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ANOTACE

Tématem prace je plan osobniho rozvoje. Jedna se o téma, které je aktualni
z hlediska globalniho pusobeni firem, kdy vzdélavani a rozvoj lidskych zdroju je
C¢asto na prvnim misté v ramci personalniho fizeni. Kvalitni zaméstnanci jak
v soukromé, tak ve verejné sféfe, jsou patefi fungovani kazdé organizace, nebot
jejich nekvalitni prace je pak vizitkou celé instituce a jeji negativni reklamou. Prace
je rozdélena na dvé zakladni Casti, teoretickou a praktickou. V teoretické Casti
prace pojednava o osobnim rozvoji a vzdélavani zaméstnancu &i planovani
osobniho rozvoje. Pojednava také o motivaci zameéstnancu v pracovnim procesu,
a prvcich motivace. Prakticka Cast se zamérfuje na vyzkum v ramci Méstské policie
na Praze 4 a osobni rozvoj v této skupiné zaméstnancu. Cilem prace je analyza

tématu osobniho rozvoje zaméstnancu a prakticka aplikace v praxi.

KLICOVA SLOVA

Motivace *osobni rozvoj * plan *Fizeni *vzdélavani *znalosti *zaméstnanec

ANNOTATION

The topic of the work is a personal development plan. This is a topic that is relevant
in terms of the global operations of companies, where training and development
of human resources is often in the first place in personnel management. Quality
employees in both the private and public spheres are the backbone of the
functioning of any organization, because their poor quality work is then the
business card of the entire institut ion and its negative advertising. The work is
divided into two basic parts, theoretical and practical. The theoretical part of the
thesis deals with personal development and employee education or personal
development planning. It also discusses employee motivation in work processes,
and elements of motivation. The practical part focuses on research within the city
police in Prague 4 and personal development in this group of employees. The aim
of the work is the analysis of the topic of personal development of employees and

practical application in practice.
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employee
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UvoD

Zakladem soucasné globalni ekonomiky jsou znalosti. Z pohledu organizaci
pfedstavuji znalosti nehmotna aktiva, ktera mohou tvofit az 80% hodnoty podniku.
Organizace, které je dokazou transformovat do efektivniho vykonu, ziskavaji na
trhu konkurenéni vyhodu. Pfi samotné pfeméné v prvni fadé organizace vychazeji
ze strategického cile, ktery propojuji se strategickymi schopnostmi a znalostmi
svych pracovniku. aby si svou konkuren¢ni vyhodu byly organizace schopny
udrzet, musi se predevsSim zaméfit na rozvoj lidského kapitalu, aby jeji pracovnici
mohli své schopnosti a znalosti pfizpldsobovat ve prospéch podnikové strategie,
pficemz investice by mély plynout do rozvoje strategickych schopnosti, rozvoje

manazerskeho potencialu a rozvoje fizeni vykonnosti.

Problémy se ziskavanim a udrzenim kvalifikovanych lidi zaCaly mit organizace
koncem 90. let, kde tyto problémy vedly k tzv. ,valce o talenty”. Nasledné se
rozvinul pojem ,Talent Management®, jehoZ hlavni prioritou je orientace na
zaméstnance za ucelem jejich stabilizace. Jeho hlavnim nastrojem je planovani
nastupnictvi ve funkcich, které je ve vétSiné pfipadud realizovano prostfednictvim

programu postavenych na modelech kompetenci.

S rychlym rozvojem firem se zaroven navysSuji i poZadované znalosti a dovednosti
zameéstnancq, proto je vzdélavani a rozvoj pracovnikli neodmyslitelnou soucasti
spole¢nosti. Pravé dobfe vzdélani a kvalifikovani pracovnici tvofi vyznamnou ¢ast
uspéchu spolecnosti, ktera je s takovymi zameéstnanci schopna plnit stanovené
cile a neustale se posouvat vpfed. Pro konkurenceschopnost firmy je proto
dllezité nezanedbat neustaly proces vzdélavani a rozvoje pracovnikl. Zarover by
meélo byt v zajmu nadfizenych poskytovat co nejlepsi moznosti pro vzdélavani
a rozvoj a ziskavat zpétnou vazbu od zaméstnancu, tykajici se vhodného obsahu
a metod vzdélavani. Kromé pfinosu pro firmu, vzdélavani a rozvoj pfedstavuje

zaroven i motivacni silu pro zameéstnance.

Prace je rozdélena na dvé zakladni Casti, teoretickou a praktickou. V teoretické
Casti prace pojednava o osobnim rozvoji a vzdélavani zaméstnancu &i planovani
osobniho rozvoje. Pojednava také o motivaci zaméstnancu v pracovnim procesu,

a prvcich motivace. Prakticka ¢ast se zaméruje na vyzkum v ramci méstské policie



na Praze 4 a osobni rozvoj v této skupiné zaméstnancu. Cilem prace je analyza

tématu osobniho rozvoje zaméstnancu a prakticka aplikace v praxi.

TEORETICKA CAST
1. OSOBNI ROZVOJ V OBECNE ROVINE

1.1 Vyznam rozvoje a vzdélavani

PoZadavky na znalosti a schopnosti ¢lovéka v moderni spoleCnosti se neustale
méni, jak vzpomina Koubek, a aby mohl ¢lovék fungovat jako pracovni sila, musi
své znalosti a schopnosti neustale prohlubovat a rozSifovat. Kromé toho je tfeba,
aby lidé méli schopnosti (napf. vnimat organizaci jako celek, tolerovat nejistotu,
vnimat svou identitu v organizaci apod.), které pfed dvaceti lety nebyly ani

popsany, natoZ aby byly povazovany za strategicky dulezitou pracovni vybavu.!

Podle Plaminka lidské zdroje nejsou lidé, ale pravé potencial, ktery lidé maji
a ktery mohou vyuzivat k vykonu, tedy k provadéni prace. Kromé toho organizace
v novém prostiedi musi byt flexibilni a pfipravena na zmény.? Flexibilni organizaci
vytvareji flexibilni lidé, ktefi jsou ne jen pfipraveni na zménu ale zménu akceptuji
a podporuiji ji.®> Lochmannova ve svém dile uvadi, Ze schopni zaméstnanci, ktefi
maji pfehled a rozumeéji své praci, zajistuji svému zaméstnavateli dlouhodobou
prosperitu a trvalou konkurenéni vyhodu.* Na druhé strané, podle Armstronga
a Taylora, pokud organizace lépe uspokojuje potfeby lidi, stava se atraktivnéjSim

mistem pro praci.®

K ziskavani novych schopnosti, uvadi Urban, slouzi pracovnikiim v organizaci tfi

zakladni zdroje a to, osobni zkuSenosti ziskavané feSenim ukoll, které jim byly

1 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky.5.,roz$. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8, s. 252

2 PLAMINEK, J. Vzdélavani dospélych: privodce pro lektory, G&astniky a zadavatele. 2., rozs$. vyd.
Praha: Grada, 2014. ISBN 978-80-247-4806-1,s. 79

3 MERTLOVA, L. Rizeni lidskych zdroja a lidského kapitalu firmy. Brno: akademické nakladatelstvi
CERM, 2014. ISBN 978-80-7204-907-3, s. 113

4 LOCHMANNOVA A. Personalistika:zaklady personalistiky. Prost&jov: Computer Media, 2016.
ISBN 978-80-7402-282-1, s. 91

5 aRMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojd: moderni pojeti a postupy: 13. vydani.
Praha: GradaPublishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7,s. 335



delegovany, instrukce nebo koucovani a skoleni, tréninky.® Vodak povazuje
proces vychovy a proces vzdélavani za vzajemné ovlivhovany. Autor vychovu
chape jako proces vytvareni osobnosti Clovéka a vzdélavani jako formu dotvareni
a rozvoje osobnosti.” Podobné uvadi ve svém dile Palan, ze termin vychova je
Casto pouzivan jako synonymni s pojmem vzdélavani nebo je tomuto pojmu
nadfizeny ¢i podfizeny.? AvSak Bartak vychovu a vzdélavani oznacuje dohromady
jako proces sméfujici k rozvijeni poznani a k upevnéni ¢i zméné postoje, chovani
a jednani Clovéka pfi uplatiovani poznaného v socialnich a pracovnich vztazich
a pfi vykonu praktické ¢innosti.° Vychova a vzdélavani predstavuji vyznamnou
slozku c¢innosti personalniho managementu podniku a prostiedek sladéni
ménicich se naroku na pracovni €innosti , kvalifikaci a chovani zaméstnancu

s cilem efektivné dosahnout cili vyty€enych strategii podniku.

Plaminek zaroven vymezuje rozdil mezi u€enim a vzdélavanim, pficemz uceni je
osvojovani nového a vzdélavani predstavuje organizované uceni, tedy zameérné
osvojovani nového, které je obvykle spojeno s tematickymi cili a formalnimi
pravidly.1® Uéeni jsou pfedevs§im zmény v mysSleni, postojich a vzorcich chovani.
AvSak podle autorky jsou informace, data a znalosti jen vstupnim materialem
ucCeni, podstatna je pfedevSim zména, stalé nastaveni a potfeba hledani novych

cest.

V souCasné dobé se vzdélavanim oznaCuje ziskavani informaci, znalosti,
dovednosti, navyki a odbornych kompetenci.'! Vzdélavani proces je skupina
aktivit, které jsou zaméreny na pomoc jedinci vstiebat a vyvinout znalosti,
dovednosti, hodnoty a porozuméni, které se jednoduse netyka jen jedné Cinnosti.
Paulik definuje vzdélavani jako soustavu teoretickych, technickych znalosti,

znalosti, intelektualnich, praktickych dovednosti ziskanych v zamérné, zpravidla

6 URBAN, J. Iv?l’zveni lidi v organizaci: personalni rozmér managementu. 2., rozs. vyd. Praha:
Wolters Kluwer Ceska republika, 2013. Vzdélavani dospélych. ISBN 978-80-7357-925-8., s. 99

7VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, a.. Efektivni vzdélavani zaméstnanci. 2., aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2011. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3651-8, s 76

8 PALAN, Z. Lidské zdroje: vykladovy slovnik. Praha: academia, 2002. ISBN 80-200-0950-7, s. 229
° BARTAK, J. aktualni problémy vzdé&lavani a rozvoje zaméstnancli v organizacich. Praha:
Univerzita Jana amose Komenského Praha, 2015. ISBN 978-80-7452-113-3, s. 7

10 PLAMINEK, J. Vzdélavani dospélych: privodce pro lektory, ugastniky a zadavatele. 2., rozs.
vyd. Praha: Grada, 2014. ISBN 978-80-247-4806-1, s. 18

11 MUZIK, J. Profesni vzdélavani dospé&lych. Praha: Wolters Kluwer Ceska republika, 2012.
Vzdélavani dospélych. ISBN 978-80-7357-738-4.,s. 4



formalné organizovaném procesu promitajicim se do chovani viibec.'? Vzdélavani
neslouzi jen jako prostfedek k ziskani kvalifikace k profesi, ale jeho cilem je hlavné
osobnostni rast, rozvoj a integrace do spolec¢nosti cestou pfedavani kulturniho
a spole¢enského dédictvi. Obdobn& ve svém dile uvadi Sikyf souvislost
systematického vzdélavani s personalnim rozvojem zaméstnancl, s kariérou
zaméstnancl a naslednictvim v manazZerskych funkcich, kdy organizace
zhodnocuje investice do vlastnich zaméstnancu, zajiStuje pokryti planovaného
poptavky po zaméstnancich z vnitfnich zdroja a umoznuje kariéru perspektivnim

zaméstnanclm v organizaci.'®

Vzdélavani, jak uvadi ve svém dile Plaminek, byva primarné zaméreno na pfimou
kultivaci znalosti nebo dovednosti, pokud méni i postoje vzdélavaného Elovéka
¢ini tak spiSe nepfimo, tedy spolu s nabizenim urcitych znalosti a dovednosti.'4
Vzdélavaci proces Clovéka zdaleka nekonc¢i formalnim vzdélavanim na Skole, ale
pokraCuje dale i v pribéhu vlastniho pracovniho procesu. Vzdélavani pracovniku
je personalni ¢innost, ktera zahrnuje napfiklad prohlubovani pracovnich
schopnosti. Koubek tento pojem definuje jako pfizpusobovani pracovnich
schopnosti pracovnikl ménicim se pozadavkim pracovniho mista a zaroven
flexibilitu v ramci pracovniho mista. Dale do C&innosti vzdélavani pracovnik
pfifazujeme zvySovani pouzitelnosti pracovniku tak, aby alesponi Castecné

zvladaly dovednosti potfebné k provadéni prace jinych pracovnich mist.*

Usili o rozsifovani pracovnich schopnosti pracovnikG usnadfiuje pfipadné
rekvalifikaéni procesy v organizaci, ve kterych pracovnici, ktefi maji povolani,
které organizace nepotfebuje, jsou pfeskolovani na povolani, které naopak
organizace potfebuje. Pficemz povolani v této situaci definujeme jako ¢innost, pro
kterou byl pracovnik vyskolen nebo vyucen, zaméstnani je cinnost, kterou
vykonava na svém pracovnim misté. DalSi z ¢innosti vzdélavani pracovniku jsou

pfizpusobovani pracovnich schopnosti novych pracovnikl specifickym

12 PAULIK,K. Psychologie prace a organizace: vybrané kapitoly. Ostrava: Ostravska univerzita,
2018. ISBN 978-80-7599-031-0, s. 45

13 SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné vydani.
Praha: Grada, 2016. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1,s. 124

14 PLAMINEK, J. Vzdélavani dospélych: privodce pro lektory, udastniky a zadavatele. 2., rozs.
vyd. Praha: Grada, 2014. ISBN 978-80-247-4806-1, s. 32

15 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky.5.,roz$. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8, s. 253



pozadavkim pracovniho mista a formovani pracovnich schopnosti, které
prekracuje hranice odborné zpUsobilosti a stale vice zahrnuje i formovani

osobnosti pracovnika.

