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Anotace

r

Tato bakalaiska prace se zabyva péci o zaméstnance se zaméfenim na vzdélavani. Je
rozdélena na dvé ¢asti. Prvni ¢ast popisuje teorii péCe o zameéstnance dle kniznich
autort, zejména Koubka a Armstronga. Obsahuje povinnou a dobrovolnou pééi o
zaméstnance a formy vzdélavani se zamefenim na systematické vzdelavani. Druha ¢ast
popisuje péci o zaméstnance ve vybrané agentufe XY od ndstupu zaméstnance, pies
jeho zaclenéni do kolektivu, az po pracovni prostiedi. PiedevSim se zaméiuje na
zaméstnance jako strategickou vyhodu na trhu a zdlrazituje vyznam péce o né a jejich
vzdélavani. Zaméstnanci tvofi vyhodu na trhu a proto ma péce o n¢ a jejich vzdélavani
velky vyznam. Obsahuje také dotaznikové Setfeni na téma spokojenosti zaméstnancti
v dané agentufe XY. Cilem prace je ukdzat, ze spokojenost zaméstnanct je klicova pro

jejich udrZeni v organizaci.
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Benefity, BOZP, dobrovolna péce, péce o zaméstnance, personalni ¢innost, r0zvoj
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Annotation

This thesis deals with the employees care with main focus on education. The work is
divided into two parts. The first part describes the theory of employee care according to authors,
especially Koubek and Amstrong and other expert of the field. It includes mandatory and
voluntary employee care and the forms of education with a focus on the systematic education.
The second part deals with employee care in the selected agency from the beginning of
employment through the integration into the collective to the working environment. It mainly
focuses on employees as a strategic advantage on the market and emphasizes the importance of
caring for them and their education. The second part contains a questionnaire survey on
employee satisfaction at an XY agency. The survey shows that employee satisfaction in
nowadays crucial to their long-term sustainability in the organization.

Keywords

Benefits, care of employees, course, education, education of employees, employees,

employer, personnel management, training of employees.
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UVOD

Tématem bakalatské prace je vzdélavani jako soucast pée o zaméstnance. Autorka
prace se zaméfuje na udrzeni zaméstnancti ve spolecnosti za pomoci benefitd a dal§iho
rozvoje. Cilem prace je popsat zpusob péfe o zaméstnance ve vybrané spole¢nosti

a zjistit spokojenost zaméstnanct s danym systémem.

Kazdy den je mozné ve spolec¢nosti pozorovat skupiny rtiznorodych osobnosti, jak
navzdjem spolupracuji a vytvareji tak zisk firmy. Aby se tak mohlo dit, musi
zaméstnanci setrvat néjakou dobu ve firmé, a proto je péfe o né tak dilezita.
Nespokojeni zaméstnanci firmy opoustéji a nesou si své znalosti S sebou. Zarover je ale

obtizné vyhovét vS§em zaméstnancim najednou, kazdy ma trochu jiné potieby.

Prace je rozdélena do dvou ¢asti. V prvni ¢asti jsou popsana teoreticka vychodiska
z oblasti péce a vzdélavani zaméstnancti. Jsou zde uvedeny podminky pro povinnou
a dobrovolnou péci a také vyznam chovani organizace jako takové na péci
0 zamé&stnance. V praci je také vysvétleno vzdélavani, divody k jeho zaclenéni do

organizace a jeho dulezitost pro udrzeni zaméstnancu.

V druhé c¢asti je popsana jedna z moznosti jak k pééi o zaméstnance a jejich
vzdélavani pristupovat. Soucasti je i dotaznikové Setieni, které by mélo ovéfit, zda jsou
zamé&stnanci se souasnym stavem opravdu spokojeni, poptipadé¢ bude uveden navrh
feSeni jak soucCasny stav zlepSit. Jako hlavni zdroj budou pouZity knihy, zejména v prvni
Casti bakalaiské préace. V praktické casti bude hlavnim zdrojem HR oddé¢leni dané

firmy.



TEORETICKA CAST

1  RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Tato kapitola se zabyva zékladnimi zdroji organizace. Jednim ze zdroji jsou i lidské
zdroje, kapitola uvadi jejich vyznam pro organizaci a souvislost s dal§imi zdroji.
Lidskymi zdroji se zabyva zejména personélni Gtvar. Utvar miiZe byt v organizaci razné
umistén a mize mit razné strategie. Personalni utvar zajistuje persondlni Cinnosti.

V zavéru jsou popsany zakladni charakteristiky personalisty.

Pro kazdou organizaci jsou stézZejni Ctyii zdkladni zdroje — materialni, finanéni,
lidské a informacni, bez nich nemlize fungovat. Materialni a finan¢ni zdroje jsou zdroje
nezivé a nemohou fungovat sami o sobé&, potfebuji lidské zdroje, které je za pomoci
informacnich zdrojt udrzuji v chodu. (Koubek, 2010, s. 13) Pod pojmem lidské zdroje

jsou mysleni samotni jedinci v organizaci. (Priicha, Veteska, 2012, s. 165)

Je tedy ziejmé, Ze lidé jsou to nejcennéjsi, co organizace ma. Rizeni lidskych zdrojt
je promysleny, strategicky a logicky pfistup kfizeni lidi, diky kterym organizace
dospiva ke svym ciltim. I fizeni lidskych zdroji mé sviij systém, ten propojuje filosofii,
strategii a politiku lidskych zdroji a také teoretické postupy s praxi v oblasti lidskych
zdroji, aby bylo vse realizovano dle planu. (Amstrong, 2007, s. 27) Zakladnim ukolem
managementu je neustdly rozvoj lidskych zdroj, tim je mySleno ,,zvySovdni téch
znalosti, schopnosti, dovednosti, postojii, moralnich a dalsich viastnosti jednotlivcii tak,
aby byly “ uspokojeny potieby zakaznikl a soucasné, aby si dokazali udrzet svou vlastni

osobnost a uvédomélost. (Palan, 2002, s. 112 — 113)

Rizeni lidskych zdrojii v organizaci zajituje personalni utvar, ktery je obeznamen
se strategiemi a politikou firmy a je zapojen i do jejich utvafeni. Utvaii podminky, aby
lidé mohli pln€¢ vyuzivat sviij potencidl, to by mélo vést k prospéchu organizace
i jedinci samotnych. (Amstrong, 2007, s. 65) Personalni utvar zajiStuje personalni

¢innosti, ty se mohou lehce liSit podle konkrétniho utvaru. Témi hlavnimi jsou:



o _wtvareni a analyza pracovnich mist“ — kdy tutvar definuje, jaké jsou
jednotlivé pracovni ukoly v organizaci, k jakému pracovnimu mistu nalezi,
kolik pracovnich mist je potfeba a pribézné tyto udaje aktualizuje,

e personalni planovani — kdy bude potieba piijmout nového zaméstnance, na
jakou pozici,

o ziskavani, vybeér a prijimani “ zamé&stnancl

e hodnoceni zaméstnancu,

e rozmistovani (zarazovani)“ zaméstnancl ,.a ukoncovani pracovniho
pomeéru — povySovani zameéstnancl, piemistovani na jinou pozici,
propousténi nebo odchod do dichodu,

e odménovani — diky odménovani mulzeme pracovniky motivovat
k pracovnimu vykonu a poskytovat mu vyhody, které by v jiné organizaci
nenalezl,

e vzdélavani zaméstnanct — identifikace potieb vzdélavani, vzdélavaci aktivity
apod.,

e _pracovni vztahy“ — naptiklad zprosttedkovani jednani mezi vedenim
organizace a odbory, sledovani stiznosti apod.,

e péCe o zaméestnance — o pracovni prostiedi, bezpecnost prace, kulturni
aktivity apod.,

e ,Personadlni informacni systém* - informace spojené s pracovnimi misty,
pracovni dobou apod.,

o  pruzkum trhu prdace” — kdy se organizace snazi odhadnout, kdy bude
nejlepsi pracovniky pfijimat apod.,

e Zdravotni péce o “ zaméstnance,

e Cinnosti zameérené na metodiku priizkumii, zjistovani a zpracovani informact,

(...)
e dodrZovani zakonii v oblasti prace a zaméstnavani (...)*. (Koubek, 2010,
s.21-22)

V kazdé organizaci je zpravidla jiny personalni ttvar a i praxe personalnich ¢innosti
je provadéna jinak. Je to dano 1 tim, Ze je velké mnoZstvi persondlnich Cinnosti, které

mohou byt provadény oddélené od ostatnich. Tim Ze jsou rozmanité, jsou i rtzné
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provadéné a maji i jiné postaveni v organizacni struktufe organizace. V nékterych
firmdch mohou byt persondlni utvary chdpany jako samostatnd agentura uvnitf
organizace, jinde muze byt personalni utvar chapan vice jako konzultant, ktery provadi
poradenskou c¢innost anechavd koneéné rozhodnuti na manazerovi. SloZeni
persondlniho tutvaru zavisi také na velikosti organizace. Né&které organizace ani
personalni utvar mit nemuseji a mohou si sluzby objednéavat u specializované/personalni

agentury. (Amstrong, 2007, s. 67 — 68)

