfi vzdélavani fidicich
pracovniki, kde osvojovani pracovnich povinnosti vyzaduje del$i dobu. Vzdélavany
pracovnik je asistentem seniornimu zameéstnanci, pficemz se aktivné seznamuje
S pracovnimi postupy a podili se na plnéni tkolil a tim postupné ziskava vétsi miru

samostatnosti.

Pracovni porady — jsou vnimény jako vhodna a Casto pouzivana metoda vzdélavani
na pracovisti, béhem které si pracovnici mohou sdélovat informace a fesit problémy,
se kterymi se v ramci odd¢leni, ale i celé firemni struktury potykaji. Vyhodou této
metody je vyména zkuSenosti a ndzorti v pracovnim kolektivu, motivace k projeviim
jednotlivce. Jednou z nevyhod této metody lze zminit Casté vyuZivani porad béhem
pracovni doby, kde se zaméstnancum zkracuje doba uréena k vykonu prace. (Koubek,
2007, str. 265-273)

5.4.2 Mimo pracovisté (,,off the job*)

Prednaska/Skoleni — byvaji tradicné orientovany na poskytovani konkrétnich
informaci nebo teoretickych znalosti, které pfednasi odbornik posluchaciim, v tomto
pfipadé pracovnikim idealn¢ formou diskuze. Nevyhodou téchto metod je
jednostranné sdélovani informaci od pfednasejiciho, které jsou pasivné piijimany

posluchaci.

Hrani roli (manaZerské hry) — tato metoda se aplikuje, predevsim pokud chceme
rozvijet praktické schopnosti a dovednosti pracovnikili, pievazné pak pracovnikii
na manaZerskych pozicich. Zaméstnanci pracuji s pifeddefinovanymi rolemi,
ve kterych si zkousi nacvik Zadouciho chovani v nastinénych situacich a tim si rozviji

své praktické dovednosti.
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Assessment centre (development centre) — jedna se o moderni a technicky naro¢nou
metodu vzdélavani, kterd se pouziva jak pii ndboru novych zameéstnanct, tak
i pfi 8koleni pracovnikli na manaZerskych pozicich. Ugastnik vzdélavani plni
rozmanité ukoly, které jsou ndhodné generovany pocitaCem, pfiCemz fesi situace,
jez tvoii béznou napln prace manazera. Po dokonceni série ukoll se provede jejich
vyhodnoceni, a na =zékladé¢ dosazenych vysledki ma zaméstnanec moznost

konfrontovat sva rozhodnuti a postupy pii feSeni zadavanych ukold.
5.4.3 E-learning

Vzdé€lavani pomoci pocitacii, e-learning, zameérné nebyl zafazen do vyse zminovanych
metod vzdélavani, jelikoz stoji na pomyslné hranici mezi metodami vzdélavani
na pracovisti a metodami vzdélavani mimo pracovisté. Tuto metodu lze pouzivat
samostatng, separované, kdy vzdélavany pouzivd vzdélavaci prostiedek na vzdaleny
pristup bez dohledu instruktora. Druhou moznosti je tzv. zivy e-learning, pii kterém
se prislusny online vzdélavaci kurz odehrava za ptitomnosti Skolitele. Jako nevyhodu
této metody autofi uvadi ndrocnost na technologické vybaveni a finan¢ni zatiZeni
Vv pfipadé€, Ze je kurz vytvareny na miru pro konkrétni organizaci. Naopak kladné
je hodnoceno mozné individualni tempo Gi¢astnika a moznost studia i po pracovni dobé

distan¢né. (Koubek, 2007, s. 273, Hronik 2007, s. 194)
5.5 Realizace vzdélavani

Faze realizace je ovlivnéna nckolika nezbytnymi faktory (cile, program, motivace,
metody, ucastnici a lektofi), které formuji prabeh celé¢ vzdélavaci akce. K témto
hlavnim faktordm je nutné zminit kalkulaci finan¢nich nékladl vzdé€lavaci aktivity.

(Vodak a Kucharc¢ikova, 2011, s. 99)
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Obrazek 4: Proces realizace vzdélavani

Program

REALIZACE

)

Zdroj: Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, s. 99

Hronik (2007, s. 162) popisuje realizaci vzdélavacich programt jako vrchol cyklu
vzdélavani a déli ji na 3 faze:

e piiprava,

e vlastni realizace,

e transfer.
Piiprava
V této prvni fazi je nutné vse dobie pfipravit. Zajistit lektora externiho pripadné
interniho, u¢ebni materialy a pomticky. Organiza¢né pripravit celou akci a informovat
ucastniky.
Vlastni realizace

Druhd faze zacind ptichodem lektora, nasledné¢ zahrnuje zahdjeni, monitorovani
prubéhu a déni vzdélavaci akce. V této fazi je lektor odpoveédny za vytvareni aktivniho
prostiedi a efektivitu kurzu. Lektor musi byt pfipraven fesit pripadné nenadalé situace

naprt. pritomnost rusice, pasivitu ucastnikti aj. (Hronik, 2007, s. 161-175)
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Transfer

Do faze ,, transferu spadaji prvni dny po kurzu, kdy je treba napriklad zpracovat to,
CO byvd nazyvano ,,databankou know-how* (tj. souborem nejruznéjsich poznatki,
ktere vznikaji behem kurzu a které je treba zachytit, eventualné zpracovat do zaverecné
zpravy) “ (Hronik in: Bartinkova, 2010, s. 167). Tato posledni faze si klade za cil
propojit teorii s praxi na pracovisti tak, aby zaméstnanec dokazal efektivné vyuzit to,
co se V prubéhu kurzu naucil. Pro podporu transferu znalosti a dovednosti je pro
zaméstnance doporuceno piednaset kolegim o novych poznatcich a jejich nasledna
aplikace ve firemnim prostiedi nebo zpracovani kratkého workshopu. (Hronik, 2007,
s. 174)
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PRAKTICKA CAST
6 Vlastni Setreni

6.1 Charakteristika mista Setieni

Seznam.cz je akciova spole¢nost piisobici v internetové oblasti, ktera byla zalozena
roku 1996 Ivem Lukacovi¢em. Po zalozeni se zdhy stala jednim z prvnich ¢eskych
internetovych katalogi a vyhledava¢a v Ceské republice a postupem let spolecnost
dale své sluzby rozsifovala. V soucasnosti provozuje Seznam.cz vice nez 25 riznych
sluzeb, mezi néz patii naptiklad Seznam Zpravy, Novinky.cz, Sreality.cz, Sauto.cz,

Email.cz, Firmy.cz, Mapy.cz, Televize Seznam a dalsi.