Kromé formovani ryze pracovnich schopnosti se vénuje znana pozornost
i formovani socialnich vlastnosti a osobnosti jedince. Vzdélavani probiha v oblasti
vedeni lidi, komunikace, jazykového vzdélavani nebo prace s pocitaci. Obdobny
nazor zastava i Koubek, podle kterého jiz nestaci tradiéni zplsoby vzdélavani
pracovnikl, jakymi je napfiklad doskolovani Ci preSkolovani, ale stale vice jde
0 rozvojoveé aktivity zamérené na formovani SirSiho registru znalosti a dovednosti,
nez jaky vyzaduje momentalné zastavané pracovni misto, a v neposledni fadé
i na formovani osobnosti pracovniku, formovani jejich hodnotovych orientaci,

pfizpusobovani jejich kultury kultufe organizace.1®

Definici vzdélavani zaméstnancu nabizi i dilo Bartaka, ve kterém je popsano jako
specificka soucast vzdélavani dospélych a prufezova disciplina s pedagogickymi,
sociologickymi, ekonomickymi, politickymi, psychologickymi, profesnimi,
personalnimi, pravnimi a etickymi aspekty.l’” Pojeti vzdélavani pracovnikl
v organizaci promenlivé v Case a prostoru, zavisi na socialnim prostfedi, povaze
prace a pouzivané technice a technologii, ha velikosti organizace a na mnoha
dalSich okolnostech. Obecné vSak Koubek konstatuje, Ze vzdélavani pracovniki
v posledni dobé v moderné fizenych firmach jednou z nejvyznamnéjSich

personalnich ¢innosti.'8

Odborné vzdélavani zaméstnanct v organizaci podle Sikyfe zahrnuje zaskoleni,
doSkolovani, preskolovani a rozvoj. Jako prvni stupen je mozné uvést zakladni
pfipravu na povolani, ktera probiha mimo organizaci, napfiklad u¢hovska zafizeni,
stfedni Skoly a jinou praxi, ktera se netyka organizace, a proto stoji mimo systém

vzdélavani pracovnik(.® Zaskoleni, tréninky ¢i rozvoj zaméstnancu, jak zmiriuje

16 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroja: zaklady moderni personalistiky.5.,roz$. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8, s. 252

17 BARTAK, J. aktualni problémy vzdé&lavani a rozvoje zaméstnancd v organizacich. Praha:
Univerzita Jana amose Komenského Praha, 2015. ISBN 978-80-7452-113-3, s. 11

18 KOUBEK, J. Personalni prace v malych a stfednich firmach. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha:
Grada, 2011. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3823-9, s. 139

19 §IKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné vydani.
Praha: Grada, 2016. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1, s. 125



Urban, si kladou podobné cile, a to vytvofit schopnosti a dalSi predpoklady

potifebné ke spravnému ¢i dokonalej$imu zvladani pracovnich ukold.?°

ZasSkoleni je zapracovani nového pracovnika a usili o zkraceni, zefektivnéni jeho
adaptace na firmu, pracovni kolektiv i praci na daném pracovnim misté tim, ze se
mu dostanou vSechny potfebné informace, vcetné specifickych znalosti
a dovednosti potfebnych pro fadny vykon prace, pro kterou byl pfijat. Jde
0 vzdélavaci formu a soucast kvalifikaCniho vzdélavani. Vysvétleni a nauceni
spravného postupu pfi provadéni prace, jak definuje zaskoleni Urban, muze
provadét vedouci sam nebo jim povéfit jiného zkuSeného pracovnika.?t Jde
napfiklad o nového personalistu, ktery se musi naucit pracovat s personalnim

informacnim systémem organizace.

Doskolovani popisuje Koubek jako prohlubovani kvalifikace a pokraCovani
odborného vzdélavani v oboru, ve kterém Clovék pracuje na svém pracovnim
misté.?? Zaroven dochazi k prohlubovani znalosti a pfizplsobovani znalosti
a dovednosti pracovnika novym pozZadavkum, které jsou vyvolany zménami
technologii, pozadavky trhu, objevy v oboru, rozvojem metod fizeni apod.
Napfiklad personalista se pribé&zné seznamuje se zmé&nami pracovnépravnich
predpisu.

PreSkolovani nebo rekvalifikaci vysvétluje Koubek jako formovani pracovnich
schopnosti Clovéka, které sméfuje k osvojeni si nového povolani, novych
pracovnich schopnosti, vice ¢i méné odliSnych od dosavadnich.?® Rekvalifikace
muUze byt plna nebo Caste€na a zahrnuje i profesni rehabilitace, kdy soucasny
zdravotni stav zabrafuje pracovnikim vykonavat pGvodni povolani. Castecnou
rekvalifikaci se definuje jako takovou, v niz jsou znalosti a dovednosti puvodniho
povolani vyuzitelné v povolani novém. Rekvalifikace jsou uskuteériovany bud

Vv ramci organizace, vétsinou je ale iniciuje stat v ramci instituci trhu prace, nékdy

20 URBAN, J. Rl’genl’ lidi v organizaci: personalni rozmér managementu. 2., roz§. vyd. Praha:
Wolters Kluwer Ceska republika, 2013. Vzdélavani dospélych. ISBN 978-80-7357-925-8., s. 99
21 URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. 2., roz§. vyd. Praha:

Wolters Kluwer Ceské republika, 2013. Vzd&lavani dospélych. ISBN 978-80-7357-925-8., s. 99

22 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojG: zaklady moderni personalistiky.5.,roz$. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8, s. 256

23 KOUBEK, J. Personalni prace v malych a stfednich firmach. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha:
Grada, 2011. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3823-9, s. 139
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i jedinec, ktery vidi lepSi uplatnéni na trhu prace si sdm plati rekvalifikaéni kurz.
Konkrétni pfiklad nabizi Sikyf, podle kterého jde naptiklad o propousténi z ddivodu
nadbyte€nosti, které motivuje personalistu k rekvalifikaci v oblasti mzdového

ucetnictvi a zahajeni vlastni podnikatelské ¢innosti.?

Rozvoj zaméstnancu je pfevazné progresivné orientovany proces systematicky
cileny na dosahovani pozitivnich kvalitativnich a kvantitativnich zmén ve
vlastnostech osobnosti v $ir§Sim slova smyslu.?®> Rozvoj je mozné definovat jako
odbornou pfipravu jedince na zvladnuti budoucich Sanci bez ohledu na soucasné
zafazeni a investici do budoucnosti, pfispévek k seberealizaci pracovnika
a zaroven jako soucast planovani kariéry a kariérni drahy. Oblast rozvoje je
orientovana na ziskani SirSi palety znalosti a dovednosti, nez jaké jsou nezbytné

k provadéni souéasného zaméstnani.2®

Mértlova do néj zafazuje zvladnuti komplexnich problémd, které mnohdy
prekracuji hranice oboru i pracovniho mista.?” Zakladnim vystupem systému
rozvoje je zajistit, aby organizace méla neustale k dispozici potfebné kompetence
k dosazeni strategickych cili a aby nositelé téchto kompetenci méli dostatecnou
vuli a motivaci je vyuzivat smérem k udrzeni konkurenceschopnosti celku. Ke
zpfesnéni Plaminek vysvétluje slovo kompetence ve dvojim smyslu, jednak jako
rozsah pravomoci a jednak jako zpusobilost k roli. Zaroveri uvedme druhy
kompetenci, jako technické (schopnosti pracovat s pocitatem, sestaveni
marketingového planu atd.) a netechnické (schopnost vést lidi, vytvaret vizi atd.),
které nejsou pfimo vazany na konkrétni technické vykony a nejCastéji vyplyvaji

z emocni ¢i socialni inteligence. 28

DalSi déleni nabizi Bartorikova, podle které jsou kompetence prahové Cili zakladni

charakteristiky, které kazdy pracovnik potfebuje pro danou pozici jako minimalni,

24 §IKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné vydani.
Praha: Grada, 2016. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1, s. 125

25 PAULIK,K. Psychologie prace a organizace: vybrané kapitoly. Ostrava: Ostravska univerzita,
2018. ISBN 978-80-7599-031-0, s. 45

26 PALAN, Z. Lidské zdroje: vykladovy slovnik. Praha: academia, 2002. ISBN 80-200-0950-7, s.
184-185

27 MERTLOVA, L. Rizeni lidskych zdroju a lidského kapitalu firmy. Brno: akademické nakladatelstvi
CERM, 2014. ISBN 978-80-7204-907-3, s. 106

28 PLAMINEK, J. Vzdélavani dospélych: privodce pro lektory, G&astniky a zadavatele. 2., rozs.
vyd. Praha: Grada, 2014. ISBN 978-80-247-4806-1, s. 98
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aby plnil zadané ukoly a nasledné odliSujici kompetence, které rozliSuji
nadprumérné vynikajici vykony od primérnych a vytvareji nastavbu nad prahové
kompetence.?® Pfiméfeny rozvoj pfipiva zaméstnancu k efektivnimu dosahovani
cili organizace diky redukci ¢asu a nakladd i omezovani vadnych vykonu. Rozvoj
nastrojum zvySovani vykonu.3° Blaha a kol. to zdlvodnuji tak, Ze prostfednictvim
rozvoje se rozsSifuje moznost uplatnéni pracovnika na vnitfnim a vnéjSim trhu
prace.3! Napfiklad v souladu s planem kariéry si personalista dopIni dosazené

vzdélani s cilem odborného rozvoje a funk&niho postupu v organizaci.

Nezbytnost vzdélavani je dana predevSim rychlymi zménami na trzich
zpUsobenymi globalizaénimi tlaky as tim souvisejicim vznikem novych oblasti
podnikani, rozvojem novych technologii a novych pracovnich €innosti. Vzdélavani
dale pfipravuje zaméstnance pravé na zmeny, které pfijJdou, at uz se jedna
o legislativni zmény, zmény v technologiich, ekonomické zmény nebo zmény
jiného charakteru.®? Vzdélavani zajistuje, aby pracovnici méli znalosti
a schopnosti, potfebné k uspokojivému provadéni prace nejen v soucasnosti ale
i v budoucnosti, aktualizuje jejich technické a technologické znalosti v souladu

s modernim rozvojem a zvysuje jejich spokojenost a vazbu na firmu.33

Cilem vzdélavani je tedy idealni stav znalosti, dovednosti, popfipadé i nazorl
a postoju, jehoz prostfednictvim komplexu vzdélavacich aktivit dosahujeme
v optimalnim ¢ase, kvalité a s optimalnimi naklady.3* Cil firemniho vzdélavani je
utvaret, prohlubovat, rozSifovat znalosti, dovednosti a schopnosti zaméstnancu ve
vztahu k provadéni prace a pozadovanému vykonu. Organizace se musi vénovat
vzdélavani a rozvoji svych pracovnikl kvuli vytvafeni dobré zaméstnavatelské

povésti organizace a usnadnovani ziskavani pracovnikl, nutnosti snizovani

29 BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. Praha: Grada, 2010. Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-
247-2914-5, s. 88

30 PAULIK,K. Psychologie prace a organizace: vybrané kapitoly. Ostrava: Ostravska univerzita,
2018. ISBN 978-80-7599-031-0, s. 47

31 BLAHA, J. Pokrogilé Fizeni lidskych zdroj. Brno: Edika, 2013. ISBN 978-80-266-0374-0, s. 484

32 \VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, a.. Efektivni vzd&lavani zaméstnancu. 2., aktualiz. a roz$. vyd.
Praha: Grada, 2011. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3651-8, s. 77

33 KOUBEK, J. Personalni prace v malych a stfednich firmach. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha:
Grada, 2011. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3823-9, s. 139

34 LANGER, T. Moderni lektor: privodce UspéS$ného vzdélavatele dospélych. Praha: Grada
Publishing, 2016. ISBN 978-80-271-0093-4, s. 39
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nakladi a lepSiho vyuziti technologii, coz je podminkou pro dosazeni
konkurenceschopnosti.