Neni tedy jednoznacna cesta, jak by m¢l personalni utvar vypadat, ale souCasna
praxe ukazuje par doporuceni. Vedouci persondlniho utvaru by mél byt odpovédny
piimo fediteli organizace a mé¢l by se podilet spole¢né s dalSimi manazery na jejim
vedeni a utvafeni strategii. Pokud jsou pobocky decentralizované, kazd4d by méla mit
odpovédnost za svou vlastni persondlni agendu a z centradlniho personalniho utvaru by
mélo byt fizeno jen minimum tkont. Persondlni utvary by mély byt schopny radit
a poskytovat sluzby na urovni, jakou organizace potiebuje a mély by byt podle toho

| organizovany. (Amstrong, 2007, s. 68 — 69)

Personalista v personalnim utvaru by mél mit odborné teoretické i praktické znalosti
a mél by se orientovat 1 v problémech organizace, aby z nich mohl odvodit problémy
tykajici se lidskych zdroji. M€l by mit i jistou orientaci ve vnéjSich faktorech — jaky je
momentalné trh préace, jaké jsou zmény v legislativé apod. Personalisté ptestali byt
administrativnimi zaméstnanci, tato pracovni pozice zacala byt daleko vice tvlrci
a flexibilnéjsi. Mél by byt zaujaty pro svou praci a neni vyjimkou, Ze musi byt 1 trochu
pravnikem (zejména v oblasti pracovniho prava) a psychologem, vzhledem k tomu, ze
se setkdva 1 s osobnimi problémy zaméstnancii. (Koubek, 2010, s. 35) Jeho role se 1isi
od jeho zaméfeni. Personalista mliZze byt vSeobecné zaméfeny a musi zvladat veskeré
persondlni ¢innosti nebo je zaméfeny na konkrétni personalni ¢innost napiiklad na

rozvoj a vzdélavani v organizaci. (Amstrong, 2007, s. 79)

Personalista mlize mit proaktivni nebo reaktivni roli, poptipad¢ smésici obou téchto
roli. Proaktivni personalista je vice partnerem, ptsobi jako poradce a zasahuje do chodu
organizace do jejich strategii a inovaci. Reaktivni personalista plni zadané tkoly

a zajistuje administrativu. (Amstrong, 2007, s. 79)
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Personalista se snadno muze dostat do konfliktu, zejména do toho moralniho. Mél
by byt divérnikem zaméstnanct, kteti mu svetuji divérné informace, které ale zaroven
mohou byt nékteré informace diilezit¢é pro manazery. Nebo néktera firemni strategie
muze byt vrozporu s jeho moralnimi hodnotami, v takovém piipadé se personalista
muze drzet etického kodexu chovani personalistd nebo etického kodexu organizace.
(Amstrong, 2007, s. 92)

V této kapitole je uvedena dulezitost lidskych zdroji. Pravé proto, ze jsou lidské
zdroje diilezité, je potieba je rozvijet a starat se o n¢€. Na rozvoj lidskych zdroji dohlizi
personalni atvar. Tento Gtvar muze mit ruzné strategie, postaveni v organizaci a podle

velikosti firmy feSit i rozdilné persondlni ¢innosti.
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2 PECE O ZAMESTNANCE

Tato kapitola pojednava o péci o zaméstnance. Je rozdélena na tfi hlavni ¢asti podle
typu péce o zameéstnance na povinnou, smluvni a dobrovolnou péci. Povinnd péce
vychézi ze zdkoniku prace a popisuje pracovni dobu, pracovni prostiedi a bezpecnost na
pracovisti. Smluvni péce je dana kontraktem a dobrovolna péce je takova péce, kterou

poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci nad rdmec svych povinnosti.

Péce o zaméstnance je jedna z personalnich Cinnosti. Navazuje na jiné personalni
¢innosti jako je rozvoj a vzdélavani zaméstnanct, ziskavani, vybér a stabilitu
zaméstnancl a jejich hodnoceni. Také je velmi uzce vadzdna na odménovani
zaméstnancl a na pracovni vztahy. Protoze jsou zaméstnanci nejdalezitéjSim kapitalem,
jsou pro firmu také nejdrazsi, zejména ti kvalifikovani. Konkurenceschopnost firmy je
zavisla na zamé&stnancich a jejich schopnostech, jejich motivaci, jejich spokojenosti,
a proto je dulezité¢ jim vénovat nalezitou péci. Také se zvySuji ndroky odborl a statu
I jinych organizaci, které vedou ke zkvalithovani sluzeb, které jsou zaméstnancim

poskytovany. (Koubek, 2010, s. 343)

Pé¢i o zaméstnance miizeme definovat riizné, zdlezi i na legislativé dané zemé.
(Koubek, 2010, s. 343) Naptiklad Pricha a Veteska definuji pé¢i o zameéstnance jako
persondlni ¢innost zamétenou ,,na poskytovani pomoci a ochrany zaméstnancum.* Na
zéklad¢ zékona je zaméstnavatel povinen ,,vytvdret pracovni podminky, které umoznuji
bezpecny vykon prace, odstranovat rizikové a namahavé prace a zrizovat, udrzovat
a zlepSovat zarizeni pro zaméstnance, véetné vzhledu a upravy pracovist. Dalsi ¢innosti,
aktivity a zaméstnanecké vyhody nad ramec zdkoniku prace miize upravovat kolektivni
smlouva. Péce o pracovniky je ndstrojem zvysSovani vykomnnosti, motivace,
konkurenceschopnosti a ekonomické efektivity podniku.”“ (Prucha, Veteska, 2012,
s. 194)
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»Peéci o pracovniky mizeme rozdelit do tri skupin“ na povinnou, smluvni
a dobrovolnou.
e _povinna péce o zaméstnance ,je dana zdakony predpisy a kolektivnimi
smlouvami vyssi/nadpodnikové urovné;
o smluvni péce o zaméstnance je ,dand kolektivnimi smlouvami (...)
organizace;
e dobrovolna pece* je poskytovana na zaklad¢ strategii a politiky organizace,
jeji snahou je dosahnout ,, konkurencni vyhody na trhu prace. (Koubek,

2010, s. 343)

V nékterych piipadech je péfe o zaméstnance délend pouze do dvou skupin
(zejména v malych firmach) a to na povinnou a dobrovolnou. Kdy povinnad slozka
obsahuje jak povinnou péci danou zakonem, tak péci vyplyvajici ze smluv. (Koubek,

2003, s. 195)

PéCi o zaméstnance musi byt vénovana nalezitd pozornost, je to jeden z nastroju
motivovani, stabilizace a ziskdvani zaméstnancii a ma slouzit zejména z&jmim
organizace. Na zéklad€ péce o zaméstnance je mozné porovnavat jednotlivé organizace
mezi sebou, proto musi byt vénovana pozornost zejména péci dobrovolné, ktera je
v kazdé organizaci jind na rozdil od povinné péce, které by se méli drzet vSechny

organizace stejné. (Koubek, 2010, s. 344)

Je téZké ziskat a udrZet si schopné zaméstnance. Proto je dilezité vytvofit jim
takové pracovni prostiedi, kde se budou citit bezpecné jak fyzicky tak psychicky. Je
dilezité uspokojovat citové potieby zaméstnancii stejné jako ty financni a fyzické.
Zamgéstnanci maji .17 zdsadni citové potreby — zavislost, nezavislost a vzdjemnou
zavislost. “ Zavislost je spojena s potiebou nékam pattit, byt soucasti vétSiho celku, tato
potieba muze byt napiiklad uspokojena velikosti organizace nebo autoritou, kdy je
zamé&stnancim piipominan jejich cil a celopodnikovéa vize. Kazdy zaroven touZzi po
urCité nezavislosti, chce byt vyclenény z davu a chce, aby se o ném védélo, jaké ma
kvality. Vzajemnou zévislosti se rozumi potfeba byt soucasti tymu. Proto je potieba

zaméstnancim naslouchat, jaké jsou jejich potieby. (Tracy, 2001, s. 105 — 107)
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V nékterych piipadech se vyplati i jednoduché ocenéni ve formé pochvaly, nékdy

I prosté ,,dékuji* motivuje zaméstnance, k lep$im vykontm. (Tracy, 2001, s. 113 —114)

Podle cilti péce o zaméstnance mizeme rozlisit tii druhy z&jmu. ,,Celospolecenské
zajmy a cile tykajici se obcanskych prav, zdravi a socialniho rozvoje cloveka (...).
Individualni zdajmy a cile cloveka (...). Zajmy a cile zaméstnavatele tykajici se
zabezpeceni potrebnych pracovnikii (...), rozvoje jejich pracovnich schopnosti
a socialnich vlastnosti, jejich motivace a vykonu, sblizovani individualnich zdajmu
pracovniki a zdajmii organizace a vytvareni zdravych pracovnich vztahii.“ (Koubek,

2010, 5. 344)

Pracovni podminky se za posledni dobu velmi proménily. Cim dél tim vice je kladen
diraz na spokojenost v zaméstnani. Dfive byli lidé zamétfeni vice na zabezpeceni
rodiny, dne$ni generace je vice zamétena na to, CO jim zamé&stnani ptinasi, hledaji v ném
uspokojeni. Lidé narozeni v 90. letech, kteti pravé ptichazeji na trh prace, vidi svou
kariéru vice jako projekt, to s sebou pfinasi také vice stresu. Je to také generace, kterd je
zvykla na technologie a jejich vyuZzivani. VyuZivani technologii v pracovnim prostredi
meni styl prace a jeji moznosti. Dnes je mozné vykonévat své zaméstndni z jiné ¢asti
svéta, nez organizace sidli. Tyto zmény také souvisi se zménami loajality. Diive byli
lidé oddani svému zaméstnavateli. DneSni generace je loajalni ke své praci. Je
pravdépodobné, ze dnes$ni generace zméni v prib&hu svého zivota zaméstnani zhruba
sedmkrat. (Hasa, 2016, s. 18 — 21) Proto je potfeba vénovat péci o zaméstnance
pozornost, hraje velkou roli v tom, zda jedinec v organizaci za¢ne pracovat a jak dlouho

V ni zustane.
2.1 POVINNA PECE O ZAMESTNANCE

Povinna péce vychazi ze zédkoniku prace, ktery ma 14 ¢asti, a obsahuje jak obecna

ustanoveni tak ustanoveni vztahujici se na konkrétni personélni ¢innosti.