Spole¢nost Seznam.cz, a. s. ma hlavni sidlo v Praze na Smichové a dalsi kancelaie
jsou v Brné, Ceskjrch Budé¢jovicich, Hradci Kralové, Benatkach nad Jizerou, Liberci,
Olomouci, Ostravé, Plzni, Uherském Hradisti, ve Zlin¢ a také ve dvou méstech

na Slovensku.

Hlavnim smyslem spolecnosti je byt stale aktualni a vyhleddvanou socialni, znalostni,

obsahovou, reklamni, distribu¢ni a technologickou platformou pro Sirokou vefejnost.

24

realnych uZivatelii mésicné. (Seznam.cz, 2024)

Pro ptehlednost uspotfadani akciové spolecnosti Seznam.cz jsou jednotlivé dcefiné
spole¢nosti znazornény nize, kde celkovy poc¢et zaméstnanct ¢ita 2500 lidi. Dle studie
TOP Zaméstnavatelé, ktera je projektem Asociace studentl patii spolecnost
Seznam.cz, a. s. opakované  KnejlepSim  zaméstnavatelim v zemi

(TOP Zaméstnavatelé, 2024).

Obrazek 5: Organizacni struktura spole¢nosti

Seznam.cz, a. s.

Sezham Datova

Borgis, a. s. . Seznam, a. s.
Zpravy, a. s. centra

Zdroj: autor prace
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https://cs.wikipedia.org/wiki/Televize_Seznam
https://cs.wikipedia.org/wiki/Televize_Seznam

Z vyse uvedeného obrazku je ziejmé, ze spoleénost Seznam.cz, a. s. byla postupem
Casu rozsifena o Ctyii deefiné spolecnosti. Pro ucely této prace jsou blize predstaveny
dvé znich, a to Seznam, a. s. a Seznam Zpravy, a. s. V téchto byla realizovana
spoluprace za ucelem ziskani potfebnych informaci k provedeni prizkumu
(Seznam, a.s.) a nasledné¢ v nich probéhlo téZz dotaznikové Setfeni (Seznam

Zpravy, a. s.).

Seznam, a. s. je tvofen n¢kolika odvétvimi, ktera reflektuji rozmanité aspekty jeho
¢innosti a strategického zaméfeni. V prvni fadé€ stoji obchodni oddéleni, které hraje
klicovou roli v navazovani a udrzovani obchodnich vztahi se zdkazniky. Toto oddéleni
ma za ukol identifikovat nové obchodni piilezitosti, fidit prodejni strategie a sledovat
trzni trendy, aby spole¢nost udrzela svou konkurenceschopnost. Dal§im ¢lankem této
spolecnosti je oddé€leni vyvoje, které se specializuje na inovace a tvorbu novych
produktt a sluzeb. Vyvojati v tomto oddéleni spolupracuji na vytvaieni modernich
a efektivnich feseni, ktera odpovidaji potfebam trhu. Poslednim tsekem je HR
oddéleni v Cele s persondlni feditelkou, které hraje kli¢ovou roli v péci o lidské zdroje.
Tato ¢ast organizace se stara o nadbor, dal§i rozvoj zaméstnancii, podporu a tvorbu
inspirativni firemni kultury a spravné fizeni pracovnich vztahl. Pod toto odd¢€leni také
spada oddéleni vzdélavani, které odpovida za kompletni agendu vzdélavani a adaptace

zameéstnancu.

Seznam Zpravy, a. S. je internetovy zpravodajsky web, ktery se zamétuje na domaci
investigace, byznysové zpravodajstvi, reportaze, analyzy a nazorovou Zurnalistiku.
Vznikl v fijnu roku 2016. V prvnich tfech letech existence v obsahu Seznam Zprav
dominovaly videoreportaze a potady vysilané téz v Televizi Seznam. Od podzimu roku
2019 se redakce Seznam Zprav odpojila od televize a soustfedi se na psanou,

obrazovou a multimedialni Zzurnalistiku.

Ob¢ zminéné spolecnosti spolupracuji s jednotnym persondlnim oddélenim, které
zajistuje spravu lidskych zdroji pro oba subjekty. Tato synergie umoziuje efektivni

koordinaci naboru, fizeni zaméstnaneckych vyhod a podporu v oblasti lidskych zdrojii.
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6.2 Dotaznikové Setreni

6.2.1 Realizace dotaznikového Setfeni

Cilovou skupinou prazkumu byli zvoleni zaméstnanci spole¢nosti Seznam
Zpravy, a. s. Pro dotaznikové Setieni byla pouzita online platforma Survio.cz, ktera
umoznuje snadnou distribuci dat pomoci ptimého internetového odkazu a zajistuje téz
anonymitu ziskanych dat. Ve spolupraci s manazerem vzdélavani se tyto dotazniky
distribuovaly v online podobé na jednotlivé zaméstnance Seznam Zpravy, a. S., ktefi
je nasledné vyplnili a jejich odpovédi byly automaticky odeslany a sumarizovany
na platformé Survio.cz. Setfeni probihalo v sidle spole¢nosti v Praze v obdobi
od prosince 2023 do ledna 2024.

Dotazniky byly rozeslany vSem 90 zaméstnanciim spolecnosti Seznam Zpravy, a. s.
a fadné vracenych vyplnénych dotazniku, které slouzi, jako podklad pro tento prizkum
bylo 72. Navratnost tedy ¢ini 80 %. Pro Gcely prizkumu V této praci je ziskany pocet
vyplnénych dotaznikl dostacujici, nebot’ jej 1ze povazovat za reprezentativni vzorek

zaméstnancl spolecnosti Seznam Zpravy, a. S.
6.2.2 Analyza ziskanych dat

Vyhodnoceni otazek z dotazniku k informacim o respondentech

Prvni ¢tyfi otazky dotazniku byly zaméfeny na zakladni idaje o respondentech, jako

je pohlavi, v&k, uroven vzdelani a délka zaméstndni ve firmée.