Mezi kliCové ukoly firemniho vzdélavani patfi zajiStovani podélné a pficné
flexibility. Jde o pfizpusobovani pracovnich schopnosti zaméstnanci ménicim se
pozadavkum pracovniho mista Cili jde o flexibilitu v ramci pracovniho mista. Pfi¢na
nebo transverzalni flexibilita je dale v dile popsana jako zvySovani flexibility
a kompetentnosti zaméstnancul tak, aby zvladaly znalosti a dovednosti potiebné
k provadéni dalSich, jinych pracovnich mist, takZe dochazi k rozSifovani
pracovnich schopnosti. Vodak ale zdUraziuje, ze vzdélavani neni ani nemuze byt
vzdy odpovédi na vSechny problémy a vyzvy existujici v podniku, protoze
napfiklad nedostatek vykonnosti jeSt€é neznamena, Ze vyvstava potfeba
vzdélavani. Podle autora to mlize byt zpusobeno napfiklad nedostate¢nou kvalitou
materialu, nevhodnymi pracovnimi podminkami, pomuckami, nevhodné
navrzenymi pracovnimi metodami, nevhodnym pocétem zaméstnancl nebo

nedostateénymi zdroji.3®

O uspéchu vzdélavani spolurozhoduji zasadni faktory totiz do jaké miry je uziteCny
obsah uc€eni a do jaké miry je efektivni jeho zplsob. K dalSim faktorem
ovliviiujicim vzdélavani, které uvadi ve svém dile Urban, patfi neruseny prabéh
vzdélavacich aktivit umoznujici koncentraci jeho uC€astniki a motivace

zaméstnancl k dosazeni ocekavanych vysledka. 26

Naopak Bartorikova jmenuje rtizné bariéry firemniho vzdélavani jako napfiklad
nedostateCné propojeni s obchodnimi potfebami, nedostate¢na podpora
managementu, prili§ drahé feSeni atp.®” Bartak bariéry vzdélavani rozdéluje do
skupin. Konkrétné se jedna bariéry percepCni (negativni vliv stereotypd,
nevyuzivani vdech smyslovych podnétd, tendence vymezit si problémovou oblast
priliS uzce a jiné), intelektualni a vyrazové (absence zpétné vazby, nedostatek
vnimavosti k potfebam, nedostatecna adekvatnost, pfistupnost a srozumitelnost),

emocionalni (nechut ke zménam, nedlvéra ve vlastni schopnosti) a kone¢né

35 VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, a.. Efektivni vzdélavani zaméstnanc(. 2., aktualiz. a roz$.vyd.
Praha: Grada, 2011. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3651-8, s. 78

3 URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: personélni rozmé&r managementu. 2., roz$. vyd. Praha:
Wolters Kluwer Ceska republika, 2013. Vzd&lavani dospélych. ISBN 978-80-7357-925-8, s. 106
37 BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. Praha: Grada, 2010. Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-
247-2914-5, s. 31
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bariéry kultury a prostfedi (nedostatek spoluprace, neduvéra mezi
spolupracovniky, konzervatismus).®® Vztah dospélych k jejich vlastnimu
vzdélavani a ochotu se vzdélavat ¢asto ovliviiuje duraz, jaky kladou na jasny ucel
vzdélavani koresponduijici s jejich potfebami a zajmy. Zaroven vSak u¢eni nemuaze
podstoupit jen jeden Clovék nebo jen management, protoZze pokud nebude
zapojena cela organizace, neni mozné nové mySlenky prili§ uc€inné
implementovat. Ddvodem to, Ze narazeji na postoje, navyky a postupy, které se

vytvofily na podporu myslenek minulych.

Kromé toho predpokladem efektivity pfedevsim dlouhodobéjsSich vzdélavacich
programu je na zakladé dila Urbana stanoveni jejich cill, které zvySuji
i odpovédnost ucastnikl Skoleni. Systematicka a efektivni realizace vzdélavani
arozvoje v organizaci zvySuje motivaci, spokojenost, angazovanost i loajalitu
pracovnikd vUici organizaci. aviak vzdélavani muze byt jednim, ne v8ak jedinym

feSenim problému, branicim podnikdm v naplfiovani cil.%°
1.2 Proces vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

V procesu uceni, kterym se realizuje pracovni vycvik a vzdélavani, rozvoj
zaméstnancd, at uz jde o u€eni senzomotorické, verbalni, intelektualné &i socialni,
jsou zamérné navozovany vétSi €i mensi zmény tykajici se prakticky celé
osobnosti. Proces vzdélavani a rozvoje pracovnikll vychazi z vize, poslani, cild,
filozofie a kultury podniku, z jeho strategie a politiky Fizeni a rozvoje lidského

kapitalu.

Aby vzdélavani nebylo nahodné a nepravidelné, jak vysvétluje Vodak, aby bylo
efektivni a zarucilo navratnost vlozenych prostfedkd, musi byt systematické
a vychazet z celkové podnikové strategie, coz zahrnuje nezbytnou spolupraci vice
odborl ¢i oddéleni v podniku i spolupraci s internimi a externimi odborniky

a vzdélavacimi institucemi.®® Systematické vzdélavani je nejefektivnéj§im

38 BARTAK, J. aktudlni problémy vzdé&lavani a rozvoje zaméstnanc v organizacich. Praha:
Univerzita Jana amose Komenského Praha, 2015. ISBN 978-80-7452-113-3, s. 13

39 URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: personalni rozmér managementu. 2., roz$. vyd.
Praha:Wolters Kluwer Ceska republika, 2013. Vzdélavani dospélych. ISBN 978-80-7357-925-8.,
S. 156

40 VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, a.. Efektivni vzd&lavani zaméstnancu. 2., aktualiz. a roz$. vyd.
Praha: Grada, 2011. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3651-8,s. 80
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zpusobem vzdélavani a vychazi ze zasad vzdélavaci politiky, sleduje cile strategie
vzdélavani, opira se o vytvofené organizaCni a institucionalni predpoklady
vzdélavani. Systematické vzdélavani zaméstnancu probiha jako neustale se
opakujici cyklus identifikace potfeby vzdélavani, planovani vzdélavani, realizace

vzdélavani a vyhodnocovani vysledkl vzdélavani.
1.2.1 Identifikace potreby vzdélavani

Samotny cyklus systematického vzdélavani =zacina identifikaci potfeby
vzdélavani, Cili nesouladem mezi znalostmi, dovednostmi, schopnostmi
zaméstnancl a pozadavky pracovnich mist. Efektivni vzdélavani lidskych zdroja
musi vychazet z realnych vzdélavacich potfeb, které jsou pfedpokladem a vychozi
fazi pro tvorbu adekvatnich vzdélavacich program(.4! analyza potieb vzdélavani
spociva ve shromazdovani informaci o souCasném stavu znalosti a schopnosti
pracovnikl, o vykonnosti jednotlivel, tyma a podniku, a v porovnavani zjisténych
udaju s pozadovanou urovni. Zaroven vsak je nutné upfesnit, Ze zmény vyvolané
technickym rozvojem, zavedenim nové technologie, nové organizace vyroby Ci
prace, zménou sortimentu vyrobku a jiné, mohou mit v téchto souvislostech razny
dopad, odrazejici se v rlzné potiebé vzdélavani pracovnikil jednotlivych

kategorii.*?

Obvykle se obtizné kvantifikuji kvalifikace a vzdélani pracovnikli, podobné
nesnadno se stanovi kvalifikacni pozadavky jednotlivych pracovnich mist. Je
mozné posoudit vzdélani a kvalifikaci podle stupné dosazeného vzdélani a podle
délky praxe, nelze posoudit individualita pracovnika. Pravé proto je identifikace
potfeb vzdélavani v organizaci podle zaloZzena na odhadech a aproximativnich
postupech. Zaroven ma identifikace povahu experimentu, jehoz vysledky vstupuji
na zavér celého cyklu jako zkuSenosti do nasledujici faze identifikace potreb
vzdélavani. SikyF popisuje pribéh identifikace potfeby vzdélavani jako proces,
ktery se provadi s vyuzitim dostupnych udaju o pracovnich mistech (ukoly,

pravomoci, povinnosti apod.) a o zaméstnancich (dosazené vzdélani, odborna

41 SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné vydani.
Praha: Grada, 2016. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1,s. 126

42 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju: zaklady moderni personalistiky.5.,roz$. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8, s. 256
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zpusobilost, rozvojovy potencial), které poskytuje analyza pracovnich mist
a hodnoceni zaméstnancu. Identifikace potfeb se uskutecnuje ve tfech urovnich.
Na organizacni urovni jde o to, jaka organizace je, ¢im se vyznacCuje a kam
smeéfuje, nasleduje pracovni proces (ukoly, kompetence zaméstnancu na
kliCovych pozicich) a kone¢né tfeti uroven analyzy probiha v osobni roviné
(individualni  charakteristiky jednotlivych zaméstnancl, jejich  vysledky

a predpoklady pro vzdélavani a rust).*3

V praxi se postupuje tak, Ze se analyzuje SirSi nebo uzsi Skala udaju, ziskanych
jednak z bézného informaéniho systému organizace, jednak ze zvlastnich Setfeni.
Dale se z analyzy dostava prehled o souCasném stavu a potencialni disproporce
mezi kvalifikaci pracovnikl a pozadavky pracovnich mist. PFfi posuzovani
souCasné urovné kompetenci vysoké vykonnosti, Ize pouzivat standardy jinych
podnikll nebo organizaci v ramci skupiny podnikl, pfipadné narodni standardy,

predstavujici uznavanou uroven v urcitém oboru ¢innosti.

Analyza potfeb vyuziva metody jako napfiklad analyzu statistickych nebo jinych
udaji o organizaci, pracovnich mistech a pracovnicich, analyzu dotazniku,
analyzu informaci od vedoucich pracovnikii apod.** Zaroveri se potieba
vzdélavani Casto opira o pozadavky vedoucich liniovych manazeru a vychazi také
z materiald hodnoceni pracovniku, pfi kterém se zjiStuje potfeba vzdélavani
a stava se soucasti dohody o pracovnim vykonu, kde jsou specifikované ukoly pro
nadchazejici obdobi a plan osobniho rozvoje pracovnika. Vysledkem analyzy je
zjisténi mezer ve vykonnosti, které je tfeba eliminovat, se zaméfenim na takove,
které Ize odstranit vzdélavanim a zaroven dalSim vysledkem je navrh vhodného

vzdélavani.
1.2.2 Planovani vzdélavani pracovniku

Pro identifikaci potfeby vzdélavani navazuje zpracovani planu vzdélavani, ktery
vymezuje cil vzdélavani, cilovou skupinu, metody vzdélavani, instituci

zabezpecujici vzdélavani, lektora, misto, &as, pozZadavky na materialni

43 SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné vydani.
Praha: Grada, 2016. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1,s. 126

4 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju: zaklady moderni personalistiky.5.,roz$. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8, s. 262
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a technické vybaveni a sluzby, metody vyhodnoceni vysledkll a naklady na
vzdélavani. Dulezité je stanovit cile vzdélavaciho programu, které umoZzniuji
konkretizovat obsah vzdélavani, jsou zakladem pro hodnoceni vysledku
a pomahaji stanovit hodnotici kritéria pro hodnoceni vzdélavaciho programu.
Zaroven by vSak mél stanoveny cil byt objektivnhé hodnotny, potfebny a konkrétni
ale i subjektivné zadouci a pfitazlivy, protoze na sladéni obou hledisek zavisi do

znacné miry efektivita celého vzdélavaciho procesu.

Je mozné uvést rizné druhy cill jako napfiklad programové hlavni cile (vize
s dlouhodobym €asovym horizontem), studijni cile (zahrnujici konkrétni poznatky,
dovednosti,vzorce chovani) a dil¢i (stanovujici vysledky dosazené v kazdé etapé
vzdélavani). Naopak je mozné uvést cile kognitivni (poznavaci), které zahrnuji
znalosti a intelektualni dovednosti tykajici se oblasti znalosti, psychomotorické
(vycvikové), které zahrnuji dovednosti nejen v oblasti pohybu & manipulace
s predméty ale i psani a feci, tykaji se tedy oblasti dovednosti, a nakonec cile
afektivni (postojové, hodnotové, emocni), které zahrnuji emocni stranku
osobnosti, jeho hodnotovou orientaci, nazory a pfesvédceni, tykaji se tedy oblasti
postoju. Cile muzeme ¢lenit na hlavni, které vymezuji zakladni zaméreni
vzdélavaciho procesu a operacni, které vyplyvaji z hlavnich cild a predstavuji
jejich konkretizaci a specifikaci z hlediska poZzadavkem na obsah, kvantitu

a kvalitu, dasovou a finanéni naroénost uvazovaného vzdélavani.