Zaméstnavatel je povinen zabezpecit bezpecny vykon prace a je povinen zajistit
uschovu osobnich véci a obleCeni, které zaméstnanci do prace obvykle nosi.
Zaméstnavatel milZze zaméstnanci poskytnout odménu zejména pii vyznamném

Zivotnim ¢i pracovnim jubileu nebo pokud se zaméstnanec stane obéti zivelné udalosti,
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odmeéna je urCena na napravu nasledki této udalosti, jako je naprava Skod a podobné.
Zameéstnavatel také rozhoduje o fondu kulturnich a socialnich potieb, jakou ¢astkou do

n¢j bude pfispivano a jak bude vyuzit. (Zékon ¢. 262/2006 Sb.)
2.1.1 PRACOVNI DOBA A REZIM

Cas zaméstnanci, jak ten volny tak pracovni uruje pracovni doba. Doba stravena
Vv praci ovlivituje vykon podavany vV zaméstnani a zaroven i mimopracovni zivot jako je
zpusob zivota, uspokojovani mimopracovnich potieb a zdravi. (Koubek, 2010, s. 346)
Schopnost firmy vyjit zaméstnanci vstfic v piipadé nahlé udalosti mize byt klicova pro

jeho spokojenost. (Tracy, 2001, s. 120)

V pracovni dob¢ je zaméstnanec povinen vykonavat praci pro zaméstnavatele a je
pfipraven na pracovisti k vykonu prace. Zaméstnavatel rozvrhuje smény a urcuje tak
zacatek a konec pracovni doby. Obvykle je pracovni doba rozdélena do klasického
pétidenniho pracovniho tydne a musi byt pfihlizeno k bezpecnosti prace. Zaméstnanci
musi byt se svymi sménami sezndmeni nejpozdéji dva tydny pied kondnim smeény.
Pokud zamé&stnanec vykonava praci piescas, musi to byt s jeho souhlasem a s nafizenim
nebo souhlasem zamé&stnavatele. Prace pfesc¢as nesmi presdhnout osm hodin tydné a 150

hodin za rok a naleZi za ni ptiplatek. (Zakon €. 262/2006 Sb.)

Rozlisujeme nékolik typti prace podle toho, kdy je konana nebo v jakém provozu.
Nocni prace je prace, kterou zameéstnanec vykonavd mezi desiatou hodinou vecerni
a Sestou hodinou ranni. V dob& kdy zaméstnanec neni v praci, ale musi byt pfipraven
K vykonu své prace, se fikd pracovni pohotovost. (Pracovni pohotovost je obvykla
u zachrannych slozek, kdy zaméstnanci jezdi do prace pouze, kdyz je to potieba.) Za
no¢ni praci 1 za pracovni pohotovost naleZi zaméstnanci ptiplatek, u pracovni

pohotovosti, ale pouze v ptipadé, ze dojde k vykonu prace. (Zakon ¢. 262/2006 Sb.)

Zaméstnanci mohou pracovat ve dvousménném, tfisménném nebo nepietrzitém
provozu. Ve dvousménném provozu se zamestnanci stiidaji ve dvou sménéach po dobu
24 hodin. Ve tiisménném provozu se zameéstnanci stfidaji ve tfech sménach po dobu 24
hodin. V nepfetrzitém provozu se zaméstnanci stfidaji 7 dni v tydnu po dobu celého

dne. (Zékon ¢. 262/2006 Sb.)
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Obvykle je tydenni pracovni doba ctyficet hodin tydné. U nékterych povolani
existuji vyjimky a to u praci provadénych v podzemi, jako je napiiklad tézba uhli
ajinych nerostnych surovin nebo u praci v nepfetrzittm a tfisménném provozu,
v takovych piipadech je tydenni pracovni doba 37,5 hodiny. Vyjimka je také
u dvousménného provozu, kdy pracovni doba ¢inni 38,75 hodin tydné. Na zikladé¢
dohody mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem mize byt pracovni doba i kratsi
a stanovi si za ni odpovidajici platové ohodnoceni. Zkraceni pracovni doby, aniz by

dochazelo ke snizeni mzdy, mize vychéazet z kolektivni smlouvy. (Zékon ¢. 262/2006
Sb.)

Sména nesmi presadhnout 12 hodin za den. V ptipadé Ze osoba nedosdhla osmnacti
let a je zamé&stnana, nesmi jeho sména presahnout osm hodin za den a ¢&tyficet hodin
tydné. Sména nemusi byt vzdy na pevno dand a zaméstnavatel mize umoZiovat
takzvané pruzné (flexibilni) rozvrzeni pracovni doby, to ma zékladni a volitelnou
slozku. Zékladni slozku urcuje zaméstnavatel, volitelnou slozku si uréuje zaméstnanec
sdm. Ani u tohoto typu rozvrzeni nesmi smeéna presahnout dvandct hodin.

(Zakon &. 262/2006 Sh.)

Miuzeme rozliSovat jiné pfipady pruzné pracovni doby jako je sdileni pracovniho
mista, kdy dv€ nebo 1 vice osob zajistuji jednu pozici ve firmé nebo distancni préce,
kdy praci vykonava zaméstnanec doma a je spojen s firmou pies telefon a sitovou

komunikaci. (Koubek, 2010, s. 347)

Konto pracovni doby je rozvrzeni pracovni doby na zéklad¢ kolektivni smlouvy
nebo vnitiniho predpisu. Mize byt sjednano maximaln€ na 52 po sob¢ jdoucich tydnt.
V tomto ptipadé€ je rozvrZzeni jednotlivych smén nerovnomérné, proto se musi vést ucet
pracovni doby, kdy je uvedeno rozvrZeni tydenni pracovni doby a pracovni doba
V jednotlivé pracovni dny a doba kterou zaméstnanec skutecn€ odpracoval. Konto
pracovni doby se vyuziva napiiklad v zemédé€lstvi, kdy je v ptipadé sklizné potieba
daleko vétsi vytizeni pracovniki a nésledné je prace zase méne. (Zakon

¢. 262/2006 Sh.)

Kazdy zamé&stnanec ma néarok na ptestavku a to po Sesti hodinach prace. V ptipadé

mladSich osmnécti let je to po 4,5 hodiné nepfetrzité prace. Prestavka je urena na
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stravovani a odpocinek a méla by trvat nejméné 30 minut. Pfestavka se nezapocitava do
odpracovanych hodin a nemtlze byt poskytnuta na zacatku nebo na konci pracovni
doby. Pfestavka muze byt i rozd¢lena, ale alesponn jedna z piestavek musi mit
minimalné¢ 15 minut. V pfipadé ze se piestavka dela z divodu bezpecnosti prace,

zapocitava se do pracovni doby. (Zakon ¢. 262/2006 Sb.)

Doba kdy zaméstnanec neni povinen pracovat, je doba odpocinku. I ta je ucena
zédkonem. Mezi jednotlivymi sménami by m¢l mit zaméstnanec volno alespon 11 hodin.
Mladsi osmnécti let hodin 12. Dobu odpocinku Ize zkratit na 8 hodin s tim, ze mu bude
po nasledujici sméné o zkraceny Cas prodlouzena a pouze za urcitych situaci, které
urCuje zakon, naptiklad pfi praci presCas, v zeméd¢lstvi, v socialnich sluzbach

a podobné. (Zakon &. 262/2006 Sb.)

Zameéstnanci maji narok na nepfetrzity odpocinek v tydnu, proto pti skladani smén
musi zaméstnavatel zajistit 35 hodin nepfetrzitého odpocinku, u mladistvych 48 hodin.
Pokud to provoz umoziuje, mély by tyto hodiny byt stanoveny pro vSechny stejné
améla by do nich spadat nedéle. Ve zvlaStnich ptipadech, napiiklad z divodu
technologickych procesii, kdy nemlze byt provoz pteruSen, mize nepietrzitd doba
odpocinku ¢init pouze 24 hodin za tyden s tim, Ze se zaméstnanci nepietrzitd doba
odpocinku po dobu dvou tydnd navysi na 70 hodin. V zemédé€lstvi po dohodé miize
¢init nepfetrzity odpocinek v tydnu po dobu 3 tydnt 105 hodin, nebo 210 hodin po dobu
Sesti tydnll. (Zékon €. 262/2006 Sb.)

Kazdy zaméstnavatel musi vést evidenci nebo ucet pracovni doby, na jehoz zékladé¢
nalezi zaméstnanci mzda. Zaméstnanci by mélo byt umoznéno do evidence nahlizet.

(Zakon ¢. 262/2006 Sb.)