Dotaznikového Setfeni se zi¢astnilo 23 Zen (32 %) a 49 muza (68 %). 31 respondent,
coz predstavuje 43,1 % celkového vzorku, spada do vékové kategorie 31-40 let.
Nasleduje vékova kategorie 21-30 let s 12 respondenty (16,7 %). Kategorie 41-50 let
a 51-60 let maji postaveni tieti a ¢tvrté s 17 (23,6 %) a 11 (15,3 %) respondenty.
Nejméné zastoupenou veékovou skupinou je 61 a vice let s jednim respondentem
(1,4 %). Veékova kategorie méné nez 20 let neni v tomto vzorku zastoupena zadnym

respondentem.

Z odpovédi vyplyva, ze pouze jeden respondent pracuje ve firmé rok. Délka
pracovniho poméru 1-5 let pifedstavuje vyraznou vétSinu respondentd, piesnéji

44 7 nich, coz €ini 61,1 % celkového vzorku. Po€etnou skupinou jsou také respondenti,
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ktefi ve firmé pracuji 6-10 let, konkrétné€ 21 respondenti (29,2 %). Vice nez 10 let

v dané firmée pracuje 6 respondentt (8,3 %).

Analyza mezi dotazovanymi ukazuje, ze 56 respondentt (77,8 %) ma vysokoskolské
vzdélani. Vys$s§i odborné vzdélani maji 4 respondenti (5,6 %) a stfedoskolské

S maturitou zastupuje 12 respondentti (16,6 %).
Vyhodnoceni otazek z dotazniku k firemni strategii rozvoje zaméstnancu

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

vykoniim?

Tabulka 2: Faktory ovliviiujici motivaci

Odpovéd’ Pocet Procentudlné
pocit spokojenosti s odvedenou praci 40 56,3 %
dobry pracovni kolektiv a firemni kultura 30 41,7 %
dobré finanéni ohodnoceni 24 33,3%
maximalni uplatnéni vasich schopnosti a dovednosti 20 27,1 %
pocit samostatnosti, zajiSténi zivotnich potieb 15 20,8 %
dobrvé spoleCenské postaveni na zaklade vasi pozice ve 9 12.5 %
firm¢e

zaméstnanecké vyhody a benefity 3 42 %
moznost kariérniho rustu 3 4.2 %

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni, 2024)

Otazka cili na motivaci k pracovnimu vykonu zaméstnance, kde respondenti volili dva
hlavni faktory. Z odpovédi je patrné, Ze dulezitym faktorem pro zaméstnance je pocit
spokojenosti s odvedenou praci, ktery volilo 56,3 % respondentti. Dal§im dilezitym
faktorem je piijemny pracovni kolektiv a firemni kultura (41,7 %). Dobré finanéni

ohodnoceni bylo oznacovano jako tieti s 33,3 %.
6. otazka: Poskytuje vdm zaméstnavatel zpétnou vazbu hodnotici kvalitu vasi prace?

Tabulka 3: Zpétna vazba ke kvalité prace

Ano, Ano,

pravidelné a  nepravidelné o
. . N ni sam/sama bych o to
V jednotné a Vv ruznych

formé formach oAk bt

respondentii

29,2 % 51,4 % 6,9 % 5,6 % 6,9 %

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni, 2024)

Ano, pokud o Ne, i kdyz Ne, ale nevadi

mi to
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Tato otdzka zjistuje, ze pouze 9 respondentii (12,5 %) neziskdva zpétnou vazbu
hodnotici kvalitu jejich prace. Celych 87,5 % dotazovanych zpétnou vazbu

Vv pravidelné nebo nepravidelné form¢ dostava.

7. otazka: Pokud jste na pfedchozi otazku odpovédél/a ,,ano*, oznacte formu zpétné
vazby, ktera je vyuzivana ve vasi firme.
Tabulka 4: Forma zpétné vazby ke kvalité prace

Vase vykon . .
ylony Je realizovano

hodnoti ,. . Hodnoceni  Je k dispozici
vzijemné

nejblizsi z . provadi hodnoceni
hodnoceni mezi

vedouci ; externi firma zakazniky
- spolupracovniky
pracovnik

respondentit
88,9 % 11,1 % 0% 0%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni, 2024)

Na tuto otazku odpovidali respondenti, kteti v piedchozi otdzce odpovédéli ,,ano*
na formu zpétné vazby a 56 respondentim (88,9 %) dava zpétnou vazbu piimy
nadfizeny a 7 pracovniki (11,1 %) realizuje vzajemné hodnocené mezi

spolupracovniky.

8. otazka: Oznaclte, které z uvedenych skupin zaméstnaneckych benefitli jsou vam

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

Tabulka 5: Poskytované firemni benefity

Odpovéd’ Pocet Procentualné \
benefity zaméfené na vyuZiti pracovniho volna 54 75 %
(prispévky na sport, kulturu, rekreaci ...)
benefity sméfujici k vybaveni zamé&stnance (automobil, 52 72.2 %
telefon, pocitac ...)
z’drayotm beneflty (I?rlspevky na rehabilitace, masaze, 47 65.3 %
lazné, dovolena navic)
beneﬁty,smerujlm ke vzdélavani (odborné kurzy, 39 54.2 %
jazykové kurzy ...)
benef:lty’poskytovane na pracovisti (stravovani, hezké 34 472%
prostiedi ...)
diichodové benefity (pfispévky na dopliikové penzijni

N C o evixo s e s 30 41,7 %
spofeni, zivotni pojisténi, razové pojisteni ...)
platové a finan¢ni benefity (za loajalitu k firmé,

. e 6 8,3 %

dosazeni zivotniho jubilea ...)
z4dné benefity v naSem podniku poskytovany nejsou 1 1,4%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni, 2024)
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Mezi pravidelné poskytované zaméstnanecké benefity podle respondentli nejcastéji
patii benefity zamétené na vyuziti pracovniho volna, ty uvedlo 75 % dotazovanych.
Nasleduji benefity sméfujici k vybaveni zaméstnance (72,2 %) a zdravotni benefity

(65,3 %). Respondenti mohli u této otazky oznalit az vSechny nabizené varianty.