Obsah vzdélavani byl vzdy v souladu se vzdélavacimi potfebami a cili, pfiméFfeny
ucastnikim vzdélavani, védecky spravny a aktualni, propojeny s praxi a logicky
uspofadany. Vodak déli proces tvorby planu na pfipravnou fazi zahrnujici
specifikaci potfeb, analyzu uc€astnikll a stanoveni cile vzdélavaciho projektu,
nasledné fazi realizaCni pfedstavujici vyvoj a zpracovani jednotlivych etap
vzdélavaciho projektu, a nakonec fazi zdokonalovani, ktera je ¢asti procesu tvorby
vzdélavaciho planu a jde v ni o pribézné hodnoceni jednotlivych etap vzhledem

ke stanovenym cilim.*°

45 VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, a.. Efektivni vzd&lavani zaméstnancu. 2., aktualiz. a roz$. vyd.
Praha: Grada, 2011. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3651-8, s. 96-97

17



1.2.3 Realizace vzdélavani

Po ukonc&eni planovaci faze a vSech pfipravnych pracich Ize zacCit s realizaci
konkrétnich vzdélavacich aktivit v souladu s planem podnikového vzdélavani.
Vlastni realizace vzdélavani spociva v aplikaci zvolené metody vzdélavani na
pracovisti nebo mimo néj. Faze realizace sestava z nékolika nezbytnych prvku
jako jsou program, motivace, metody, ucastnici a lektor. Jedina obecna pravidla
pro realizaci vzdélavani spoc€ivaji v tom, Ze kurzy je tfeba soustavné sledovat, aby

se zajistilo, Zze probihaji podle planu a podle schvaleného rozpoctu.
1.2.4 Vyhodnoceni vysledkt vzdélavani

Efektivni trénink je ten, ktery pfinesl pozadované vysledky, které je tfeba hodnotit
pfedevSim ve vztahu k jejich pfedem stanovenym cilim. Hodnoceni efektivity
Vyhodnoceni vysledkl vzdélavani je pomérné problematické, protoze vysledky
vzdélavani jsou obtizné méfitelné a zpravidla se projevi nepfimo s odstupem Casu
v pfistupu a chovani zaméstnancu. Jde o jakykoli pokus ziskat informace zpétnou
vazbou o ucincich urcitého vzdélavaciho programu a ocenit hodnotu tohoto
vzdélavani ve svétle ziskané informace. Zaroven vyznam hodnoceni nespociva
jen v ovéreni a rozboru ucinnosti jeho metod a zplUsobu provéfeni, ale také
v posileni motivace jeho ucastnik(, pfipadné organizatori k dosazeni

oCekavanych vysledku.

Podle Vodaka jesté, nez se rozhodne, zda se vyhodnocovani bude skute¢né
realizovat nebo ne, bylo by vhodné, aby si lektofi a manazefi polozili nékolik otazek
0 negativech a pozitivech vyhodnocovani (jaké jsou, na co je tfeba davat si pfi
vyhodnocovani pozor, jaké jsou naklady vyhodnocovani, kdy vyhodnocovaci
proces realizovat, jaké jsou subjekty tohoto procesu, jaka kritéria byla stanovena
pro vyhodnoceni a které modely vyhodnocovani vzdélavaciho procesu lze

pouzit).46

46 VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, a.. Efektivni vzd&lavani zaméstnancu. 2., aktualiz. a roz$. vyd.
Praha: Grada, 2011. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3651-8, s. 125
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Paulik zmirnuje, ze se pfi hodnoceni vzdélavani a rozvoje sleduji rizné parametry.
Zkouma se a posuzuje, zda byly pouzity a dodrzeny adekvatni metody, jak byla
bezprostfedni a nasledna odezva ucastniku, jak je skute€na mira osvojeni si
novych znalosti a dovednosti a jejich uplatnéni v kazdodenni praci.*’ Podobné se
posuzuje efektivita vzdélavani pomoci Ctyr kritérii, a to ziskani novych dovednosti,
zména pracovniho chovani ucastnikt, pracovni vysledky, a nakonec finanéni
rentabilita nebo pomér mezi zlepSenim vykonovych ukazatell a vydaji na

vzdélavaci aktivity.*8

Za vyhody vyhodnoceni vysledkd vzdélavani Vodak povazuje napfiklad to, ze
ucastnikim ukazuje, Ze maji odpovédnost za dosazené vysledky, podporu
tésnéjSi vazby mezi cili vzdélavani a podnikatelskymi cili podniku, mozZnost
stanovit, ve kterych oblastech Ize dosahnout lepsi navratnosti investic apod.*®
Naopak za nevyhody se povazuje naroCnost ziskavani potfebnych informaci,
priliSné usili, ¢as, vynalozeni dodatecnych finan€nich prostfedkd apod. Pokud
nejsou cile Skoleni dosazeny, mélo by z jeho hodnoceni vyplynout, zda je to
v dusledku jeho neodpovidajiciho zaméfeni, nevhodného provedeni, nezvladnuti
aplikace novych poznatkd v praxi nebo nemoznosti aplikace novych schopnosti

V praxi.
2. Planovani osobniho rozvoje

Vzdélavani zahrnuje zapracovani nového pracovnika, jeho adaptaci na pracovni
kolektiv, zaskoleni v oblasti odbornych znalosti nezbytnych pro vykon pfidélené
prace a pozdéji i pfeSkolovani v pfipadé, je-li tfeba osvojeni si novych pracovnich
schopnosti. Sladéni kvalifikace zaméstnancl s cili organizace identifikuje plan

vzdélavani, jehoz soucasti jsou vzdélavaci metody a programy.

Jak jsme jiz uvedli, prvotni ulohou fizeni lidskych zdroji je pocCatecni etapa

v procesu obsazovani pracovniho mista, tzn. ziskavani pracovnikd. Tento proces

47 PAULIK,K. Psychologie prace a organizace: vybrané kapitoly. Ostrava: Ostravska univerzita,
2018. ISBN 978-80-7599-031-0, s. 49

48 URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: personalni rozmér managementu. 2., roz$. vyd. Praha:
Wolters Kluwer Ceska republika, 2013. Vzd&lavani dospélych. ISBN 978-80-7357-925-8., s. 105-
106

49 VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, a.. Efektivni vzd&lavani zaméstnancu. 2., aktualiz. a roz$. vyd.
Praha: Grada, 2011. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3651-8., s. 126-127
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se vyrazné podili na uspésnosti organizace, protoze lidsky faktor pfedstavuje
klicovy zdroj pro naplnéni podnikové strategie. Na zakladé analyzy trhu prace
i interniho pracovniho prostfedi se organizace muze rozhodnout bud' pro vyuziti

interniho potencialu, nebo pro ziskani pracovnikd z vnéjSich zdroja.

V pfipadé externiho ziskavani pracovnikl se muze jednat o pracovnika s praxi
nebo bez praxe. K hlavnim vyhodam patfi vétsi mnozstvi uchazec€u, mozny pfinos
novych zkuSenosti a znalosti do praxe, ale také nizSi naklady spojené se
vzdélavanim, nebot rozhodnuti se pro externiho uchazece je €asto spojeno s jeho

vysokou kvalifikaci.

Naopak pfi internim ziskavani pracovnikl jde zpravidla o zaméstnance zarazené
do planu nastupnictvi, ale mohou to byt i zaméstnanci, ktefi si kvalifikaci zvySovali
samostatné. Hlavni vyhody vidime v tom, Ze organizace zna silné i slabé stranky
uchazecCe, investice vlozené do rozvoje zaméstnancl se organizaci vraceji,
a takovy zpusob vybéru zaméstnancl ma pozitivni vliv nha motivaci pracovniku.
Muze v8ak vést i k nezdravému soutéZeni mezi pracovniky a zhorSeni

mezilidskych vztahu.

Vysledkem vybérového procesu je pfijeti pracovnika do pracovniho poméru as tim
souvisejici adaptace na pracovni misto a zaclenéni se do pracovniho kolektivu.
Cilem adaptace je vytvoreni pfiznivého postoje zaméstnance k organizaci za
ucelem jeho stabilizace a dosazeni, aby pracovnik zacal v co nejkratS§im Case
podavat Zadouci vykon. Pokud se také vybere vhodny uchazeg, ale bud se
nezacleni do pracovniho procesu nebo do kolektivu, nelze ocekavat jeho
uspésnost v praci. adaptaci Clenime na pracovni a socialni, ktera i kdyz neni
stanovena predpisy, ma pro uspésnost pracovnika mozna vétsi dulezitost nez
pracovni. Jejim cilem je dosahnout toho, aby pracovnik byl v praci spokojen
a nasledné i vykonny. V ramci socialni adaptace se vytvareji formalni skupiny,
které jsou dany organizacni strukturou a neformalni skupiny, které maji vliv na

podnikové klima a na chovani pracovniku.>°

50 URBAN, J. Rl’genl’ lidi v organizaci: personalni rozmér managementu. 2., roz$. vyd. Praha:
Wolters Kluwer Ceska republika, 2013. Vzdélavani dospélych. ISBN 978-80-7357-925-8., s. 107
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Vzdélavani a rozvoj pracovniku jsou jednémi z prostredku, kterymi je témér kazda
organizace nucena reagovat na tlak konkurence. V literatufe jsou oba tyto pojmy
Casto zastfeSeny jen pojmem ,vzdélavani“, avSak realné se vzdélavani tyka rozvoj
dovednosti nezbytnych pro vykon sou€asné prace a rozvoj je zaméfen na budouci

mozny profesionalni rist.

Za vzdélavani se nepovaZzuji jen izolované tréninky, které jsou poskytovany
pracovnikim nesoumérné, jde spiSe o spravné nacasovany a strategicky proces.
Duvodem potieby realizace vzdélavani jsou pfedevsim rostouci pracovni naklady
a pokles nabidky prace ze strany specialistu, ale i nepfetrzity vyvoj a zmény napf.

v oblasti novych technik a technologii, ale také rostouci konkurenci.

Pfi planovani vzdélavani musime v prvni fadé zjistit, zda je tfeba zvysit
u pracovnika kvalifikaci, pokud potfebujeme zvysit jeho vykon. Rovnéz musime
zvazit, zda vime jeho vykon zvysit i jinym zplsobem nez vzdélavanim. Cilem
takové analyzy je stanoveni problémd, které je nutno feSit v oblasti vykonU
organizace jako celku, ale pfedevSim v oblasti vykonU pracovnikud, nebot’ pravé
jejich vykon predstavuje tézisté analyzy vzdélavacich potreb. Vysledkem by mélo
byt stanoveni formy vzdélavani, které je nutno zajistit za u€elem odstranéni pricin
souvisejicich s niz§im vykonem. Nasledny vybér metody vzdélavani zavisi na jeho

cilech a obsahu, cilové skupiné a ¢asovych, ale i finan¢nich podminkach.>!

Pro planovani rozvoje je v prvni fadé nutné znat strukturu zaméstnancu
organizace, a to z ruznych pohledu, pfedevS§im na udrovni postaveni
v hierarchickém usporadani organizace, na urovni jejich mezd, vzdélani. Rovnéz
se zaméstnanci mohou roz¢lenit do urCitych skupin podle jejich postoju a jejich
potifeb. Planovani personalniho rozvoje je motivatnim nastrojem organizace,
protoze rozvoj zaméstnancu jim zvySuje atraktivnost zaméstnani a také zajistuje

pocit stabilizace.

Na zakladé analyzy potieb organizace i analyzy potfeb pracovnikll organizace
vypracovava plany osobniho rozvoje (dale ,POR®) v ramci kterych pracovnici sami

posuzuji své kompetence a potencial, stanovuiji si individualni cile. Po dohodé se

51 URBAN, J. Rl’genl’ lidi v organizaci: personalni rozmér managementu. 2., roz§. vyd. Praha:
Wolters Kluwer Ceska republika, 2013. Vzdélavani dospélych. ISBN 978-80-7357-925-8., s. 110
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svym nadfizenym jsou obsahem téchto pland i zplsoby jejich dosazeni

prostfednictvim vzdélavacich, resp. rozvojovych aktivit.>?