Na kazdém zaméstnanci je, aby zvazil, jaky typ rozvrzeni pracovni doby mu nejvice
vyhovuje, protoze kazdy typ ma sva pro a proti. Napiiklad prace na smény komplikuje
volnogasové aktivity. Castedny uvazek sice poskytuje vice volného &asu ale o to mensi
finan¢ni vydélek. Distanéni prace Setii cas na dojizdéni, zaroven ale klade vétsi naroky
na disciplinu a podobné. (Koubek, 2010, s. 350) | zaméstnavatel, by v ramci udrzeni
zamg&stnancll m¢l byt do jisté miry vstficny a chapajici, Ze zaméstnanec ma i rodinné

potieby. (Tracy, 2001, s. 121)
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2.1.2 PRACOVNI PROSTREDI

Pracovni prostiedi je ,,soubor vSech materialnich podminek, ve kterych se odehrava
pracovni proces.” Ma velky vliv na pracovni vykon, na vztah k organizaci i K praci
samotné, na spokojenost zaméstnance a také na jeho zdravotni stav. Pracovni podminky

tvoii fyzikalni, prostorové a socidln€ psychologické podminky. (Palan, 2002, s. 164)

Prostorové podminky souvisi s prostorovym feSenim pracovisté tak, aby m¢l
zamé&stnanec spravnou pracovni polohu, aby mél vhodné zorné podminky dle toho, jak
je prace zrakové narocnd. Velmi dilezitou soucasti je také vyska pracovni plochy je
tieba, aby byla pfizptsobitelna velikosti pracovnika, proto je dobré mit vySkové
nastavitelny stiil i polohovatelné zidle. Také musi byt dbano na prostor samotny, aby
mohl mit zaméstnanec volny pohyb a mél by mit volnou cestu ke svému pracovnimu

mistu bez zbyteénych piekazek. (Koubek, 2010, s. 353)

Fyzikalni podminky tvofi pracovni ovzdusi, jeho teplota, vlhkost a podobné. Pro
zameéstnance je dulezitd tepelna stabilita a dostateCny pfisun Cerstvého vzduchu. Dalsi
slozkou je osvétleni, obecné je doporucené rovnomeérné bilé osvétleni, aby zaméstnanci
nebyli pfili§ oslnéni a zaroven zbyte¢né nenamahali zrak. Skrytou hrozbou pro lidsky
organismus je hluk, obecné se hladina hluku sleduje v decibelech a hertzich. I kdyZ hluk
muze byt nendpadny, mize se kumulovat s dalSimi jevy a byt nebezpecny pro zdravi.
Pfi duSevni praci mize byt hluk kritickym ruSivym elementem, diky kterému nemusi
zamé&stnanci podavat plny vykon. Na fyzikalni podminky ma vliv 1 Gprava barev na
pracovisti. Pfi vybéru barev na pracovisti by méla byt respektovana plocha pracovisté
aprace, kterd bude vykondvana. U prace dusSevni se doporuCuji studengsi barvy,

u manualni jednotvarné prace spise barvy teplejsi. (Koubek, 2010, s. 353 — 354)

Socialn¢ psychologické podminky souvisi s atmosférou na pracovisti. Nékteré prace
vyzaduji kazdodenni kontakt sjinymi zaméstnanci, jiné jsou zase velmi
individualistické. U duSevni prace je potieba vetsi mira soustiedéni a koncentrace.
PoZadavky na klid na praci jsou vyssi, na rozdil od manualni prace. Stale je cloveék tvor
spoleCensky, je tedy treba najit rovnovdhu mezi potfebou komunikace a moZznosti
samostatné prace. Pokud je atmosféra nepfijemnd, mize byt i rozkladnym prvkem pro

pracovni vykon, na to by mél byt bran ohled pfi vytvafeni pracovnich skupin. Socialné
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psychologické podminky mohou byt zhorSené i Vv diasledku Spatnych fyzikalnich
podminek, kdy zaméstnanci mohou byt podrazdéni pravé hlukem nebo Spatnym
osvétlenim, ¢i vlastnim nedobrym zdravotnim stavem a to muze vyvolavat Spatnou

socialni atmosféru na pracovisti. (Koubek, 2010, s. 354 — 355)

Velkym procentem muze byt atmosféra také ovlivnéna manazerem nebo jinym
vedoucim zaméstnancem. Je potieba aby tito zaméstnanci ve vedoucich pozicich
budovali atmosféru piijemnou, plnou diivéry a bezpeéi. Resili veskeré situace s klidem
a rozvahou a mél by se vyhybat vyvolavani atmosféry strachu. (Tracy, 2001, s. 117 —
118)

2.1.3 BEZPECNOST A OCHRANA ZDRAVI PRI PRACI

Pod zkratkou BOZP se skryvd pojem bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci.
Organizace je ze zékona povinna chranit zdravi a bezpefnost svych zaméstnanci.
Pokud pracovni prostiedi sdili zaméstnanci vice zaméstnavateli, jsou povinni pisemné
se informovat o rizicich, kterd z pracovniho prostfedi vyplyvaji a o opatfenich, ktera
byla proti nim u¢inéna. Zaméstnavatelé musi pfijimat opatieni proti pfipadnym rizikiim
a neustale tato opatfeni aktualizovat a preventivné dohlizet na pracovni prostiedi.

(Zakon ¢. 262/2006 Sb.)

Bezpec€nost a ochrana zdravi pii praci je dand zdkonem. Chrani zaméstnance, ale ma
jisté vyhody i pro organizaci samotnou. Vede K niz$i absenci zaméstnanct i k jejich
vys$si spokojenosti, snizuje ndklady na pracovni Uirazy a soudni spory. (Amstrong, 2007,
S. 672)

Zamgéstnavatel musi seznamit zameéstnance s bezpeCnostnimi predpisy a veést
dokumentaci o Skoleni, zajistit ochranné pomucky k vykonu prace a dohlizet zda jsou

ptedpisy dodrzovany. (Zakon ¢. 262/2006 Sb.)

Kazdy zaméstnanec musi dodrzovat bezpecnostnimi piedpiSy. Musi projit 1ékaiskou
prohlidkou ptfed nastupem na pracovisté¢ a musi byt vybaven ochrannymi pomuickami,
které potfebuje pro vykon své prace. V piipadé, Zze zaméstnanec sdm objevi néjakeé
riziko pro préci, musi ho ozndmit a mél by se podilet i na jeho odstranéni, pokud je to

Vv jeho moznostech. (Koubek, 2010, s. 356)
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2.1.4 PERSONALNI ROZVOJ ZAMESTNANCU

Rozvoj zaméstnancii dany ze zakona rozliSuje: zaskoleni a zauceni, odbornou praxi
absolventii Skol, prohlubovani a zvySovani kvalifikace. Pokud vstupuje novy
zaméestnanec na pracoviste bez kvalifikace nebo prechazi-li zaméstnanec na jinou
pracovni pozici, je zaméstnavatel povinen ho zaskolit a zauéit. V pfipad¢ absolventd

skol je zaméstnavatel povinen jim zajistit pfislusnou praxi. (Zakon ¢. 262/2006 Sb.)

Zamgéstnanec si prohlubuje kvalifikaci, kdyz se ucCastni Skoleni, které souvisi
S vykonem jeho prace. Za ucast na takovém Skoleni mu nélezi mzda. Naklady se
Skolenim spojené hradi zaméstnavatel a ma moznost Gcast na Skoleni od zaméstnance
pozadovat. Zamé&stnanec si muze kvalifikaci také zvySovat, tim se jeho kvalifikace
roz§ifi nebo ziska novou. Za dobu zvySovani kvalifikace nalezi volno a nahrada mzdy
od zamé&stnavatele. Se zvySovanim kvalifikace byva spojena kvalifika¢ni dohoda. To je
dohoda mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, kdy se zaméstnavatel zavazuje
k umoznéni studia zaméstnanci s tim, ze se zaméstnanec zavazuje pracovat uréitou dobu
u zameéstnavatele S podminkou urcité sankce pti nedodrzeni dohody, naptiklad uhrazeni
nakladl na studia. Kvalifikaéni dohoda musi byt uzaviena pisemné a obsahuje zptsob a
rozsah prohloubeni kvalifikace, naklady spojené se vzdélavanim a dobu, po kterou se

zamé&stnanec zavazuje setrvat v zameéstnani. (Zakon ¢. 262/2006 Sb.)
2.2 SMLUVNI PECE O ZAMESTNANCE

Smluvni péfe vychéazi z kolektivni smlouvy. Kolektivni smlouva je vysledkem
kolektivniho vyjednavani, to je vyjednavani zaméstnavatele se skupinou zaméstnanci,
kdy si zaméstnanci vyjednavaji ur¢ité pracovni podminky. Kolektivni smlouva se
uzavira mezi zaméstnanci (respektive sjejich zastupcem) a zaméstnavatelem a jeji

podminky plati pro v§echny zaméstnance. (Palan, 2002, s. 97)
2.3 DOBROVOLNA PECE O ZAMESTNANCE

Rozmanitost sluzeb, které jsou poskytovany zaméstnanctim, se zvySuje. Ne&které
vychézeji ze zdkona jako poskytovani pracovnich odévii a pomucek nebo zajiSténi

osobni hygieny na pracovisti. Jiné jsou nad ramec zdkonnych povinnosti. Nejobvyklejsi
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sluzbou je stravovani zaméstnanci, a to v riznych formach, nékteré organizace maji
zavodni jidelny, jiné poskytuji pfispévky na stravovani apod. Dalsi sluzbou mtize byt
svoz do zaméstnani, zejména v tovarnach ¢i skladech, které se nachazeji za méstem, je

tato sluzba velmi ¢asto nabizena. (Koubek, 2010, s. 357 — 358)