9. otazka: Oznacte, které z uvedenych skupin zaméstnaneckych benefitl povazujete

za nejcenngj$i. (Oznacte maximalné 3 varianty.)

Tabulka 6: Preferované firemni benefity

Odpovéd® Pocet Procentualné

benefity smétujici k vybaveni zaméstnance (automobil,

<. 42 58,3 %
telefon, pocitac ...)
zdravotni benefity (pfispévky na rehabilitace, masaze,

L L 36 50 %

lazné, dovolena navic)
begeﬁvty zaméfené na vyuZiti pracovplho volna o5 34,7 %
(ptispévky na sport, kulturu, rekreaci ...)
benef:lty’poskytovane na pracovisti (stravovani, hezké 23 31.8 %
prostiedi ...)
l?eneﬁty’smemj ici ke vzdélavani (odborné kurzy, 20 27.8%
jazykové kurzy ...)
platové a finan¢ni benefity (za loajalitu k firmé, 16 292 0
dosazeni zivotniho jubilea ...) '
dichodové benefity (prispévky na doplikové penzijni 16 22.2 %

spofeni, Zivotni pojisténi, Grazové pojisténi ...)
Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni, 2024)

V nabidce preferovanych benefiti z odpoveédi vyplyva, ze zaméstnanci maji nejveétsi
zajem o benefity sméfujici k vybaveni zaméstnance (58,3 %) a zdravotni benefity
(50 %). Benefity sméfujici ke vzdélavani preferuje 27,8 % respondentti. U této otazky

mohli dotazovani oznacit nejvyse 3 varianty z nabizenych moZnosti.

10. otazka: Jak byste ohodnotil/a vySi svych odmén (mzdy a zaméstnaneckych

benefitl) vzhledem k naro¢nosti vasi prace?

Tabulka 7: Spokojenost s vy$i odmén

Maximalné o . o Naprosto
« .. . DostaCujici Dobra  Nedostacujici b vean o
dostacujici nedostacujici

respondenti

28%  347% 50%  125% 0%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni, 2024)
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Tato otazka smétovala ke spokojenosti s vysi odmény za odvedenou praci. Kde 2,8 %
respondentli jsou s vy$i odmény maximalné spokojeni. 84,7 % respondentd je s vysi

odmén spokojeno, z toho 34,7 % ji povazuje za dostacujici a 50 % za dobrou.

11. otazka: Je néjaky dalsi benefit, ktery byste ocenil/a jako soucdst vaSich odmén?

(Vypiste, prosim.)

Tabulka 8: Navrhované dalsi benefity

' 0 Procentualné
Nic 28 38,9 %
Vice dni dovolené 3 42 %
13./14. plat 2 2,8%
Podnikova jidelna 2 2,8 %
Akcie 2 2,8 %
ZrusSeni hewsroomu 1 1,4 %
Vice penéz 1 1,4 %
Teambuilding 1 1,4 %
Zapujceni firemniho vozidla na vikend 1 1,4 %
Stravenkova karta 1 1,4 %
Ovoce na pracovisti 1 1,4 %
Kava zdarma 1 1,4 %
Home office 1 1,4 %
Firemni psycholog 1 1,4 %
Placené studijni volno 1 1,4 %

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni, 2024)

Touto otazkou bylo zjistovano, ktery dalsi benefit respondentim ve firmé schézi. Vice
nez tretina (38,9 %) dotazovanych nepozaduje dalsi novy benefit. Z novych navrhii
se nejcasteji objevovalo vice dni dovolené, 13. a 14. plat a podnikova jidelna, moZnost

odkupu firemnich akeii.

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

a zajimava?

Tabulka 9: Spokojenost s firemnim vzdélavanim a rozvojem

Rozhodné

Urdité ano Spise ano Spise ne e Nevim
12

12 35 3 10
167%  486% 167%  42%  139%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni, 2024)

Otazka byla zaméfena na spokojenost s nabidkou firemniho vzdélavani. Kladné

odpovédelo 65,3 % dotazovanych z toho 16,7 % ,,urcité ano* a 48,6 % ,,spiSe ano*.
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Nespokojenych je celkem 20,9 % z dotazovanych. Z toho 4,2 % respondentd velmi

nespokojenych.

13. otazka: Poskytuje vdm zaméstnavatel moznost dalSiho odborného vzdélavani

ve vasi specializaci?

Tabulka 10: Dalsi odborné vzdélavani

Ano, . .
T Ano, mame Ne, ale Ne, ani
vzdélavacich

o povinné i vyuzivam nevyuzivam
VT aktivit se . S o
vzdélavacich mizu dobrovolné moznosti moznosti
akcich je acastnit vzdélavaci vlastniho vlastniho
povinna aktivity rozvoje rozvoje

dobrovolné
Pocet 0
respondentu

Ano, ucast
na

36 10 21 5
0% 50 % 139%  292% 6,9 %

Zdroj: autor prace (vlastni Seteni, 2024)

K otazce nabidky odborného vzdélavani v dané specializaci ma 63,9 % respondentl
0 moznostech v ramci firmy povédomi. Z toho polovina tvrdi, Ze se vzdélavacich
aktivit mize ucastnit dobrovolné a 13,9 % respondentti uvadi kombinaci povinnych
i dobrovolnych aktivit. 29,2 % dotazovanych o zadné moznosti nabizené

zameéstnavatelem nevi, ale vzdélava se sama.
14. otadzka: Je vdm poskytovadna moznost rozvoje v jinych oblastech?