Planovani predstavuje vypracovani individualnino POR, na jehoZ vypracovani
participuje predevSim zaméstnanec a jeho nadfizeny. Samotny proces POR

probiha ve 4 zakladnich krocich:

1. zaméstnanec zhodnoti své schopnosti a znalosti, a stanovi si cile, resp.
ambice tykajici se jeho mozného kariérniho ristu. Pfi vlastnim zhodnoceni
si mize pomoci SWOT analyzou, tzn. muze zhodnotit své silné stranky,
slabé stranky, pfilezitosti i hrozby, kde vysledkem by mél byt postup, ktery
bude sméfovat k eliminaci slabych stranek a hrozeb, a zaroven
k efektivnosti vyuziti silnych stranek a pfilezitosti;

2. schopnosti a znalosti zaméstnance se vyhodnocuji ze strany manazera,
ktery s nim POR vytvafi;

3. po zhodnoceni pracovnika jeho nadfizenym by mél byt zaméstnanec
informovan o moznostech kariérniho ristu a zarover o tom, co by mél pro
svUj kariérni rast udélat;

4. vystupem z predchozich krokl dochazi k nastaveni POR, v jehoz ramci
zakladnimi nalezitostmi jsou rozvojove cile, tzn. cile kariéry dohodnuté mezi
zameéstnancem a organizaci, rozvojové aktivity, tj. innosti, resp. zplsoby
dosazeni cilu POR (napf. koucink, mentoring, vzdélavani,
samovzdélavani), terminy, které jsou nezbytné pro budouci kontrolu
procesu realizace POR, a nakonec je stanoven zpusob kontroly, resp.
méreni.53

5. Pfi vypracovavani POR se zaméfujeme na rozvoj komunikacnich
dovednosti a zvySovani sebedlveéry. Planovani provadéji pracovnici pod
vedenim svého nadfizeného. Samotny plan stanovi, co je tfeba udélat, jak
toho ma pracovnik dosahnout, co se od pracovnika oCekava, jaka pomoc

mu bude poskytnuta a nechybi i urCity Casovy rozvrh.

52 URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: personalni rozmér managementu. 2., roz$. vyd. Praha:
Wolters Kluwer Ceska republika, 2013. Vzdélavani dospélych. ISBN 978-80-7357-925-8., s. 111
53 OLEXOVA, C. 2010. Planovanie rozvoja ludskych zdrojov. In Personélny a mzdovy poradca
podnikatela. ISSN 1335-1508, 2010, ¢. 1, s. 120-126, s. 126
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Vysledkem hodnoceni POR je identifikace zaméstnancu, ktefi jsou pro organizaci
klicovi, tzn. uziteCni pro jeji budouci rozvoj. Pracovnici, jejichz organizace
povazuje za kliCové, mohou byt zafazeni do planu nastupnictvi, ktery je zaméren
na budouci obsazovani kliCovych pracovnich pozic. Tito zaméstnanci si zatim
nemohou byt jisti svym postupem, av8ak organizace se systematicky zaméfuje na
pfipravu téchto pracovnikl na mozny postup, a to opét prostfednictvim
rozvojovych aktivit, které jsou jiz zaméfeny spiSe na zvySovani urovné urcitych

kompetenci pracovniku.

Organizace se pfi planovani nastupnictvi orientuji vybér tvz. ,favoritd“ z vlastnich
zdroju, z vlastnich personalnich rezerv, které rozdélujeme na potencialni
personalni rezervy a pohotovostni personalni rezervy. K potencialnim
personalnim rezervam fadime pracovniky, ktefi dosahuji vybornych vysledku
a jsou pro organizaci perspektivni pracovni silou, do jejihoz rozvoje je vhodné
investovat. Na druhé strané se nachazeji pohotovostni personalni rezervy, kde
jsou zafazeni pracovnici pfedevSim s nastavenym planem osobniho rozvoje, ktefi
se v ramci planu nastupnictvi pfipravuji na mozné jmenovani do funkce. Jejich
pfiprava se zaméfuje predevSim na rozvoj manazerskych dovednosti
a osobnostnich schopnosti. Zafazeni pracovnika do planu nastupnictvi
nepfedstavuje zatim pro néj jistotu postupu, avSak vytvafi pro néj predevsim

prilezitost ke kariérnimu rastu.

Pro jednotlivé skupiny talentovanych pracovniki se proto vytvareji rozvojové
programy, zaméfené na rozvoj vSeobecnych nebo manazZerskych kompetenci,
resp. zdokonaleni se v urcité dovednosti nebo schopnosti. Realizace rozvojového

programu probiha v nékolika krocich:

1. vrcholovy management stanovi rozpocet, ktery bude vyuZit na investice do
rozvojového programu talentd;

2. liniovi manazefi zodpovédni za kariérni rozvoj podfizenych na vlastnim
utvaru ur€i v ramci svého tymu pracovniky, ktefi se budou vénovat
koucinku, resp. mentoringu talentu;

3. jsou definovany kompetence, prostfednictvim kterych bude odliSen vykon
pracovnikl v klicovych rolich;

23



4. jsou identifikovany kompetence, na jejichz rozvoj se organizace zaméfi,
tzn. ty, které jsou pro organizaci dulezité z dlouhodobého hlediska;

5. jsou naplanovany aktivity pro jednotlivé skupiny talentl, které budou vést
k rozvoji téchto kompetenci;

6. urCi se délka trvani rozvojového programu a logicka posloupnost rozvoje
jednotlivych kompetenci, aby byla zajisténa efektivita rozvojového
programu;

7. urCi zpusoby hodnoceni talentovanych pracovnika, ktefi se ucastni
rozvojoveho programu;
probéhne samotna realizace rozvojového programu;

9. konecnou fazi je jeho vyhodnoceni, tzn. zhodnoceni toho, zda doslo k ristu
schopnosti, znalosti, a zvySeni urovné v oblasti kompetenci, a pfedevsim
toho, zda rozvojovy program pfispél k udrzeni kliCovych zaméstnancu,
tzn. zda organizace jeho realizaci pfispéla k posileni konkurenéni vyhody

na trhu.>*

3. Motivace

3.1 Predpoklady motivace

Motivace, jak jiz bylo zminéno vyse, je jednim z determinantl pracovniho vykonu,
jejimz prostrednictvim se projevuje usili pracovnikd. Motivace je vSechno to, co
nas inspiruje uskutecnovat jisté véci, také néco, co pomaha uspokojit nase potreby
v Zivoté i v praci. Jak poznamenava Mikulastik ,jaka bude motivace, takové budou
i vykony pracovnik(.“®® Je tedy jednoznacné, Ze motivovany ¢lovék je mnohem
vice odhodlangjsi dosahovat urcitych cil, snazi se mnohem vic nez ¢lovék, ktery

nema zadnou motivaci. To vSe se nasledné odrazi i v jeho pracovnim vykonu.

Pauknerova efinuje motivaci jako ,soubor vnitfnich hnacich sil ¢lovéka, které ho
uritym smeérem zaméruji, aktivizuji a vzniklou aktivitu udrzuji.“ a to se potom

navenek projevuje v podobé motivovaného jednani. V podniku jde o pracovni

5 HORVATHOVA, P. 2011. Talent management. 1. vyd. Praha : Wolters Kluver CR. 2011. 252 s.
ISBN 978-80-7357-665-3, s. 78-80

55 MIKULASTIK, M. ManazZerska psychologie. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. 384 s. ISBN
978-80-247-1349-6, s. 137
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motivaci Cili ochotu praci vykonavat. Podle mého nazoru je dulezité, aby vedeni

udrzovalo motivaci u svych zaméstnanct pro lepsi pracovni vykon.>®

Mikulastik popisuje motivaci jako popud ¢&i pohnutku, ktera nas aktivizuje,
usmériuje a zaméfuje nasi Cinnost pomoci pudd, potfeb, zajmu, hodnot, postojd,
ideji a idealu. Podobné chape motivaci i Pauknerova, ktera ji popisuje jako soubor
vnitfnich hnacich sil ¢lovéka. Ty maji rovnéz vliv na zaméfeni, aktivizaci a udrzeni
vzniklé €innosti. armstrong chape motivaci spiSe nez cilové orientované chovani
Clovéka a podotyka, Ze motivace se zabyva faktory ovlivaujicimi chovani lidi. Ti

podnikaji urcité kroky tak, aby uspokoijily své potfeby a pozadavky®’.

Proces motivace iniciuji motivy, které vytvareji vnitini predpoklady jednani. Ty
smétuji k uspokojeni urgitych biologickych a socialnich potfeb jedince. Casto se
o motivu hovofi jako o0 potfebach odstranéni nezadouciho nedostatku

v podminkach biologické €i socialni existence Clovéka.

Smeér, intenzita a vytrvalost je ur€ena pravé motivem jako psychologickou pfi¢inou
¢innosti. Sou€asné pusobi v lidské psychice zpravidla cely soubor motivU, které
se orientuji stejnym smérem a vzajemné se posiluji a podporuji vznik motivované

¢innosti, nebo opacné a navzajem se oslabuji a tuto motivovanou ¢innost narusuji.

K zakladnim predpokladdm motivace fadi hodnoty, idealy, navyky, potieby
a zajmy.

- Hodnoty jedince ovliviiuji jeho jednani a pfezivani. Odrazeji objektivni
vyznam jevu i jejich subjektivni individualni smysl. Kazdy ¢lovék si pod
pojmem hodnota predstavi néco jiné a také jim pfisuzuje riznou dulezitost.
Mezi obecné platné hodnoty se bézné fadi rodina, dité, pfatelstvi, laska,
zdravi, vzdélani a jiné.

- Za idedly se povazuji nazorové a ideové predstavy toho, co je obecné
dobfe hodnoceno, zadouci a je cilem snahy jedince. Jejich vznik ovliviuji

zejména utvareni osobnosti a socialni faktory vyvoje. Jsou vnimany

56 PAUKNEROVA D., a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. aktualiz. a dopl. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2012. 264 s. ISBN 978-80-247-3809-, s. 171

57 aRMSTRONG, M. armstrong’s handbook of human resource management practice. 11th
edition. London: Kogan Page, 2009. 1062 s. ISBN 978-0-7494-5242-1, s. 26
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napriklad. jako urcity typ osobnostniho profilu, skupina zivotnich cild
v osobnim Ci pracovnim zivote.

Navykem rozumime pravidelnou cinnost s fixovanou a zautomatizovanou
tendenci realizovat lidské Cinnosti urCitym zpusobem. Vytvafi se vychovou,
ale i védomé pfi opakovani rlznych aktivit Clovéka.

Potfeba se projevuje jako pocit napéti, ktery vyvolava potfebu odstranit
pfisluSny nedostatek konkrétni Cinnosti. Nezbytnosti je vSak nalezeni si
cile, jehoz naplnénim dosahneme uspokojeni dané potfeby. Potfeba muze
mit i nevédomy charakter, u které si subjekt neuvédomuje motivacni
souvislost.

Za zajem se poklada odlozena potfebu, ktera se napliuje realizaci urcité
¢innosti. Bézné existuje stejné mnozstvi zajmu jako Cinnosti, které mohou

jedince tésit. Tvofi nejjednodussi ovlivnitelnou €ast struktury osobnosti.

3.2 Vnitfni a vnéjsi motivace

Motivace muze byt vyvolana riznymi podnéty, na kazdého proto plsobi néco

jiného. Mizeme tak rozliSovat dva zakladni typy motivaci, a to:

Vnitini (primarni), ktera predstavuje potéSeni ze samotné ¢innosti. Kdyz je
dana prace pro lidi zajimava a podnétna, maji urcitou zodpovédnost,
pFilezitost vyuzivat a rozvijet své schopnosti a pfilezitost k rastu. Ma
dlouhodobé&jsi ucCinek a dochazi k ni zejména prostfednictvim dobie
vytvofenych pracovnich mist.

VnéjSi (sekundarni) je naopak takova, kdy clovék nema potédeni ze
samotné prace, ale z vydélku, prestiZze nebo z toho, Ze néco dokazal. Tvofi
ji zejména finan¢ni odmény (zvySeni mzdy, prémie, bonus), ale i pochvala,
uznani, povyseni. Patfi sem i tresty, avSak prestoze dané motivatory pfi

tomto typu motivace mohou mit vyrazny ucinek, nepusobi dlouhodobé.

Motivace hraje tedy pfi vykonu pracovnikd znacnou roli a pokud podnik chce, aby

pracovnici odvadéli pozadovany vykon, je urcité dobré rozpoznat jejich potfeby

a védét je spravné motivovat. Kazdopadné by motivovani pracovnikid mélo byt
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soucasti prace manazera, ktery by mél nejen vyvolat motivacni klima, ale také ji

udrZovat a usmérnovat v pribéhu celé pracovni ¢innosti zaméstnancu.>®

4. Motivovani a hodnoceni pracovniki

4.1 Zpusoby hodnoceni pracovniku

Hodnoceni zaméstnancu je definovano jako systematické posuzovani pracovniki
podle jejich pracovnich vysledku, znalosti, zpasobilosti, chovani nebo osobnich
vlastnosti potfebnych pro uspésSny prubéh prace. Nejedna se o jednorazovou
¢innost, ale o dlouhodoby proces pozorovani zaméstnancu, ziskavani informaci
o dosazenych vysledcich a vykonech, posuzovani pracovniho chovani a postoja
k pInéni pracovnich ukoll. Proces hodnoceni zaméstnancl probiha vzdy mezi
dvéma stranami. Na jedné strané je subjekt hodnoceni - kompetentni hodnotitelé,
a na druhé strané objekt hodnoceni. Jim je zaméstnanec - podfizeny pracovnik

vuci subjektu hodnoceni.