Zamegstnavatel také mize nabizet sluzby mimo pracovni prostiedi, napiiklad sluzby
spojené s volnym &asem, piispévek na dovolenou. Casto jsou prostiedky na volny &as
poskytovany i1 rodinnym piislusnikiim zaméstnance. Také muze zaméstnavatel nabizet
sluzby pro zlepseni zZivotnich podminek jako je naptiklad ptispévek na bydleni. Nékteré
organizace nabizeji také poradenskou c¢innost, kterd se miize vazat ke kariéfe nebo se

mize jednat o pomoc pii nepiiznivé zivotni situaci. (Koubek, 2010, s. 359)
2.3.1 PECE O ZIVOTNI PROSTREDI

Organizace se dnes jiz nezamé&fuji jen na pracovni prostfedi uvniti organizace, ale
zohlediuji i zivotni prostfedi. To mohou provadét riiznymi zptisoby a kazda organizace
muze ktéto problematice pfistupovat jinak. Ne&které organizace zainaji U sebe,
naptiklad tfidi odpad nebo pro svou vyrobu pouzivaji recyklovatelné materialy. Jiné se
zamé&fuji 1 na venkovni prostfedi, napifiklad v okoli kancelaiskych budov se snaZi 0
vystavbu zelen€, nebo podporuji 1 jiné projekty, které ani nemusi souviset piimo
S mistem pracovisté ani zaméfenim organizace. Nékteré organizace se tim zabyvaji

nezis$tné, jiné si tim snazi ziskat dobrou povést a reklamu. (Koubek, 2010, s. 360)

Tato kapitola popisuje tii zdkladni typy péce o zamé&stnance — povinnou, smluvni a
dobrovolnou. Povinna péfe o zaméstnance je dand zakonem a obsahuje zejména
pracovni dobu, pracovni prostfedi a bezpecnost zaméstnancli. Smluvni péce je dana
smlouvou nebo kolektivnim vyjednavanim. Dobrovolnd péce je takova péce, kterou

zamé&stnavatel poskytuje svym zaméstnanciim nad rdmec povinné péce.
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3 VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Tato kapitola se zabyva vzdélavanim v organizaci. Pro¢ se zaméstnanci ve firmach
zacali vzdélavat a na jaké persondlni Cinnosti ma vzdélavani ndvaznost. V idealnim
piipadé by vzdélavani mélo byt systematické. Systematické vzdélavani ma Ctyfi Casti —
identifikaci, planovani, realizaci a hodnoceni. Vzd¢lavani probiha jesté pied ptichodem
zaméstnance v ramci adaptacniho procesu. Na zavér kapitoly je popsana jedna

Z moznosti déleni metod vzdélavani.

Vzdélavani dospélych ma sviij zdklad v pfechodu od feudalniho k liberdlnimu
usporadani spole¢nosti. Potfeba uceni vznika tehdy, dochazi-li k velké spolecenské
zmeéné nebo krizi. (Benes, 2008, s. 19) Dalsi vzdélavani nabira na vyznamu, je potfeba
ziskavat nové zkusenosti a osvojovat si nové dovednosti, aby bylo mozné se adaptovat
na meénici se Zivotni podminky. Dal$i vzdé€lavani je soucdasti systému vzdélavani,
a uskuteciiuje se po ukonceni pocateéniho vzdélavani. (Muzik, 2014, s. 11) Pocatecni
vzdélavani zahrnuje zékladni, stfedni a tercidlni vzdélavani, vétSinou se tyka déti.
Pocatecni vzdélavani je vétSinou povazovano za ukoncené vstupem na trh prace.

(Pracha, Veteska, 2012, s. 263)

Dalsi vzd&lavani se obecné v Ceské republice déli na obéanské, zajmové a profesni.
Obcanské vzdélavani je zaméfeno na oblasti prava a spolecenskych norem, poméaha
Clovéku v socializaci a porozuméni a preziti ve spolecnosti. Zajmové vzdélavani
pomahé uspokojovat seberealizaci ve volném case, je velmi rozmanité a individudlni.
(Veteska, 2013, s. 17) Soucasti dalsiho vzdélavani je 1 profesni vzdélavani. ,,Oznacuje
v§echny formy profesniho a odborného vzdélavani v prubéhu aktivniho pracovniho
Zivota, po skonceni odborného vzdeélavani a pripravy na povolani ve Skolském systému. *
Prioritou tohoto vzdélavani je rozvijeni kompetenci pro urcité povoléani a jeho vysledky

maji efekt na profesni uplatnéni vzdélavané osoby. (Palan, 2002, s. 36)

V ramci péfe o zaméstnance je postarano o jejich rozvoj a vzdélavani. Nékteré
oblasti vzdélavani jsou upraveny zakonem. V urcitych oblastech vzdélavani spadé i do
dobrovolné péce o zaméstnance. Vzdelavani také souvisi se socialné psychologickymi
podminkami v organizaci, ovlivituje spokojenost a motivaci zaméstnanct. A z vnéjs$iho

hlediska zvySuje organizace svou atraktivitu jako budouciho zaméstnavatele. (Koubek,
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2010, s. 357) Kvalifikovani zaméstnanci jsou konkuren¢ni vyhodou oproti ostatnim
organizacim, jsou nejcennéj$im zdrojem organizace. Pocatecni a dalsi vzdélavani spolu
utvareji celozivotni vzdélavani. V soucasné dobé se termin celozivotniho vzdélavani

nahrazuje terminem celozivotni uceni. (Veteska, 2013, s. 13)

Pojem celozivotniho uceni je reakci na potieby soucasné spoleCnosti, ktera je také
oznacovana spolecnosti informacni a vyznacuje se i novymi piistupy ke vzdélavani.
Celozivotni u€eni je institucializované a obsahuje veskeré Cinnosti vedouci k rozvoji
jedince a podpote jeho znalosti. (Veteska, 2013, s. 14) Zahrnuje tfi druhy vzdélavani -
formalni, neformélni a informalni. Formalni vzdélavani probiha ve vzdélavacich
institucich. VétSinou pii ném dochazi k pfimému puasobeni lektora na ucastnika. Ma
stanovené vychovné a vzdélavaci cile. Neformalni vzdélavani stoji mimo formalni
vzdélavaci systém. Je organizovano riznymi institucemi, byva vétSinou néarazové
zaméfené¢ na urcitou skupinu lidi. Informalni vzdélavani je takové vzdélavani ke

kterému dochazi osvojovanim kazdodennich dovednosti. (Bartak, 2008, s. 12 — 15)

Celozivotnimu uceni je vénovéana pozornost ve vSech vyspélych zemich. Neni to ale
systém uzavieny, je velmi rozmanity s velmi odliSnymi obsahovymi moznostmi, lisi se
financovanim, obsahem, organizaci, a pravnimi upravami, realizaci i skupinami, které

jsou do vzdélavani zapojeny. (Palan, 2002, s. 50)

3.1 NAVAZNOST VZDELAVANI NA DALSI PERSONALNI
CINNOSTI

Vzdélavani zaméstnancli navazuje na dal§i personalni ¢innosti. Jednou z nich je
analyza pracovniho mista, kdy musime urcit jaké vzdélani je na danou pozici potieba,
coz vyuzijeme i pfi ziskavani novych zaméstnanct. Dals$i navazujici personalni ¢innosti
je personalni planovani, organizace by méla védét, kdy je jaky zaméstnanec potieba
proskolit. Vzdélani se odrdzi také v hodnoceni a odménovani zaméstnanct. (Koubek,
2010, s. 279 — 280) Organizace se snazi udrzet Si zaméstnance, protoze jsou jiZ
seznameni s chodem a kulturou organizace, jsou zauceni na pozici a Setii také naklady
na nabor novych zaméstnancti. (Koubek, 2010, s. 357) Snazi se jim tedy vychazet vsttic

a vyuzit vzdélavani jako benefit. Mladi lidé jsou vice motivovani k profesnimu uceni
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a rozvoji. Starsi lidé se tolik nezamétuji na kariérni rist, spiSe se orientuji na své zaliby

a preferuji zajmové vzdélavani. (Benes, 2008, s. 84)

Moderni doba pfinasi fadu zmén. Pozadavky na zaméstnance se neustdle meéni.
Zamgéstnanci si nevystaci si jen se svym puvodnim vzdélanim, které je mélo na povolani
pfipravit, proto se musi neustdle vzdélavat. Musi své znalosti a dovednosti neustale
rozsifovat a prohlubovat. Jde tedy o celozivotni proces. (Koubek, 2010, s. 252)

Zalezi na firmé, jak vzdélavani pojme a jak ho podporuje. Nékteré firmy povazuji
vzdélani jen jako zbytecny ndklad a vzd€lavani moc nepodporuji. Jiné firmy berou
vzdélavani jako investici, ale je otdzkou jaky diraz na tuto investici kladou. Nelze
jednoznacéné urcit, kterd cesta je ta spravna. Kazda firma si musi najit svou strategii ke
spokojenosti jak organizace jako celku jejich jednotlivych zaméstnanci. Vyzkumy
ukazuji, Ze organizace, které investuji alesponi 20 % pracovniho ¢asu do vzdé¢lavani, si
vedou dobfe na trhu a jsou chvéleny jak odbérateli, tak svymi zaméstnanci. (Vackova,
Sneberger, 2008, s. 87) Na zakladé miry vzdélavani existuji tfi zékladni modely.
U prvniho modelu podnik pfijima zaméstnance, ktefi maji plnou kvalifikaci na danou
pozici a dale je nevzdélavaji. To zplsobuje vétsi narocnost vybérového fizeni.
V druhém modelu organizace vzdélava své zaméstnance pouze nahodile, v ptipadé ze
jejich kvalifikace jiz neni dostacujici. Ve tfetim modelu firma soustavné vénuje

pozornost vzdélavani a planuje ho. (Veteska, 2013, s. 32 — 33)