Tabulka 11: Dal§i moZnosti rozvoje

Ano,

S Ano, mame Ne, ale Ne, ani
vzdélavacich

- povinné i vyuZivam nevyuzivam
miizu dobrovolné moznosti moznosti
povinna vzdélavaci vlastniho vlastniho

LEanntis aktivit rozvoje rozvoje
dobrovolné y J J
Pot
respondenti
0% 58,3 % 2,8% 33,3% 5,6 %
Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni, 2024)

Ano, i ucast
na nich je

O nabidce moznosti rozvoje vV jinych oblastech je obeznameno 61,1 %
z dotazovanych. Presné tfetina respondentll o nabidce nevi, ale vyuzivd moZnosti

vlastniho rozvoje. 5,6 % respondentti o nabidce nevi, ani se sama nerozviji.
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15. otdzka: Jaka oblast vzdélavani by vas nejvice zajimala? (Oznacte maximalné

3 moznosti.)

Tabulka 12: Preferované oblasti vzdélavani

Odpovéd’ Pocet Procentualné \
Jazykové vzdélavani. 48 66,7 %
Takova, kterd by rozsitila mou kvalifikaci. 40 55,6 %
Takova, kterd by prohloubila mou stavajici kvalifikaci. 30 41,7 %
Oblast psychologie, zvladani narocnych situaci. 18 25 %
Komunikaéni dovednosti. 14 19,4 %
Zdravy Zivotni styl, stravovaci navyky. 3 42 %

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni, 2024)

U otazky zabyvajici se preferovanymi oblastmi vzdélavani mohli respondenti uvést
az tfi moznosti. Nejcastéji uvadénou byla moznost jazykového vzdélavani, ktera
zajima 66,7 % dotazovanych. Nasledovala oblast rozsifujici stavajici kvalifikaci

(55,6 %) a oblast, ktera by stavajici kvalifikaci prohloubila (41,7 %).
16. otazka: Mate ve své pracovni pozici moznost karierniho rastu?

Tabulka 13: Kariérni rist

Ne, jsem jiz
na nejvyssi
pozici, které
mohu
dosiahnout

21 ; w1
respondentii

29,2 % 42 % 167%  236%  264%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni, 2024)

Ano, ale
podminkou

je zvySovani
kvalifikace

Moznost kariérniho ristu ve své pracovni pozici vnima 33,4 % respondentt. 23,6 %

dotazovanych moznost kariérniho ristu nevidi a 26,4 % o ni nevi.

17. otazka: Oznacte maximaln€ 3 nejcastéji realizované metody vzdélavani ve vasi

firmé.

Tabulka 14: Realizované metody vzdélavani

Odpovéd’ Pocet Procentualné \
seminare na pracovisti 43 59,7 %
pracovni porady 38 52,8 %
prednasky 29 40,3 %
online vzdélavani 24 33,3 %
konzultace 16 22,2 %
instruktaz pii vykonu prace 15 20,8 %
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koucink 11 15,3 %

mentoring 7 9,7 %
asistovani 0 0%
rotace prace 0 0 %

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni, 2024)

Jako nejcCastéjsi metodu vzd€lavani respondenti uvedli semindife na pracovisti
(59,7 %). Na druhém misté skoncily pracovni porady, které uvedla vice nez polovina
dotazovanych (52,8 %). Castou metodou vzdélavani jsou ve firmé podle respondentti
také prednasky (40,3 %) a online vzdélavani (33,3 %). I zde mohli dotazovani uvést

ve svych odpovédich maximalné tii metody.
18. otazka: Ktera z metod je dle vaSeho ndzoru nejefektivnéjsi?

Tabulka 15: Efektivnost metod vzdélavani

Odpovéd Pocet Procentualné
instruktaz pii vykonu prace 18 25 %
seminafe na pracovisti 11 15,3 %
online vzdélavani 9 12,5 %
mentoring 9 12,5 %
pracovni porady 7 9,7%
koucink 7 9,7%
konzultace 6 8,3%
prednasky 3 42 %
rotace prace 2 2,8%
asistovani 0 0%

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni, 2024)

Za nejefektivnéjsi metodu vzdé&lavani cCtvrtina respondentll povazuje instruktdz
pfi vykonu prace. Nasleduje seminai na pracovisti (15,3 %), online vzdélavani
a mentoring (oboji shodné 12,5 %). Pfednasky, které dle predeslych odpovédi patii
mezi nejcastéji pouzivané metody vzdélavani ve firmé, oznacilo za efektivni pouze

4,2 % respondentd.
19: otazka: Byl/a byste ochoten se vzdélavat i mimo pracovni dobu?

Tabulka 16: Vzdélavani mimo pracovni dobu

51 21

8% 22%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni, 2024)
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Mimo pracovni dobu je ochotno vzdélavat se 70,8 % respondentll. Zajem nebo potiebu

nema 29,2 % dotazovanych.

20. otazka: Zhodnotil/a byste celkové prostiedi ve vasi firmé jako ,,podnétné k dal§imu

vzdélavani a rozvoji*“?

Tabulka 17: Firemni prostiedi v kontextu vzdélavani

Urdité ano SpiSe ano Spise ne Rozhodné ne Nevim

respondentii

Procentualné 6,9 % 56,9 % 22,2 % 1,4 % 12,5%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni, 2024)

Za podnétné k dal§imu vzdélavani a rozvoji povazuje prostiedi ve firmé 63,8 %
dotazovanych. Opac¢ny nazor ma 23,6 respondentti a 12,5 % dotazovanych na otazku

nedokazalo odpovedet.
6.3 Zpracovani a interpretace vysledki

Cilem prizkumu bylo na zaklad¢ analyzy nasbiranych dat zmapovat a charakterizovat
strategii vzdélavani a rozvoje zaméstnancli ve spolecnosti Seznam Zpravy, a. s., dale
zjistit formu benefitll, které uvedend spolecnost vyuzivd a v neposledni fadé¢ zjistit

preference ze strany zaméstnancii praveé v téchto oblastech.