V soucasnosti existuje mnoho pfistupu k volbé hodnotitelll. Nej¢astéjSimi jsou
pfimi nadfizeni, skupina vice hodnoticich, sam pracovnik v pfipadé
sebehodnoceni Ci vnéjSi nezavisli hodnotici. Proces hodnoceni je obzvlasté
efektivni tehdy, kdyz jsou manaZzefi vySkoleni v hodnotitelskych dovednostech,
jako napfiklad v davani a pfijimani kritiky, asertivnim vznaseni opravnéné zadosti,
kladeni otazek, poskytovani vyvazené zpétné vazby, poslechu, feSeni konflikt{
a dalSich. Hodnoceni pracovnikl je navazano na dalSi personalni Cinnosti jako

planovani, vzdélavani a rozvoj pracovnikll, odménovani a jejich rozmistovani.>®

Jeho vysledky Ize pouzit také ke kontrole vybéru a ziskavani pracovnikl a na
upravu pracovnich mist. Pfi hodnoticim procesu je tfeba zaméfit se na zjisSténi, jak
pracovnik vykonava svou pracovni ¢innost, jak plni ukoly, jaké jsou jeho vztahy ke
spolupracovnikiim, zakaznikim ¢&i dal§im osobam, se kterymi v souvislosti s praci
pfichazi do styku, jaké je jeho pracovni chovani a nasazeni. Hodnoceni je

provadéno také s cilem poskytnout zaméstnanci zpétnou vazbu, jaky ma nazor na

58 PILAROVA, |. Leadership & management development: role, tlohy a kompetence managert a
lidrh. Praha: Grada, 2016. ISBN 978-80-247-5721-6, s. 44
59 BLAHA, J. Pokrocilé Fizeni lidskych zdroju. Brno: Edika, 2013. ISBN 978-80-266-0374-0,s. 36
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jeho praci nadfizeny, jaky je jeho pfinos spole¢nosti, v jakych oblastech se u néj
vyskytuji pfipadné rezervy, nedostatky a moznosti ke zlepseni. Dulezitym bodem
procesu je zaroven hledani dostupnych moznosti ke zlepSeni pracovniho vykonu

a realizaci opatreni, ktera tomu maji napomoci.
Mezi zakladni funkce hodnoceni proto patfi:

poznavaci funkce — zabezpecuje prubézné sledovani pracovni vykonnosti,

jednani a chovani zaméstnance podle vybranych kritérii, z kvalitativniho
i kvantitativniho hlediska,

— srovnavaci funkce — poskytuje moznost uplatnit princip diferenciace mezi
zaméstnanci z hlediska hmotnych, socialnich i moralnich ocenéni,
umoznuje komparaci s jinymi pracovnimi vykony,

— regulaéni funkce — poskytuje moznost doCasnych i trvalych zmén
v pracovnim kolektivu, je relevantnim predpokladem a realizaci
operativnich zmén na zakladé ziskanych vysledkd hodnoceni,

— kauzalni funkce — je orientovana na sledovani pfi¢in zmén v pracovnim
jednani a chovani, jejich posilovani, oslabovani nebo odstrafiovani,

— vybérova funkce — v ramci podnikové koncepce prace zaijistuje moznost

v s

objektivnéji a spravedlivéjSi vyzdvihnout zodpovédné a talentované
zaméstnance, a planovat je dalSi postup, rozvoj a kariérni rust,

— formujici funkce — napomaha formovat rozvoj osobnosti zaméstnance
v souladu s potfebami dalSiho rozvoje spolecnosti

— a projektovani jeho profesionalni kariéry,

— motivacni a stimulaéni funkce — umoZzZnuje soustavné dlouhodobé
posuzovani pracovniho vykonu hodnocenych zaméstnanci a jejich
motivaci, inspiraci a podnécovani snahy k poZadovanym pracovnim
vykontm a dosahovani urcitych stanovenych cil(.6°

Prostifednictvim hodnoceni muzeme navic ziskavat zpétnou vazbu o potifebach,
nazorech a spokojenosti zaméstnancl, o vztazich, silnych, slabych
a problémovych mistech na pracovisti. Napomaha pfi rozhodovani o zpusobu

a realizaci odmérnovani. Pomoci néj je Ize ziskavat nezbytné podklady a materialy

60 BLAHA, J. Pokrogilé Fizeni lidskych zdrojd. Brno: Edika, 2013. ISBN 978-80-266-0374-0, s. 38-
39
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potfebné ke spravedlivému odménovani, odivodnénému ukondeni pracovniho

poméru a pro rozvoj hodnocenych zaméstnancu ve spole¢nosti.t?

Hodnotici proces umoznuje definovat komplexni i dilCi cile rozvoje a prosperity,
urCovat nezbytné a pozadované kroky ke zlepSeni pracovni moralky, inovovat
organizaCni uspofadani, zlepSovat systém fFizeni prace s lidmi a pozitivné

ovliviiovat postoje vUuci spole€nosti a ostatnim zaméstnancim.

Podle literatury spliuje uspé&sné hodnoceni nasledujici pravidla, zasady a principy:

vSechna hodnoceni by méla byt podlozena a odlvodnéna realnymi,
vécnymi a pragmatickymi pfiklady nebo materialy,
— obé strany (hodnotitel i hodnoceny) by mély byt k hodnoceni pfipraveno,
— setkani pfi hodnoceni by mélo probihat na klidném a pfijemném misté,
pokud se nejedna o neformalni hodnoceni,
— hodnoceni by mélo byt obousmérnou komunikaci, ne monologem
hodnoticiho,
— na kone¢ném vysledku hodnoceni by se méli dohodnout hodnotitel
I hodnoceny na oboustranné uspokojivém konsenzu,
— hodnoceni ma slouzit jako prostifedek k identifikaci potfeby dalSiho
vzdélavani.®?
Dobfe zpracovany a nastaveny systém hodnoceni zaméstnanct muze vyrazné,

pozitivné ovlivnit vykonnost pracovnikl a kvalitu jejich prace.

Proto se doporucuje pfed zahajenim vyuZzivani urcitého systému hodnoceni ovéfit,
ze skute€né méfi aspekty vykonnosti, které chce organizace odménovat, ze jsou
jednotlivei v ramci néj ohodnoceni stejné, nezavisle na hodnotiteli, Ze snizuje
Sance na chyby hodnoticiho nebo zaujatost, Ze je pochopen a pfijat vSemi
zuCastnénymi stranami. Hodnoceni vykonané prace se neobejde bez spolehlivych
méfidel/kritérii pracovniho vykonu, které maiji-li byt efektivni, musi byt snadno
pouzitelné a musi zaznamenavat kliCové Cinnosti pracovniho vykonu, které urcuji
jeho podstatu. Prostfednictvim téchto kritérii umi kompetentni manazer posoudit,

do jaké miry zaméstnanci pIni pracovni ukoly a pokyny. Jsou také zdrojem zpétné

61 WAGNEROVA, |. Hodnoceni a Fizeni vykonnosti. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008. ISBN
978-80-247-2361-7, s. 14
62 BLAHA, J. Pokrocilé fizeni lidskych zdroju. Brno: Edika, 2013. ISBN 978-80-266-0374-0, 41
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vazby pro hodnocené. Oblastmi zhodnocovani mohou byt pracovni vysledky,
odborné predpoklady a vlastnosti zaméstnance, jeho socialni nebo pracovni

chovani.®3

Mezi kritéria pouzivana pfi hodnoceni pracovnich vysledkl( patfi produktivita
a kvalita prace, chybovost, pocCet reklamaci, realizace sluzeb, pocet obslouzenych
zakaznikl apod. Odborné znalosti, jazykové, organizaéni a vadcovské
schopnosti, odolnost vUCi stresu, spolehlivost, flexibilita a zodpovédnost
predstavuji pouze Cast kritérii, ktera mohou byt pouzity k pfesnéji zhodnoceni

odbornych predpokladi zaméstnance.%*

Nejpouzivanéjsi kritéria hodnoceni pracovniho chovani zahrnuji dodrzovani
pracovnich postupu, pracovniho rezimu, pravidelné dochazky, spravné zachazeni
se svéfenym pracovnim zafizenim, ochotu pfebirat ukoly, podavani zlepSovacich
a racionalizaCnich navrhu. Socialni chovani se posuzuje podle zaméstnancovy
ochoty spolupracovat a komunikovat s ostatnimi  spolupracovniky
i s managementem, miry vyvolavani konfliktd na pracovisti, spoleCenského

vystupovani, respektovani hodnot a organizacéni kultury.®®

V praxi se pfi hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance muzZeme setkat
S pouzivanim kombinaci vice metod zaroven, coz umoznuje ziskat objektivnéjsi

pohled na pracovni vykon hodnoceného.
Metody hodnoceni rozdéluji autofi podle nékolika charakteristik:

— formalni a neformalni,

— srovnavaci a nesrovnavaci,

— systematické a nesystematicke,

— orientujici se na minulost nebo na budoucnost,

— heuristické, exaktni a empirické,

— verbalni (hodnoceni formou posudku), neverbalni (zalozené

— na principu urcité méfitelnosti a srovnatelnosti), kombinované,

63 WAGNEROVA, |. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008. ISBN
978-80-247-2361-7,s. 17

64 BLAHA, J. Pokrogilé fizeni lidskych zdrojd. Brno: Edika, 2013. ISBN 978-80-266-0374-0, s. 42
65 WAGNEROVA, |. Hodnoceni a Fizeni vykonnosti. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008. ISBN
978-80-247-2361-7, s. 19
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— sebehodnotici, psychodiagnostické, exploracni,

— metody hodnoceni pfimym a nepfimym nadfizenym®®
4.2 Odménovani jako faktor motivace

Pojem odménovani pracovnikl jiz davno nelze spojovat jen s finan¢ni slozkou-
mzdou. V modernim pojeti jsou v SirSim kontextu kromé& mzdy a jinych finanénich
odmén zminovany i nepenézni, jako napfiklad povyseni, formalni pochvala/uznani
nebo jiné vyhody pro zaméstnance, které jsou poskytovany nad ramec zakladni
zakonné slozky a jsou nezavislé na postaveni i pracovnim vykonu. Odmérnovani
je zakladnim nastrojem Human Resaurces Management, tj. fizeni lidskych

zdroju.%’

,Efektivni a komplexni odménovani znamena stanoveni mzdy za vykonanou praci
a také poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Budoucnost hmotné stimulace pfi
fizeni pracovnikd ma Sir§i dimenzi nez jen penézni ocenéni pfinosu zameéstnance.
Strategické odménovani sleduje propojeni mzdy za praci s rGznymi formami

nefinanéniho uznani a ostatnimi nastroji fizeni lidskych zdroj(.“68
Dvorakova pokracuje a uvadi, co formuluje filozofie odménovani:

- Jakou pozici chce zaujmout zaméstnavatel v porovnani s konkurenci na
trhu prace
- Jakeé postupy k tomu budou uplatnény®°®
Systém odmérnovani si tvofi spoleénost podle svych potfeb a podle potieb
zaméstnancl. Na organizaci zalezi, jakou strukturu, mnozstvi, postupy a formy
zavede. Povazuje se to za jeden z nejefektivnéjSich nastroju motivace, ktery ma

spolecnost k dispozici.

Systém odménovani podle armstronga tvofi:

6 WAGNEROVA, |. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008. ISBN
978-80-247-2361-7,s. 22-23

67 SUBRT, B. Obsluha mzdy a platu. Olomouc: aNAG, c2014. Prace, mzdy, pojisténi. ISBN 978-
80-7263-887-1, s. 33

68 DVORAKOVA, Z. Rizeni lidskych zdrojd. V Praze: C.H. Beck, 2012. Beckova edice ekonomie.
ISBN 978-80- 7400-347-9, s. 26

6 DVORAKOVA, Z. Rizeni lidskych zdrojd. V Praze: C.H. Beck, 2012. Beckova edice ekonomie.
ISBN 978-80- 7400-347-9, s. 14
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Je

Strategie — z dlouhodobého hlediska stanovi jaké kroky zamysli organizace
podniknout, at uz v oblasti politiky, procesl, praxe nebo postupu, aby
dosahla zamyslenych podnikatelskych cilt

Politika — nabizi navod pro rozhodovani a potfebné kroky

Praxe — tvofi ji struktury stupiu a sazeb, hodnoceni prace a programy jako
napf. zasluhové odmérnovani pouzivané k realizaci strategie a politiky
odménovani

Procesy — tvofi zplUsoby realizace politiky a provedeni praktické stranky
odménovani

Postupy — pouzivaji se v zajmu udrzeni systému, jeho ucinnost

a funk&nost’®

mozné rozliSit Ctyfi typy systému odménovani:

Decentralizovany, neodborovy — vytvareji si jej zameéstnavatelé, a tim je
povazovan za flexibilni

Odborovy — jeho zakladem je kolektivni vyjednavani, je méné flexibilni,
protoZe o ném rozhoduje vice stran

Arbitrazni — jde o soudni jednani mezi zastupci odbort a zaméstnavateli.
Nedojde-li k dohodé, rozhodne o systému soud.