Vybranému modelu se musi pfizpisobit i personalni prace. V piipade, kdy se
organizace rozhodne soustavné vzdélavat své zaméstnance, musi zajistit, aby se
zaméstnanci ztotoznili se zvolenou strategii. Vzdélavani v organizacich se 1i8i podle
prostiedi organizace a podle toho, ¢im se organizace zabyva. Kazda firma si vzdélavani
ptizpisobuje, zejména doskoluje své zaméstnance, pokud jejich kvalifikace jiz
neodpovida novym technologiim. V pfipad¢ ruseni pozic muze dochazet k rekvalifikaci
zamestnanctu a jejich prechodu na jiné pracovni misto v ramci organizace. Organizace
se dale zaméfuje na zvySovani pracovni kvalifikace. (Koubek, 2010, s. 252 — 254)
K doplnéni konkrétnich znalosti nebo dovednosti, které zaméstnanec potiebuje pro
vykon svého povolani, se fikd dopliikové nebo adicionalni vzdélavani. (Palan, 2002, s.
51) V dnesni dobé se klade duraz nejen na profesni znalosti, ale také na osobnost

zaméstnance, i na to je bran ohled pii vzdélavani. (Koubek, 2010, s. 252 — 254)
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3.2 VZDELAVANI V ORGANIZACI

Vzdélavani zaméstnancti zaCina mimo organizaci, vétSinou ve statnim systému,
Vtomto sméru se vétSinou organizace neangazuje. Neni mozné piedpokladat, ze
zamé&stnanec piijde na pracovni misto pln¢ vybaven znalostmi, proto je pii nastupu
vétsSinou proskolen v oblastech specifickych pro danou organizaci. (Koubek, 2010,
S. 254 — 256)

Vzdélavani v organizaci je jednou z personalnich ¢innosti, nepodili se vSak na ni
pouze personalni Utvar, ale také vedouci pracovnici jednotlivych oddéleni ¢i odbory
nebo jiné skupiny sdruzujici zaméstnance. Tato ¢innost také miize vyzadovat praci
s odborniky nebo vzdélavacimi institucemi. Nékteré organizace preferuji ve svych
tymech jiz hotové zaméstnance, to vSak vyzaduje velkou naro¢nost na vybér
zameéstnancl. Jiné organizace preferuji spiSe narazové vzdélavaci akce a dal$i maji
uceleny vzdélavaci systém. Pristup organizace ke vzdélani urcuje, kolik zaméstnancii
z personalniho ttvaru se vénuje vzdélavani. (Koubek, 2010, s. 258 — 259) Obecné by
strategie vzdélavani méla byt shodna se strategii lidskych zdroji. (Veteska, 2013,
s.32-33)

3.3 SYSTEMATICKE VZDELAVANI

Pokud v organizaci existuje systematické vzdélavani, ma organizace vyc¢lenéné
zaméstnance, ktefi se pfimo systémem vzdélavani zabyvaji, vytvareji ho, aktualizuji
a prizplisobuji potfebam organizace. Vzdélavani miize byt =zajisStovadno piimo
zameéstnanci organizace nebo vzdelavaci instituci, kterd vzdélavani zprostiedkuje podle
smluvnich podminek. Dulezité jsou také prostory a prostiedky pro vzdélavani, zda je
organizace ma nebo zda musi vyuzit jinou organizaci. Vzdy je duilezité myslet na to,

aby vzdélani bylo odborné a kvalitni. (Koubek, 2010, s. 258)

Diky tomu, Ze ma organizace vytvofeny vlastni systém vzdélavani, pribézné
aktualizuje dovednosti zaméstnancli a zlepSuje jejich kvalifikaci, coZ by mélo vést
Kk lepsim pracovnim vykonim. Tim, ze je vzd€lavani planované, muize organizace
predvidat, kdy zaméstnanec nebude v organizaci pfitomen a Iépe se s tim vyporadat.

Vzdélavani piindsi zaméstnancim veétsi pocit jistoty a jsou vice motivovani k praci.
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Vzdélavanim zaméstnancl nezvySuje organizace jen hodnotu pracovnika ale i hodnotu

celé firmy. (Koubek, 2010, s. 260 — 261)

Kazdé vzdélavani ma svou cilovou skupinu, tedy skupinu, pro které je vzdélavani
urceno. Podle vzdélavacich potieb je mozné ucastniky vzdelavani rozdélit do riznych
skupin podle toho, jak jsou jejich potieby podobné a to jak ty osobni tak podnikové.
Zaméstnanec vétSinou nebude patfit jen do jedné cilové skupiny. Program je vytvaren
tak, aby vyhovoval co nejvice ¢leniim skupiny. Skupiny muZzeme napiiklad rozd¢lit na
nové zaméstnance nebo podle riiznych fazi pracovni kariéry a podobné. (Palan, 2002,

s. 32)

Vzdélavani v organizaci neni kratkodoba zalezitost, ale jedna se o dlouhodoby
proces, ktery je tvofen Ctyimi fazemi. Zacind identifikaci potieb vzdélavani, nasleduje
planovani a realizace a nedilnou soucasti je také hodnoceni, po hodnoceni znovu zac¢ina

identifikace potieb a cely cyklus se opakuje. (Vodak, Kuchati¢kova, 2011, s. 83)
3.3.1 IDENTIFIKACE VZDELAVACICH POTREB

Celd cast identifikace potieb je zaloZzena na odhadech. Je tézké pfimo zméfit
kvalifikaci zaméstnance, jedinym nastrojem vétSinou jsou jeho pracovni vykony nebo
dosazené vzdélani. Proto je identifikace vzdélavani spiSe experimentem. (Koubek,
2010, s. 261) Je to proces, pii kterém se nejprve informace ziskavaji, a potom se déla
jejich rozbor. Zjistuje se rozdil mezi soucasnym stavem, ktery v organizaci je, a stavem,
kterého chceme dosahnout. Podle vysledkil, které jsou zjistény, se urci, zda je situaci

mozné fesit vzdélavanim nebo je potfeba najit jinou metodu. (Palan, 2002, s. 14 — 15)

Potieba kvalifikace se tyka spiSe specializovanéjSich pracovnich mist a muze
vyplynout naptiklad ze vzniku nové technologie nebo ze sledovani postupt
Vv organizaci. Nejprve se zkoumaji faktory, které¢ maji vliv na celou organizaci, jako jsou
technologie, pocet zaméstnanctl, pracovni doba ¢i nemocnost. Dale se zkoumaji faktory
ovliviyjici pfimo konkrétni pracovni misto, jako je kvalifikace na pozici a ndvaznost na
jiné profese. A poslednim faktorem jsou udaje o jednotlivych zaméstnancich, jaké

absolvovali vzdélavaci kurzy a jak se jejich absolvovani promitlo do jejich prace apod.
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Tyto udaje umozni zaméstnancim poveéfenym systémovym vzdélavanim udé€lat si

ptrehled o soucasné situaci a zjistit, kde je potencial pro zlepseni. (Koubek, 2010, s. 262)

Déle povétfeni zaméstnanci analyzuji materidly, jako jsou sesbirané dokumenty
tykajici se pracovniho mista za urcité ¢asové obdobi. Zkoumaji nazory zaméstnanct, at’
uz v dotaznikové ¢i jiné formé, analyzuji informace od vedoucich zaméstnanci, hodnoti
pracovni vykon jednotlivych zaméstnanct a jejich vysledky. Jsou rizné zptisoby jak
potieby identifikovat a nelze jednozna¢né uréit, ktery z nich je nejlepsi, mély by byt
spisSe brany vsSechny dohromady jako celek. Neékteti zaméstnanci umi velmi dobie
evaluovat svlij pracovni vykon a tak mohou identifikovat vzdélavaci potfeby i oni sami.
Nelze vsak ptihlizet pouze k faktorim, které jsou pfimo v organizaci, je potieba se také
podivat na stav trhu prace, jaké jsou piedpoklady pro vybér urCitého povolani u
mladsich ro¢nikt apod. (Koubek, 2010, s. 262 — 263) Vysledkem analyzy by mélo byt
zjisténi mezer ve vykonnosti — to jsou mezery mezi soucasnym stavem a

o¢ekavanym/planovanym stavem. (Vodak, Kuchatickova, 2011, s. 85)
3.3.2 PLANOVANI VZDELAVANI