Pfedem byly stanoveny dvé hypotézy, které bylo nutné verifikovat (tedy potvrzeni
hypotézy na zédkladé ziskanych vysledkll) ¢i falzifikovat (tedy vyvraceni hypotézy
na zakladé ziskanych vysledkd). Obé hypotézy jsou v této kapitole dikladné
rozebrany. Tabulky zobrazuji data (Ciselna i procentudlni) nezbytna k vyhodnoceni
a naslednému ovéteni hypotézy a pro lepsi nazornost jsou zjisténé vysledky nasledné

vyobrazeny ve vysecovém grafu.
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Hypotéza ¢. 1 (H.1): , Vétsina zaméstnancu mezi 31. a 50. rokem neni ochotna

‘

se vzdelavat mimo pracovni dobu. *

Tabulka 18: Ochota vzdélavat se mimo pracovni dobu u vybranych vékovych
kategorii

Jsou ochotni vzdélavat se Nejsou ochotni vzdélavat se
mimo pracovni dobu mimo pracovni dobu

31-40 let 25 6
41 - 50 let 11 6

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni, 2024)

Tabulka 19: Ochota vzdélavat se mimo pracovni dobu (H.1)

Jsou ochotni vzdélavat se Nejsou ochotni vzdélavat se
mimo pracovni dobu mimo pracovni dobu
Mezi 31. a 50. rokem 36 12
5% 25%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni, 2024)

Z vyse uvedeného vyhodnoceni je patrné, Ze mezi dotazovanymi zaméstnanci ve véku
mezi 31. a 50. rokem je pouze 12 (25 %) téch, ktefi nejsou ochotni se vzdélavat mimo
svou pracovni dobu. Vét§i zastoupeni v této veékové kategorii ovSem zastupuji

s poctem 36 (75 %) z dotazovanych ti, ktefi oceni vzdélavani i mimo svou pracovni
dobu.

Prizkumnym Setienim byla stanovena hypotéza H.1 falzifikovana — nepotvrzena.
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Hypotéza ¢. 2 (H.2): ,, Vetsina zaméstnancii do 40 let vnima metodu on-/ine vzdeélavani
Jjako nejefektivnéjsi formu vzdeélavani. *

wewrs

Tabulka 20: Nejefektivnéjsi metoda vzdélavani u vybranych vékovych kategorii

Nejefektivnéjsi metoda

vzdelavani Jina nej efek}i\"nft:jé,i metoda
Online vzdélavani Rl
° :
Procentuslné 0% 0%
21 — 30 let 3 9
Procentualné 25 % 75 %

31 -40 let 6 25

Procentualné 19,4 % 80,6 %
Zdroj: autor prace (vlastni Setieni, 2024)

Tabulka 21: Nejefektivnéjsi metoda vzdélavani (H.2)

Nejefektivnéjsi metoda Jina nejefektivnéjsi metoda
vzdélavani vzdélavani
Online vzdélavani
Do 40 let 9 34
20,9 % 79,1 %

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni, 2024)

Z vysledkii ziskanych dotaznikovym Setfenim bylo zjisténo, Ze jen 9 (20,9 %)
zameéstnanci do 40 let zcelkovych 43, ktefi dotaznik vyplnili, povazuje
za nejefektivnéj$i metodu vzdélavani online vzdélavani. Jak je patrné z tabulky,
ptevazuje skupina 34 (79,1 %) zaméstnancti do 40 let, ktefi soudi, ze nejefektivnéjsi
metodou vzdélavani je metoda jina. Nejcastéji se dle ziskanych dat jednalo o instruktaz

pfi vykonu préace, kouc¢ing/mentoring a seminaf na pracovisti.

Priuzkumnym Setienim byla stanovena hypotéza H.2 falzifikovana — nepotvrzena.
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6.3.1 Vlastni doporuceni

Analyzou odpovédi ziskanych dotaznikovym Setfenim mezi zaméstnanci spolecnosti
Seznam Zpravy, a. S. bylo zjiSténo, Ze u vétSiny zaméstnanct (87,5 % odpovédi)
panuje spokojenost s nabidkou i vy$i zaméstnaneckych benefiti. Z vySe uvedenych
vysledkt je zfejmé, ze vétSina zaméstnancl nevyzaduje rozsifeni nabidky stavajicich
benefitl. Piesto z jednotlivych odpovédi vyplynulo nékolik novych névrht (vice dni
dovolené, podnikova jidelna, 13. a 14. plat, akcie...), kterymi by se spole¢nost

Seznam Zpravy, a. S. mohla pfi rozsifovani nabidky benefiti do budoucna inspirovat.

Z odpovédi bylo také zjisténo, ze 65,3 % respondentii povazuje nabizené moznosti
vzdélavani v podniku za piinosné a 70,8 % respondenti je ochotnych vzdélavat
se i mimo pracovni dobu. Preferované oblasti vzdélavani jsou jazykové kurzy
¢irozSifovani a prohlubovani stavajici kvalifikace. V souvislosti s prohloubenim
stavajici kvalifikace a posilenim jazykovych schopnosti doporucuji umoznit
zaméstnanciim absolvovat staze v zahranicich redakcich. Tyto staZe by zaméstnanciim
umoznily pracovat v mezinarodnim prostiedi a rozvijet praktické zkusSenosti s postupy
V oblasti novinafiny. V souvislosti se z4jmem o jazykové kurzy navrhuji v ramci

benefith tuto nabidku rozsitit naptiklad uzsi spolupraci s konkrétni jazykovou Skolou.

Mezi nejcastéji pouzivané metody vzdélavani ve firm€ podle vyhodnocenych
odpovédi patfi semindfe na pracoviSti, pracovni porady, pfednaSky a online
vzdelavani. Za nejefektivnéjsi metodu vzdélavani ale respondenti povazuji instruktdz
pfi vykonu prace. Ta se pfitom mezi nejCastéji pouzivanymi metodami vzdélavani
ve firm¢ umistila aZ v druhé poloving z nabizenych moZnosti. Stejné tak zaméstnanci
nepovazuji za piili§ efektivni metodu pracovnich porad, kterd byla oznacena jako
druha nejcastéji pouzivand. Doporu¢enim pro Seznam Zpravy, a. S. je tak zvysit dliraz
na vyuzivani instruktaZe pii vykonu prace a zvazit, jestli neni naduzivana metoda

pracovnich porad.