Smiseny — kombinace decentralizovaného a oborového!

Vytvofeni spolehlivého a spravedlivého systému odménovani patfi v manazerské

Mg wiv s

vyhovoval nejen potifebam pracovnikim, ale také samotné spoleCnosti. Je

dulezité, aby jej respektovali vSichni zaméstnanci firmy, aby byl vlastnictvim jak

zameéstnancd, tak vedeni, a proto je podstatné, aby se podileli na jeho vytvoreni

vSichni spole¢né. SpoleCnosti ve snaze vyreSit problematiku odménovani

vyClenuji z rozpoc&tl ro¢né tisice eur. Systém pfizpUsobuji firemni kultufe a rychle

se ménicimu trendu odmeériovani.

Cile, kterych by mél dosahnout spravny systém odménovani podle Bajzikové jsou:

0 aRMSTRONG, M. armstrong’s handbook of human resource management practice. 11th
edition. London: Kogan Page, 2009. 1062 s. ISBN 978-0-7494-5242-1, s. 145
1 aRMSTRONG, M. armstrong’s handbook of human resource management practice. 11th
edition. London: Kogan Page, 2009. 1062 s. ISBN 978-0-7494-5242-1, s. 150
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- Efektivhost odménovani — méla by se zvysit produktivita lidi a kontrola
nakladl vynalozenych na lidskou praci.

- Rovnost- jedna z nejpodstatnéjSich zasad odménovani, ktera by méla byt
bezpodminecné dodrzena. Pfi tvorbé systému odménovani je treba
zohlednit zajmy v8ech zaméstnancu bez rozdilt, avSak pfi stanovovani
vySe mzdy, pfipadné struktury nabidnutych odmén, je tfeba brat ohled na
vykon a kvalitu kazdého zaméstnance jednotlivé.

- Soulad s legislativou — je tfeba zajistit, aby nafizeni a zakony byly v souhfe
s internimi podminkami odménovani. S pojmem odménovani, je
bezprostfedné spojeny pojem hodnoceni. Navzajem na sebe puUsobi
aovliviiuji se, avSak jejich propojeni je mnohdy v praxi obtizné
dosazitelné.”

Cile hodnoceni pracovnikl podle Hronika:

- Monitorovani vykonu z pFedchozich obdobi vzhledem k dohodnutym
normam a stanovenym cilim

- Napomahani pfi rozhodovani v oblasti odménovani

- ldentifikovat potencial zaméstnance

- Poskytovani zpétné vazby zaméstnancum, ohledné jejich pracovniho
vykonu

- ldentifikovani potfeb v oblasti rozvoje

- Poskytnout zaméstnancum pfilezitost k diskusi s nadfizenym o jejich
ambicich

- ZlepSovani vykonu do budoucnosti’?
4.2.1 Mzda a plat

Zakladni odménou, ktera plyne ze zakona a o¢ekava ji kazdy za vykonanou praci
je mzda. Pod pojmem se rozumi penézni plnéni poskytované zaméstnavateli

zaméstnanclm a predstavuje garantovany roc€ni pfijem. Povazuje se za zakladni

2 BAJZIKOVA, L. Manazment ludskych zdrojov. Bratislava: Univerzita Komenského, 2004. ISBN
isbn80-223-1910-4, s. 36
73 HRONIK, F. Hodnoceni pracovnik(. Praha: Grada, 2006. ISBN 978-80-247- 1458-5, s. 56
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faktor motivace.” Je dulezité poznamenat, Ze plat a mzda neni totéz, jsou to dva
rozdilné pojmy. Hlavni rozdil je v tom, Ze mzda je penézni plnéni v soukromém
sektoru, zatimco plat je v sektoru vefejném, vyplacen statem. DalSi rozdil plyne ze
zpusobu vypocétu odmeény. VySe a zpusob vyplaceni mzdy zavisi Cisté na
zaméstnavateli naopak plat je vypocCitavan z platového tarifu. Zakladni faktory,

které ovliviuji v CR vysku mezd a plati:

Region

Pozice

Veék

Znalosti

Dovednosti

Vzdélani

Vlastnictvi spolecCnosti
Odvétvi

Pocet zaméstnancu ve firmé

© 0 N o g B~ wDdPRE

10.Pocet let praxe
Sequensova dale uvadi zakladni fakta, ktera je tfeba zvazit pfi tvorbé mzdové

politiky:

- Plusy a minusy aktualniho mzdového systému

- Prostfedky, které ma spolecnost vyhrazeny na mzdy

- Vhodné stanovena kritéria pro motivaci zaméstnancu (odstranéni

nedostatk)

- Vykon zaméstnancu a jejich kvalifikace

- ZpUsob kontrolovani pracovnich ukola”®
Z ekonomického hlediska muzeme uvést, Ze odména za praci = cena prace a je
hlavnim divodem, pro¢ zaméstnanec poskytuje zaméstnavateli svou pracovni
silu. Z pravniho hlediska je poskytnuti odmény za praci zakladni povinnosti

zaméstnavatele a zaroven zakladnim pracovnépravnim narokem zaméstnance.”®

74 SEQUENSOVA, H. Lidské zdroje?. Havifov: Question Marks, 2005. Head Hunter's Handbook.
ISBN 80-239-5053-3, s. 17

75 SEQUENSOVA, H. Lidské zdroje?. Havifov: Question Marks, 2005. Head Hunter's Handbook.
ISBN 80-239-5053-3, s. 23

76 SUBRT, B. Obsluha mzdy a platu. Olomouc: aNAG, c2014. Prace, mzdy, pojisténi. ISBN 978-
80-7263-887-1, s. 35
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Podle Branhama predstavuje plat jedno z nejjemotivnéjSich témat ve spolecnosti.
Lidé se hodnoti a srovnavaji na zakladé vySe mzdy, ktera Casto krat neodpovida
jejich schopnostem. Zaroven se toto téma povazuje za tabuizované, protoZe jen

malé mnozstvi nespokojenych lidi je ochotno mluvit o redlné vysi své mzdy.”’
4.2.2 Nefinanéni odmény - Benefity

Mezi dulezité faktory motivace patfi zaméstnanecké vyhody, nebo také benefity.
Jsou slozkou mzdy a pro jejich ziskani jsou dulezité dvé véci, a to stanovit pfesna
pravidla a zachovat transparentnost. Personalista by mél jiz pfi naboru novych
zaméstnancu objasnit pfesnou strukturu benefitu. Za idealni rozdéleni hodnoceni
povazuje Sequensova dvouslozkové, které by mélo zahrnovat dosazitelné cile

a vyzvy, pfi kterych je tfeba vynalozit vice usili.”®

Benefity mizeme definovat jako dodate¢nou odménu, at uz penézni nebo
nepenézni, ktera se zaméstnanclim poskytuje v souvislosti s jejich zaméstnanim
a rozdéluje systém poskytovani benefitd na plosny a volitelny. PloSny systém
zahrnuje vSechny benefity, které zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim bez

rozdilu.

Volitelny, nazyvany také jako kafetéria systém, dovoluje zamé&stnancum vyuzivat
jen nékterych vyhod, v zavislosti na jejich preferencich, véku nebo pohlavi.
Kafaterie systém — systém volitelnych zaméstnaneckych vyhod. Funguje na
principu ,vérnostniho programu®, kdy si zaméstnanci na zakladé sesbiranych bodu
a kreditu vyberou benefity dle vlastniho uvazeni. Mezi dvé kli¢ové funkce systému
patfi motivace a odména. aby byla kafeterie efektivni a motivacni, je tfeba jeji
vhodné nastaveni, to znamena, Zze ke konstantnimu bodovani bude pfidana
variabilni sloZka, zavisla na vykonu zaméstnance. Pokud by bylo dano jen
pravidelné fixni mésicni bodovani, v zaméstnancich by to nevyvolalo motivaci, ale

spokojenost.”®

7 BRANHAM, L. 7 skrytych ddvodu, pro¢ zaméstnanci odchazeji z firem. Praha: Grada, 2009.
ManaZer. ISBN isbn978-80-247-2903-9, s. 29

8 SEQUENSOVA, H. Lidské zdroje?. Havifov: Question Marks, 2005. Head Hunter's Handbook.
ISBN 80-239-5053-3, s. 38

79 SUBRT, B. Obsluha mzdy a platu. Olomouc: aNAG, c2014. Prace, mzdy, pojisténi. ISBN 978-
80-7263-887-1, s. 42
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Vyhody pro zaméstnavatele:

- Zaméstnavatel neodvadi zdravotni a socialni pojisténi

- Kumulace finanénich prostfedkl k dal§i motivaci

- Optimalizace — vyuziti jen téch benefitd, o které je zajem
- Administrativni nenarocnost, prubézna kontrola

- Flexibilita systému

- Motivujici prvek

- Plati se pouze za skuteCné vyuzité benefity

- Siroka sit smluvnich partner(

Vyhody pro zameéstnance:

- Darové vyhody

- Vlastni volba podle preferenci

- Moznost Cerpani i u nesmluvnich partneru

- Jednoduchy a srozumitelny systém
Z pohledu zaméstnance, dobry balik benefitd zvySuje hodnotu, kterou dostavaji
za svuj Cas straveny praci a prospiva to k jejich zdravi a soukromému Zivotu.
Z pohledu zaméstnavatele benefity napomahaji lidem citit se spokojeni a stastni,
¢imz se snizuje Sance, Ze prejdou do jiného zaméstnani.®®
Cile politiky zaméstnaneckych vyhod podle armstronga jsou:

- Poskytnuti atraktivniho, konkurence schopného systému benefitl, které
prilakaji nové kvalitni zaméstnance, a zaroven udrzi aktualnich

- Uspokojovani osobnich potfeb

- Ziskat si zaméstnance na zakladé pocitu zavazani vacéi spole¢nosti

- Poskytovat vybranym zaméstnancim danové zvyhodnény zplsob
odmény?8?

Mezi nejpreferovanéjsi benefity patfi:
Financni:

- 13.a14. plat

80 SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné vydani.
Praha: Grada, 2016. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1, s. 41

81 aRMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani. Praha:
Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 147
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- Zaméstnanecké slevy

- PFispévek na cestovani do prace

- PfFispévek na DSS, bydleni, dovolenou

- Odmény pfi pracovnich a Zivotnich jubileich
Nefinanéni:

- Dovolena navic

- Narozeninové volno, volno pfi narozeni ditéte

- Flexibilni pracovni doba

- Volna dochazka

- Vzdélavani

- Teambuildingy

- Napoje a ovoce zdarma

- Prace z domova

- Mobilni telefon pro soukromé ucely

- Auto i pro soukromé ucely
4.2.3 Trendy v benefitech

V poslednich letech stale vice firem zafazuje do své strategie i zaméstnanecké
benefity, nicméné stale v tom maiji velké nedostatky. Nejvétsi nesoulad je v tom,
co chtéji dosahnout a prostfednictvim jakych strategii a benefitl se o to pokouseji.
Podle portalu Human Resource Executive, ktery délal prizkum na svétovych
spole¢nostech, pouze jedna ze tfi firem véri, Ze jejich strategie benefitd odpovida
strategii svych zaméstnancul. Mezi top tfi priority spravného nastaveni benefitl ve
firmé patfi pfilakani a udrZeni si talentovanych lidi, vylepSeni angaZovanosti
a vztahu zaméstnancu a do tfetice podpora jejich zdravi a duSevni pohody. DalSi

dllezitou roli pfi sestavovani spravného systému benefitli hraje také komunikace

Vv s

Mg wivs

Je dullezité, aby zaméstnavatelé strategicky vyuzili této moznosti a ve spravném
zivotnim obdobi kontaktovali zaméstnance. V dobé uspornych opatfeni
a snizovani mezd jsou benefity povazovany za kliCové rozdily pfi vybirani

potencionalniho zaméstnani. Zaméstnavatelé také meéni zpusob, jakym
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komunikuji o pfinosech, personalizuji ho tak, aby se zaméfily na rizné skupiny

zaméstnancl a maximalizovaly angaZzovanost.
Spokojenost

~Spokojenost je subjektivni pocit Clovéka, ktery je podminén osobnosti ¢lovéka,
jeho zkusenostmi, oCekavanimi a socialnim prostfedim.” Z toho vyplyva pojem
pracovni spokojenost, a znamena pozitivni postoj zaméstnance ke své praci
a podminkam, ve kterych se provadi. Jeden z pfedpokladi pro fungujici podnik
jsou kvalitni zaméstnanci, ktefi jsou maximalné spokojeni a motivovani. Nejsilné;si
vztah mezi témito dvéma pojmy je tehdy, kdyz zaméstnance plné uspokojuje
charakter prace, kterou vykonava. Plati pravidlo, Ze €im vySSi spokojenost s praci,

tim vy$S$i motivace k lepSim vykontm.8
PRAKTICKA CAST

5. Dotaznikové Setreni

V ramci dotaznikového Setfeni bylo osloveno vedeni Méstské policie Praha 4.
Vedeni utvaru — feditel a jeho dva zastupci, i pfes pfislib vyplnéni dotaznikl, bez
vazného duvodu, nakonec odpovédi nedodali vibec. Z mého pohledu, timto
jednanim bylo poukazano, nakolik je pro né osobni rozvoj straznikl dulezity.
Stfedni management — velitelé smén, ve vétSiné pfipadl s odpovédmi neméli

problém, stejné tak nebyl problém ziskat odpovédi od béznych strazniku.