Po identifikaci potieb vétSinou pfichazi planovani vzdélavani. Planovani miZe zacit
Jiz ve fazi identifikace potieby. OvSem je zapotiebi dat vzdélavani konkrétnéjsi podobu
ve formé projektu, o kterém je n€kolikrat jednano nez dostane finalni podobu. Je v ném
uvedeno, o jaké vzdélavani se jedna, co bude jeho obsahem, pro koho bude ur¢eno, jak
bude vykonavéno (na pracovisti, mimo pracovisté, metoda vzdélavani apod.), kdo bude
vzdé¢lavatelem, kdy a kde se bude vzdélavani konat, jaké budou finan¢ni naklady a jak
se budou hodnotit vysledky vzdélavani. (Koubek, 2010, s. 264 — 265) Planované
vzdélavani 1épe vyhovuje 1 lektorim vzdélavani. VEdi, na jakou Uroven znalosti

navazuji a kam jejich prednasSka smétuje. (Medlikova, 2013, s. 32)

Pfi planovani nesmime zapomenout respektovat jedinecnost kazdého zaméstnance
a ptijmout jejich jak silné tak slabé stranky. Zaméstnance, ktery je dobry v kolektivu,
rdd plyne s davem a rad de€la jednoduché tukoly, by vzd€lavani zaméfené na vysoké
pozice mohlo i demotivovat a vést k jeho nespokojenosti. Totéz plati i v opaéném
ptfipad¢, kdy se Skoleni sniz§i urovni Uc€astni zaméstnanci na vysSich pracovnich

pozicich, ktefi mohou byt nespokojeni, protoze nemohou z kurzu vytézit maximum. Je
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tedy potieba se smifit s limity svych zaméstnancti a brat na né¢ ohled, v piipad¢ kdy
personalista neodhadne situaci spravné, miize byt i on sam nespokojen se svym

vykonem. (Maxwell, 2014, s. 101 — 105)
3.3.3 REALIZACE

Po ukonleni piiprav a planovani za¢ina realizace. Ridi se planem, ktery byl
stanoven v piedchozi fazi. Realizace sama se skladd z n¢kolika ¢asti — cild, programu,

motivace, metod, ucastnikti a lektort. (Vodak, Kuchatickova, 2011, s. 99)

Cile mizeme dé€lit na programové, které zahrnuji cile celého programu, nebo na cile
kurzu, které obsahuji cile jednotlivych vzdélavacich aktivit. Cile musi byt umérné
schopnostem ucastniki. Kazdy by mél mit tu moznost se seznamit s cily vzdélavaci
aktivity pfedem. Dalsi, k ¢emu by mé¢li mit Gcastnici pfedem pfistup, je vzdélavaci
program. M¢Eli by mit cas se knému vyjadiit predem, aby nedochéazelo
k nedorozuménim béhem vzdélavaci akce. Seznamenim se s pfedem piipravenym
programem a jeho pfijetim dava ucastnik najevo, Ze s planem souhlasi. (Vodak,

Kuchatickova, 2011, s. 99 — 101)

S mirou motivace Uc€astnikil je Uzce spojena efektivnost vzdélavaci akce. Motivace
Kk uceni se da riznymi zpisoby podnitit (jednou z moznosti je pfevedeni probirané latky
na konkrétni situaci v organizaci a tim ucastnikim ukazat mozZnost jejiho vyuziti).
Motivaci ovlivituje stupet probirané latky — pokud je piili§ tézka nebo naopak pfili$
lehka, motivace opada. Cim vy3§i je motivace, tim lepsi vysledek vzd&lavani ma.

(Vodak, Kuchafickova, 2011, s. 102 — 103)

Efektivnost vSak neni spojena pouze s motivaci uc¢astnikil, je ovlivnéna osobnosti
ucastnika. Kazdy ucastnik preferuje trochu jiné podani informaci. Tim je realizace
spojend 1 s lektory, kazdy ma trochu jiny styl vyuky. (Vodak, Kuchatickova, 2011,
s. 106 —117)

3.3.4 HODNOCENI VZDELAVANI

Po pléanovéani piichazi realizace a na ni navazuje hodnoceni. Uz v planu je

stanoveno, jakym zpisobem se bude efektivita vzdélavani hodnotit. Hlavnim divodem
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pro hodnoceni je zkuSenost pro dalsi vzdélavani a dalsi analyzu vzdélavacich potieb.
Také se hodnoti, do jaké miry byly plany splnény a jestli ndklady byly vynalozeny
efektivné. (Koubek, 2010, s. 259, 274)

Moznosti hodnoceni je mnoho, vzdy je ale do jisté miry ovlivnéno rozpolozenim
zaméstnance, ktery kurz absolvoval a nemusi byt zcela pfesné a objektivni. Jednou
Z moznosti hodnoceni je porovnavani testl, kdy jeden test absolvuje zaméstnanec pred
kurzem a druhy po kurzu. Dale mizeme pomoci dotazniku ziskavat zpétnou vazbu od
ucastnikt, tento zplisob ale byva jesté subjektivnéjsi a pasivni prednasky mivaji 1 lepsi
hodnoceni nez napiiklad workshopy. A dalsi problematickou metodou je hodnoceni
podle ekonomickych ukazateld, napiiklad rist vyroby nebo prodeje apod. Jen ale stézi
muzeme spojit, zda za zvySenim nebo snizenim téchto ukazatelll stoji jen vzdelavani.
Navic se tento zptisob hodnoceni da pouZit pouze u jednoduchych tkonii. U vedoucich
pozic, kdy zlepSeni neni vidét tak markantné, je tento zpiisob hodnoceni nevhodny.

(Koubek, 2010, s. 275)

Nelze tedy jednoznaéné urcit jak hodnotit a také kdy, zda hned nasledné po kurzu
nebo s n¢jakym ¢asovym odstupem. Obecné je lepsi pouzit vice hodnoceni a rozdélit je
na dil¢i ¢asti v riznych ¢asovych intervalech. Nejprve hodnotime pouzité nastroje, zda
odpovidaji planu a zda byly pro dany okruh znalosti vhodné. Nasledné posuzujeme
postoje zamé&stnanct. S delSim ¢asovym odstupem mohou ucastnici kurzu zhodnotit,
zda vyuZivaji znalosti z kurzu i ve své profesi a do jaké miry si je osvojili. Neustale ale

musime myslet na moznou subjektivnost tohoto hodnoceni. (Koubek, 2010, s. 276)
3.4 ADAPTACNI PROCES

Adaptacni proces navazuje na vybér a pfijeti zaméstnance do organizace, nékdy je
také oznaCovan jako orientacni proces. Po tom, co je zaméstnanec piijat, se musi
piizpusobit novému prostiedi a naucit se v ném pracovat. Cilem adaptacniho procesu je
zjednodusit zaméstnanci socializaci v novém pracovnim prostiedi, aby se co nejvice
snizila moznost adapta¢niho stresu. Vysledkem adaptacniho procesu je adaptace.

(Palan, 2002, s. 7 — 8)
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Adaptacéni proces se tyka vzdélavani, protoze novy zaméstnanec musi ptizpusobit
svoje pracovni schopnosti tak, aby wvyhovovaly potifebam organizace. V ramci
adaptac¢niho procesu si zaméstnanec osvojuje informace o chodu organizace, jaké se
uplatfiuji pracovni postupy, jaké nastroje k nim pouzivaji, odborné informace a moznost
jejich dalsiho ziskavani. (Koubek, 2010, s. 193) Hlavni tii cile adapta¢niho procesu
jsou, aby se zaméstnanec seznamil se svou praci, vytvofil si vztahy se spolupracovniky
at uz snadfizenymi nebo podfizenymi a aby si zacal utvafet pocit sounalezitosti
s firmou. (Palan, 2002, s. 7 — 8) Oddany zaméstnanec, ktery se identifikuje s organizaci,
je pak pfipraven pracovat v zajmu organizace a podat usilovnéjsi vykon. Ma osvojené
normy a postoje, které v organizaci existuji, a ztotoziiuje se s nimi. (Amstrong, 2007,
s. 396)

Adaptacni proces byva zafazen do systému vzdéldvani. V piipad¢ piechodu
zamg&stnance na Jinou pozici Vv organizaci nazyvame tento proces reorganizace, kdy je
potieba adaptovat se pouze na nové pracovni misto ne na organizaci jako takovou.

(Koubek, 2010, s. 193)

Adaptace v organizaci se zamé&fuje na tfi zakladni oblasti. Prvni z nich je podnikova
orientace, ta obsahuje obecné informace o organizaci, které jsou stejné pro vSechny
zamé&stnance podniku. Dalsi oblasti je utvarova orientace, ta obsahuje informace
0 konkrétnim odd¢leni, tedy informace které jsou stejné pro pracovni mista konkrétniho
pracovniho tymu. A tfeti oblasti je orientace souvisejici s konkrétnim pracovnim
mistem. Udaje, které se vztahuji pouze ke konkrétnimu pracovnimu mistu. (Palan, 2002,

s. 8)