Pozornost by méla firma také vénovat povédomi mezi zaméstnanci o moZznostech
kariérniho rtistu. Z vyhodnocenych odpovédi bylo zjisténo, Zze 50 % respondentli nevi
nebo nemd ve firm€ pocit moznosti kariérniho ristu. Pro zvySeni povédomi
zaméstnancl ohledné moZnosti kariérniho ristu navrhuji nékolik konkrétnich krok.

Zamg¢fit se na vetsi propagaci internich ptilezitosti, jako jsou aktudln€ volné pracovni
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pozice nebo ptipadné mozné presuny v rdmcei pracovnich tymd. Vhodnym néstrojem
by mohl byt zaméstnanecky zpravodaj, ktery by pfinasel informace o kariérnich
prilezitostech ve firmé, uspésich zaméstnancli a propagaci poradanych rozvojovych
seminait a workshopti. Dalsi z moznych krok je individualni tvorba kariérniho planu
s kazdym zaméstnancem ve spolupraci s jeho nadiizenym pracovnikem, ktery bude
reflektovat jeho dlouhodobé cile, zajmy a dovednosti. V neposledni fad¢ se zaméfit na
tvorbu transparentniho systému kariérnich drah v ramci spoleCnosti, ktery

by obsahoval pozadavky konkrétnich pozic a jakymi kroky lze té€chto pozic dosahnout.

V ramci prace jsem se také zabyvala zdkladnim srovnanim nabizenych benefiti
a moznosti rozvoje zaméstnanct ve firmach podobného zaméteni, velikosti a mista
pusobeni. V priibéhu analyzy bylo zjiSténo, Ze velka ¢ast téchto benefitli a moznosti
rozvoje zameéstnancl se zd4 byt standardizovana a Siroce dostupna i v obdobnych
spolec¢nostech. Vyhody u konkuren¢nich spole¢nosti, které bych chtéla zminit, jsou
zkraceny pracovni tyden (napf. prace 9 hodin denné pouze 4 dny v tydnu), vyplaceni
rozdilu mezi mzdou a finan¢ni podporou od statu na rodicovské dovolené. Dalsi
benefit, ktery mé& zaujal, byla podpora matek po narozeni ditéte, kdy po opétovném
nastupu do prace je matce firmou umoznéno si zkratit pracovni dobu na 30 hodin
mésicné za stejnou mzdu po dobu jednoho roku. Tyto zjiSténi naznacuji, ze konkurence
na trhu prace mize hrat roli v tom, ze firmy se snazi udrzovat ur€ity standard v oblasti

péce o zamé&stnance s cilem si zajistit a udrzet kvalitni zaméstnance.

Prizkum by bylo vhodné realizovat také u ostatnich dcefinych spole¢nosti firmy
Seznam.cz, a. s. a zaméfit se nasledné na provedeni komparace ziskanych vysledkd.
Déle by bylo vhodné provést hlubsi Setfeni, které by kromé kvantitativnich dat
obsahovalo téZ metody kvalitativniho vyzkumu a umoznilo by tak lep§i moznost

konkrétnich zavér a doporuceni pro akciovou spolecnost jako celek.
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7 ZAVER

Jednim ze zakladnich pilifa firemni strategie je investice do firemniho vzd€lavani
arozvoje zaméstnancul, ktera je v dneSnim konkurencnim prostfedi de facto nutna.
Firemni kultura zaméfend na rozvoj a podporu lidskych zdroji vede ke zvysSené
produktivité, loajalit¢ zaméstnancti a konkurenceschopnosti firmy na trhu préace.
Dulezitym faktorem pro vhodné nastaveny program firemniho rozvoje zaméstnanci je
angazovanost vedeni spole¢nosti, které vytvaii podnétné prostiedi pro uceni a motivaci

rustu zameéstnancu.

Cilem této bakalaiska prace na téma Firemni strategie rozvoje zaméstnanci bylo
pomoci analyzy zmapovat a vyhodnotit stavajici strategii vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl ve vybrané organizaci a nasledné ptedlozit doporuceni pro zefektivnéni
téchto strategii. Tyto cile byly stanoveny v uvodni ¢asti prace a byly jak v roviné

teoretické, tak v roviné praktické naplnény.

V teoretické ¢asti prace byly popsany metody a cile fizeni lidskych zdrojt, definovany
klicové personalni ¢innosti, dale vzdélavani a rozvoj zaméstnancl. V praktické ¢asti
bylo provedeno prizkumné Setieni pomoci dotazniku, jehoz data poslouzila nasledné

pro navrh konkrétnich doporuceni.

Prizkum byl realizovan ve spole¢nosti Seznam Zpravy, a. S. a dotazovany vzorek byl
tvofen 72 zamé&stnanci z celkovych 90, ktefi dobrovolné vyplnili pfedloZeny anonymni
dotaznik. Pfed samotnym provedenim dotaznikového prizkumu byly stanoveny
dvé hypotézy, pticemz byly ob¢ dikladnou analyzou ziskanych dat vyvraceny. Mimo
zminéné hypotézy bylo z vysledkli Setfeni dale zjiSténo, Ze vétSina zaméstnancl
hodnoti nabizené mozZnosti firemniho vzdélavani a benefith jako pfinosné
a dostacujici. Motivaci zaméstnanci nejvice kladné ovliviiuje pocit spokojenosti
s odvedenou praci, dobry pracovni kolektiv a firemni kultura a vétSina zaméstnancti
ve spolecnosti Seznam Zpravy, a. S. je ochotna se vzdelavat i mimo pracovni dobu.
Zminéné vysledky dotaznikového Setfeni potvrzuji nutnost pribéZného hodnoceni
a prizptisobovani firemnich strategii rozvoje zaméstnancli, aby byla zaruCena
schopnost organizace flexibilné reagovat na dynamicky se ménici podminky

a pozadavky trhu.
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PRILOHY

Priloha 1: Dotaznik

Vazeni Seznamaci,

jmenuji se Sarka Formankové a studuji program Kariérové poradenstvi a vzdélavani
na Institutu vzdélavani a poradenstvi Ceské zemé&délské univerzity v Praze. Rada bych
Vas pozadala o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery bude slouzit pouze pro potieby
mé bakalaiské prace s ndzvem Firemni strategie rozvoje zaméstnancli. Dotaznik je
anonymni.