Nejprve tedy budou prezentovany vysledky Setfeni u stfedniho managementu
Méstské policie na Praze 4, nasledné pak vysledky dotaznikového Setfeni mezi

strazniky.
5.1 Stfedni management

V ramci stfedniho managementu byly velitelim smén distribuovany dotazniky

s otevienymi otazkami. Jednalo s o policisty, ktefi jsou jiz starSi a maji odslouzeno

82 OLEXOVA, C. 2010. Planovanie rozvoja ludskych zdrojov. In Personalny a mzdovy poradca
podnikatefla. ISSN 1335-1508, 2010, &. 1, s. 120-126
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u meéstské policie mnoho let, vétSina 10 — 20 let, a tedy maji i dost zkuSenosti

a poznatkui ohledné fungovani jejich utvaru Méstské policie. Jednalo se o 5 osob.

1) Co osobné vite o planech osobniho rozvoje?
Kazdy respondent odpovidal jinak. Jeden zminil AJ a PC gramotnost, jiny uvadél,
Ze MP nic takoveého nenabizi. DalSi, Ze je osobni rozvoj dostupny pouze vybranym
jedincim. Jeden respondent zminil potfebnost tohoto systému s tim, Zze na
kazdého policistu pasobi jinak, a posledni otazku zpochybnil otazkou, zda toto
vubec pomuze zlepsit praci MP.
2) PovaZzujete z pohledu MP plany osobniho rozvoje za vhodny nastroj fizeni
lidskych zdroju?
Zde vsichni respondenti odpovédéli pozitivné, ¢asto s dovétkem, Ze je tfeba ho
vyuzivat.
3) Domnivate se, Ze MP poskytuje dostateéné podminky pro profesni rozvoj
svych zaméstnanci?
Dvé odpovédi byly kladné, 3 odpovédi byly zaporné
4) Jaké by byly vase navrhy na zlepSeni profesniho rozvoje, pokud byste
mél/a tuto pravomoc?
Byly zminovany hlavné kurzy psychologie, sebeobrany, komunikace, jazykove,

stejné tak zavedeni profesniho Zebficku s vyhledovou moznosti na kariérni rust.

5) Jak a ¢im motivujete strazniky k profesionalnimu vykonu?
U této otazky byl zmifiovan vlastni pozitivni pfiklad, pomoc, dobré slovo, zpétna
vazba ve formé kontroly, pochvaly &i vytky, a také moznost navrhnout odménu
s tim, Ze ale neni jisté, zda ji vy$Si stupen fizeni vibec schvali.

6) Jaké benefity pro zvySeni pracovni motivace byste pro své podfizené

uvital/a?

Zde respondenti zmifiovali: Socialni a materialni zabezpeceni (byty, vystroj...),
nepenézni benefity, odmény a osobni ohodnoceni, které podléha navic schvaleni
ze ,shora“. Jeden respondent uvedl, Ze stavajici systém je v pofadku s tim, Ze jen

neni dobfe vyuzivan.
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5.2 Straznici

Ve skupiné straznikl se podafilo ziskat 22 kompletné vyplnénych dotaznikd.
Otazky zde byly uzaviené, straznici vzdy mohli vybrat jednu z nabizenych

odpovédi. V této skupiné se vyzkumu zucastnilo 8 Zzen a 14 muzu.
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1) Jaky je Vas vék?

Tabulka ¢é. 1: Vék

Vék P
Méné nez 30 let
31 -40 let

41 - 50 let

51 - 60 let

61 a vice let

Celkem 22
Zdroj: data z dotazniki

(@]
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Dotaznikového Setfeni se zu€astnily vSechny vékové skupiny, nejvice ve véku 41-
50 let, a dale pak respondenti pod 30 let. Pfevladaji tak vyrazné straznici ve véku
do 50 let.

Graf é. 1: Vék

18% '

= Ménénez30let =®31-40let =41-50Iet 51-60let =61 avicelet

Zdroj: vlastni zpracovani
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2) Jak hodnotite systém osobniho rozvoje?

Tabulka €. 2 Hodnoceni systému osobniho rozvoje

Hodnoceni systému osobniho rozvoje Pocet
O Zzadném nevim 10
Je nedostacujici 6
Je dostacujici, ale mohl by se zlepSit 6
Je dobry, jsem spokojen/a 0
Celkem 22

Zdroj: data z dotaznik

Systém osobniho rozvoje je hodnocen zaporné, resp. o zadném 10 respondentt
vubec nevi. Jako nedostacujici ho vidi 6 straznic nebo strazniki a stejné tak
6 respondentd uvedlo, ze je dostadujici, ale mél by se zlepsit. Spokojenost bez

pFiviastk( nevyjadfril nikdo.

Graf ¢. 2: Hodnoceni systému osobniho rozvoje

Hodnoceni systému osobniho rozvoje

0%

= O zadném nevim = Je nedostacujici

= Je dostacujici, ale mohl by se zlepsit = Je dobry, jsem spokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani
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3) Jste spokojen s nabizenymi benefity?

Tabulka €. 3: Spokojenost s benefity

Spokojenost s benefity Pocet
Ano 1
Spise ano 4
Spise ne 12
Ne 5
Celkem 22

Zdroj: data z dotaznik

Stejné tak vétSina respondentl vyjadfila svoji nespokojenost s nabizenymi
benefity, celkem 17 osob, kdy 5 z nich je nespokojeno a 12 spiSe nespokojeno.
Spokojenost vyjadfilo 5 lidi, kdy ,spiSe ano uvedli 4 respondenti a ,ano“ pouze

jeden.

Graf ¢. 3: Spokojenost s benefity

Spokojenost s benefiy

= Ano = SpiSeano = SpiSe ne Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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4) Jaké benefity by mély byt navysSeny?

Tabulka €. 4: ZlepSeni benefiti

ZlepSeni benefitl Pocet
Finan&ni benefity 12
Nefinanéni benefity 3
Oboje 7
Celkem 22

Zdroj: data z dotaznik

12 respondentu by zlepSilo benefity finanéniho charakteru, 3 respondenti by radéji
zvysSili benefity v ramci nefinancni slozky a 7 osob by chtélo lepSi jak finan¢ni, tak

nefinancni benefity.

Graf ¢. 4: ZlepSeni benefitt

Zlepseni benefitl

&

= Financ¢ni benefity = Nefinanéni benefity = Oboje

Zdroj: vlastni zpracovani
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5) Jaky je pristup vaseho nadrizeného? Jste s nim spokojen/a?

Tabulka ¢&. 5: Spokojenost s nadfizenym

Spokojenost s nadfizenym Pocet
Ano 5
Spise ano 6
Spise ne 8
Ne 3
Celkem 22

Zdroj: data z dotaznik

U hodnoceni nadfizeného byli respondenti rozdéleni naptl. 11 osob vybrala jednu
z kladnych odpovédi, 11 osob jednu ze zapornych, i kdyz je nutné uvést, ze ,ano”
ma vySSi pocCet respondentll nez ,ne“. Z toho vyplyva, Ze prevazuji lehce
spokojenost.

Graf ¢. 5: Spokojenost s nadfizenym

Spokojenost s nadfizenym

14% ‘

= Ano = SpiSeano = SpiSe ne Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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ZAVER

Vzdélavani a rozvoj pracovnikl v ramci Méstské policie je v souCasnosti klicovou
oblasti, kterou se zabyva fizeni lidskych zdroju. Zatimco vzdélavani se orientuje
na zvySovani vykonnosti s cilem dosahovani co nejvySSi bezpecnosti
v jednotlivych okrscich, rozvoj pracovnikl se zaméfuje na udrzeni konkurenéni

vyhody na trhu prostfednictvim stabilizace pracovnikl na kli¢ovych pozicich.

Lze tvrdit, Ze systém odménovani je pfedpoklad pro motivaci v pracovnim
prostfedi a ta ma vliv na pracovni vykon zaméstnancu. Celkova informovanost
a spokojenost s aktualnim systémem odménovani byla prokazana jako pozitivni,
avSak byly zjistény nedostatky zpusobené zejména nedostate¢nou komunikaci

mezi vedenim Méstské policie a zaméstnanci. Zapfi€ifiovalo to mirnou

dezinformovanost a ztratu motivace v provadéni jejich prace.

Je tfeba aby si kompetentni osoby uvédomili skute€nost, Ze nefinanéni motivace
je vnimana jako pfispévek ke mzdé. Jsou-li tyto nefinanéni odmény vnimany jako
narokovatelné, ztraceji motivacni hodnotu. aby fungovaly jako motivacni,

bonusova slozka ke mzdée, je tfreba proklamovat jasné podminky jejich pfidélovani.

Z dotaznikového Setfeni vyplynula nespokojenost straznikl s moznosti kariérniho
ristu a s plany osobniho rozvoje s tim, ze néktefi ani netusi, ze je mozné se
k néjakym vzdélavacim kurzim dostat, bylo téZ zminéno, Ze jsou ,pouze pro
nékoho“. Stejné tak vladne nespokojenost s motivaci, hlavné v ramci penézni
slozky a v neposledni fadé ani nepfevlada vyrazna spokojenost s nadfizenymi,

jejich stylem komunikace a ,péci“ o své podfizené.

Z vySe uvedeného vyplyva, Zze zkoumany utvar by mél vyrazné zapracovat na
zlepSeni moznosti vzdélavani a rozvoje svych zaméstnancl, a stejné tak na
zlepSeni motivacnich slozek v ramci personalniho Fizeni. Stranou nezustava ani

ZlepSeni vztahu mezi nadfizenymi a podfizenymi, komunikacnich kanal( apod.
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SEZNAM PRILOH

Ramcové otazky fizeného rozhovoru (k problematice plant osobniho rozvoje)
- Urc€ené pro fidici pracovniky Méstské policie Praha 4

Ramcové otazky fizeného rozhovoru (k problematice plant osobniho rozvoje)

- Urcené pro srazniky Méstské policie Praha 4

PRILOHY PRACE
Ramcové otazky fizeného rozhovoru
(k problematice plant osobniho rozvoje)

UrCené pro fidici pracovniky Méstskeé policie Praha 4
Jméno a pfijmeni:
Titul:
Vék:
NejvySSi dosazené vzdélani:
Nyné&jsi funkce:
Délka profesni praxe u MP:

Pocet let ve vedouci funkci u MP:
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Ramcové otazky rfizeného rozhovoru
(k problematice plant osobniho rozvoje)
Urcené pro Fidici pracovniky

1) Co osobné vite o planech osobniho rozvoje?

2) Povazujete z pohledu MP plany osobniho rozvoje za vhodny nastroj fizeni

lidskych zdroja?

3) Domnivate se, ze MP poskytuje dostateéné podminky pro profesni rozvoj

svych zaméstnancu?

4) Jaké by byly vase navrhy na zlepSeni profesniho rozvoje, pokud byste

mél/a tuto pravomoc?

5) Jak a ¢im motivujete strazniky k profesionalnimu vykonu?

6) Jaké benefity pro zvySeni pracovni motivace byste pro své podfizené

uvital/a?

Dékuji za vyplnéni!
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Ramcové otazky rfizeného rozhovoru
(k problematice plant osobniho rozvoje)

Urcené pro srazniky Méstskeé policie Praha 4

1) Jaky je Vas vék?
a. Do 30 let
b. 31-40 let
c. 41-50 let

d. 51 -60 let

e

. 61 avice let

2) Jak hodnotite systém osobniho rozvoje?
a. O Zadném nevim
b. Je nedostacujici
c. Je dostacujici, ale mohl by se zlepSit

d. Je dobry, jsem spokojen/a

3) Jste spokojen s nabizenymi benefity?
a. Ano
b. SpiSe ano
c. SpiSe ne
d. Ne

4) Jaké benefity by mély byt navySeny?
a. Finanéni
b. Nefinanéni

c. Oboje

5) Jaky je pfistup vaseho nadfizeného? Jste s nim spokojen/a?
a. Ano
b. Spise ano
c. SpiSe ne
d. Ne

Dékuji za vyplnéni!