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

[1 zena

. 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 Seznamu?
1 méné nez rok
1 1-5let
1 6-10 let
] vicenez 10 let
4. Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani?
[ zakladni
[ stfedoSkolské s vyucnim listem
71 sttedoSkolské s maturitou
[] vy$si odborné
U

vysokoskolské



5. Jaké 2 faktory byste oznacil/a jako hlavni pro vasi motivaci k pracovnim
vykonim?
pocit spokojenosti s odvedenou praci
pocit samostatnosti, zajiSténi Zivotnich potieb
moznost kariérniho ristu

dobry pracovni kolektiv a firemni kultura

0
[
[
[
1 dobré finanéni ohodnoceni
1 zaméstnanecké vyhody a benefity
] dobré spolecenské postaveni na zéklad¢ vasi pozice ve firmé
1 maximalni uplatnéni vasich schopnosti a dovednosti
6. Poskytuje vam zaméstnavatel zpétnou vazbu hodnotici kvalitu vasi prace?
] ano, pravidelné a v jednotné formé
1 ano, nepravidelné a v riznych formach
1 ano, pokud o ni sdm/sama pozadam
1 ne, i kdyz bych o to stal/a
] ne, ale nevadi mi to
7. Pokud jste na predchozi otazku odpovédél/a ,,ano*“, oznacte formu zpétné
vazby, ktera je vyuZivana ve vasi firmé.
1 vase vykony hodnoti nejblizsi vedouci pracovnik
1 je realizovéano vzdjemné hodnoceni mezi spolupracovniky
1 hodnoceni provadi externi firma
1 je k dispozici hodnoceni zakazniky
8. Oznacte, které z uvedenych skupin zaméstnaneckych benefiti jsou vam
pravidelné poskytovany. (Je moZné oznaclit vSechny varianty, pokud je
to pravda.)
1 zdravotni benefity (ptispevky na rehabilitace, masaze, 14zné, dovolena navic)
1 dichodové benefity (ptfispévky na doplitkové penzijni spofeni, zivotni
pojisténi, urazové pojisténi ...)
] benefity poskytované na pracovisti (stravovani, hezké prostiedi ...)
1 benefity zamétené na vyuziti pracovniho volna (pfispevky na sport, kulturu,

rekreaci ...)



10.

11.

0o o o oo

benefity smétujici ke vzdélavani (odborné kurzy, jazykové kurzy ...)
platové a finan¢ni benefity (za loajalitu k firm¢, dosaZeni zivotniho jubilea ...)
benefity smétujici 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.)

H
[

I Y R A A O

zdravotni benefity (pfispévky na rehabilitace, masaze, lazn€, dovolena navic)
dichodové benefity (pfispévky na doplitkové penzijni spofeni, Zivotni
pojisténi, urazové pojisténi ...)

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

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

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

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

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

vzhledem Kk naro¢nosti vasi prace?

O o 0o o od

maximalné dostacujici
dostacujici

dobra

nedostacujici

naprosto nedostacujici

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

(Vypiste, prosim.)

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

a zajimava?

[

[ I N

urcit€ ano
SpiSe ano
SpiSe ne
rozhodné ne

Nevim



13. Poskytuje vim zaméstnavatel moZnost dalS§iho odborného vzdélavani ve vasi
specializaci?

Ano, ucast na vzdélavacich aktivach je povinna.

Ano, vzdé€lavacich aktivit se muzu ucastnit dobrovolné.

Ano, mame povinné i dobrovolné vzdélavaci aktivity.

Ne, ale vyuzivam moznosti vlastniho rozvoje.

O o o o o

Ne, ani nevyuzivam moznosti vlastniho rozvoje.

14.

[

e vam poskytoviana mozZnost rozvoje v jinych oblastech?
Ano, i ucast na nich je povinna.
Ano, vzdélavacich aktivit se mizu ucCastnit dobrovolné.

Ano, mame povinné i dobrovolné vzdélavaci aktivity.

(0 [ I B

Ne, ale vyuzivam moznosti vlastniho rozvoje.
1 Ne, ani nevyuzivaim moznosti vlastniho rozvoje.
15. Jaka oblast vzdélavani by vas nejvice zajimala? (Oznacte maximalné
3 moZnosti.)
1 Takova, ktera by prohloubila mou stavajici kvalifikaci.
1 Takova, kterd by rozsitila mou kvalifikaci.
Jazykové vzdélavani.
Oblast psychologie, zvladani narocnych situaci.
Zdravy zivotni styl, stravovaci navyky.

Komunikaéni dovednosti.

O o 0o o o

Jind, uved’te, prosim, jaka .........

16. Mate ve své pracovni pozici moZnost karierniho riastu?

(1 ano

1 ano, ale podminkou je zvysovani kvalifikace

1 ne, jsem jiZ na nejvyssi pozici, které mohu dosdhnout
] ne

1 nevim

17. Oznacte maximalné 3 nejéastéji realizované metody vzdélavani ve vasi firmé.
1 instruktaz pfi vykonu prace

] konzultace



kouc¢ink

mentoring

seminaie na pracovisti
prednasky

pracovni porady
rotace prace

asistovani

s O I B B A A

online vzdélavani
18. Ktera z metod je dle vaseho nazoru nejefektivnéjsi?
1 instruktaz pii vykonu prace
1 konzultace
1 kouc¢ink
1 mentoring
] Seminafe na pracovisti
1 prednasky
"] pracovni porady
] rotace prace
] asistovani
1 online vzdélavani
19. Byl/a byste ochoten se vzdélavat i mimo pracovni dobu?
[1 ano
[l ne
20. Zhodnotil/a byste celkové prostiredi ve vasi firmé jako ,,podnétné k dalSimu
vzdélavani a rozvoji“?
1 urcité ano
SpiSe ano
Spise ne

rozhodné ne

0 I I B A

Nevim

Dé&kuji za vas Cas.