Personalni utvar vypracovava koncepci, jak by vzdélavani mélo probihat. Hlavni
ulohu vtomto piipad€ ale vétSinou sehravd pfimy nadiizeny, podle toho se také
orientani proces liSi, protoze kazdy zaméstnanec vnasi do procesu néco svého.
Personalni utvar a nadfizeny pracovnik by spolu méli spolupracovat, aby nedochazelo
k opomenuti nékteré z oblasti orienta¢niho procesu. To, zda je adaptacni plan fadné
plnén a zda se novy zaméstnanec skutecné adaptuje na organizaci, také vétSinou

kontroluje nadtizeny pracovnik. (Koubek, 2010, s. 200 — 201)
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Protoze neni mozn¢, aby zaméstnanec pochytil v§echny informace v rdmci jednoho
dne, mé&l by byt orientacni proces rozdélen na Casti podle toho, jaké jsou priority
organizace. A jde i o formu, jakou budou zaméstnanci informace podavany. Informace
0 organizaci mohou byt podavany i v dokumentové formé tak, ze si je zaméstnanec
mize sam v klidu pfecist a seznamit se s nimi. Tyto informace mu mohou byt
poskytnuty bezprostiedné¢ po rozhodnuti, ze dany zaméstnanec bude piijat, nebo pii
sepsani pracovni smlouvy. Naopak informace vztahujici se ke konkrétnimu pracovnimu
mistu budou podavany spiSe ustné a vicekrat pfipomindny vedoucim pracovnikem
utvaru. Tyto informace mu zac¢nou byt sdélovany jiz pfi podpisu smlouvy. Mezi
podpisem smlouvy a datem nastupu muze byt i relativné dlouha doba, proto by mél
vedouci zaméstnanec kontaktovat svého budouciho podfizeného, mize se ho zeptat, zda
rozumi informacim, které jiz dostal, zda ma né&jaké otdzky nebo zda pottebuje né¢jakym
zpusobem usnadnit pfechod na nové pracovni misto. V den nastupu absolvuje novy
zam&stnanec véEtSinou administrativni  procedury spojené s legislativou, jako je
bezpe¢nostni Skoleni, zalozeni personalni slozky a podobné. Také je proveden po
organizaci a seznamen se svymi kolegy. Béhem prvniho tydne se stale uéi, co je
K pozici potieba a v prubéhu druhého tydne uz zac¢ina sam pracovat na projektech, také
muze absolvovat riiznad Skoleni, které ma organizace v ramci adaptace pripravené.
(Koubek, 2010, s. 199 — 200) V piipadé malého podniku jsou vétSinou zaméstnanci
nendpadné zaSkolovani pomoci instruktaZe. Jejich pracovni mista musi byt o néco
flexibiln€j8i nez mista ve velkych firmach, a proto se uci i prace navazujici nebo
predchazejici nebo jsou s nimi minimalné seznameni. Je dobré, aby k sobé mél novy
zam¢stnanec seniorniho zaméstnance, ktery mu v piipad€ potieby poradi. (Koubek,
2003, s. 142 — 143) Do péti mésicti by mél byt schopen ptevzit vSechny povinnosti,
které k pracovnimu mistu patii. Adaptacni proces by mél koncit po Sesti mésicich, kdy
je hodnocen pracovni vykon nového zaméstnance a to, jak se pfizpusobil. Samoziejmée
je vzdy potieba pfiihlizet ke konkrétnimu pracovnimu mistu a jemu informace
ptizplsobit, podle toho se také bude odvijet délka adaptacniho procesu. (Koubek, 2010,
s. 199 — 200)

V ramci adaptaéniho procesu a vySe zminénych dokumenti je mozné pro
zamestnance vytvorit prirucku pro nového zaméstnance. Jde o brozuru, kterd by méla

byt stru¢nd a obsahovat nékolik zisadnich bodl jako je zdkladni charakteristika
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organizace (jeji historie, produkty, apod.), struény popis pracovnich podminek
(pracovni doba, dovolend), benefity, nahrada mzdy, oblasti spojené s pracovni
neschopnosti, postupy pfi stiznostech, zvySovani kvalifikace, povySovani, BOZP,
moznosti stravovani a péée o zaméstnance. Velikost brozury a informace v ni obsazené
se budou lisit podle velikosti organizace. V ptipad¢ velké organizace mlze byt tiSt€na
brozura pouze vytahem z dokumentl, které jsou pro zaméstnance dosazitelné v jiné

formé naptiklad na intranetu. (Amstrong, 2007, s. 397 — 398)

V nékterych organizacich mize byt pfipraven i specidlni informacni kurz pro nové
zameéstnance. Na tomto kurzu se mohou sejit zaméstnanci riznych oddéleni, a proto
byva zaméfen na celopodnikovou orientaci. M¢El by byt pfipravovan v CO nejniz§im
¢asovém ramci od nastupu a obsahovat v podstaté stejné informace jako brozura, ktera
muze slouZit i jako podkladovy material pro kurz, jen jsou informace podévany jinou
formou a mohou byt rozsahlejsi. (Amstrong, 2007, s. 399 — 400) Lektofi téchto kurztu

byvaji zaméstnanci firmy, proto jsou svymi zkuSenostmi zatizeni na urcité oblasti

a mohou se jim 1 nevédomky vice v€novat a naopak jiné opomijet. (Ulrich, 2014, s. 34)
3.4.1 MEZIGENERACNI UCENI

Mezigeneracni uceni je takové uceni, které¢ probihd mezi dvéma lidmi s urcitym
vékovym rozdilem. (Pricha, Veteska, 2012, s. 173) Mezigeneracni uceni je néco zcela
ptirozeného, co nas provazi uz od mali¢ka celym Zivotem. Pfedpokladame, Ze praveé
vékovy rozdil je néco, co nds mize obohatit a dat nam podnéty K novym napadim.
(Rabusicova, 2016, s. 11) V reakci na prodluZzovani véku odchodu do dichodu dochézi
¢im dal tim cCastéji i k mezigeneratnimu uceni na pracovisti. Dochazi tak k aktivizaci
starSich zaméstnancii mladymi a naopak mladi zaméstnanci ziskavaji zkusenosti od téch
starSich. (Rabusicova, 2016, s. 36) Zaucovani starSim zaméstnancem neni neobvyklé,
sam star$i zaméstnanec byl kdysi zaucovan a tak vi, co mu pomohlo a co potieboval
védét. Problémem miize byt, Ze se starSi zaméstnanec nechce o své znalosti délit,
protoze vi, ze jsou cenné. (RabusSicova, 2016, s. 123 — 124) V adapta¢nim procesu je
tento postup obvykly a ani nemusi byt mezigeneraéni rozdil mezi obéma

zainteresovanymi subjekty tak velky.
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Mezigeneracni uceni se da pouzit i pfi jinych pfilezitostech nez je zaskolovani
novacka v tymu. Timto zpisobem muze probihat i Skoleni, kdy starsi kolega predava
své zkuSenosti z praxe nebo i ze $koleni, kde byl, obohacené pravé o jeho poznatky jak

znalosti ze Skoleni aplikovat na konkrétni podnik. (Rabusicova, 2016, s. 125)
3.5 METODY VZDELAVANI

Firemni vzdélavani miize probihat v riznych formach. Bud’ mize byt interni, kdy ho
podnik organizuje sam ve vlastni firmé a mize byt organizovano v ramci pracovniho
procesu nebo mimo n¢j. Také mize byt vzdélavani externi na objednavku, které probiha
mimo organizaci, (tzv. in company training), poptipad¢ skoleni na objednavku u externi

organizace probiha ve firmé odbératele (tzv. in house training). (Palan, 2002, s. 65, 80)

Podle Koubka (2010, s. 265 — 266) délime metody vzdélavani na dvé hlavni skupiny
a to na ,,on the job* a ,off the job“. Kazda z téchto metod se pouziva pii jinych

podminkach, protoze kazda poskytuje jiné vyhody.

Metoda ,,on the job* je metoda, ktera se pouzivd na pracovisti, pro vykonavani
béznych pracovnich ukont. Hodi se spiSe pro vzdélavani délnickych pozic, ale je
roz$itend i mezi manazerské pozice. Klade diiraz na praktické znalosti. Pii vzdélavani
na pracoviSti se vétSinou pouzivaji metody, které vyzaduji individudlni pfistup
k zamé&stnancim jako je instruktdz, coaching, mentorink, counselling, asistovani,

povéfovani, rotace prace, pracovni porady. (Koubek, 2010, s. 265 — 273)

Instruktaz — tato metoda se pouziva K rychlému zacviku novych zaméstnanct,
Vv piipad¢ kdy je potieba se naucit jednoduchym pracovnim tkoniim. Nadtizeny ukaze
mlad$imu zaméstnanci pracovni postup a on ho nésledné po ném zopakuje. Jde spise o

jednorazové pusobeni. (Koubek, 2003, s. 149 — 150)

Coaching — je dlouhodobgjsi, soustavné podnécuje zaméstnance k pozadovanému
vykonu prace a bere vuvahu i individualitu zaméstnance. Spoluprace dvou

zaméstnanct je nejen dlouhodobéjsi, ale také pevnéjsi. (Koubek, 2008, s. 267)

Mentoring — je obdobnou formou coachingu. Zaméstnanec sam si urcuje, kdo ho

bude mentorovat. To mize byt 1 nevyhodné, nemusi mit nejlepsi vybér. Mentor radi
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a usmérnuje svého svétence, pomahd mu a je pro néj pomyslnym patronem. (Koubek,
2008, s. 267 — 268)

Counselling — je metoda zaloZena na zpétné vazbé. Zaméstnanec piedklada svému

Skoliteli svoje napady, navrhy feSeni, probira je snim. Skolitelem obvykle byva

v

Asistovani — metoda, kdy se novy zaméstnanec u¢i od soucasné¢ho drzitele
pracovniho mista. VysSe postaveny pracovnik je mu ptidélen jako pomoc v zacviku.
(Palan, 2002, s. 21) Konecnou fazi je povérovani, kdy Skolitel zada urcity ukol na
zaklad¢é predchoziho vycviku. Plnéni ukolu je sledovano a hodnoceno. Vysledkem by

m¢élo byt, ze zaméstnanec zvladne kol udélat samostatné. (Koubek, 2003, s. 150 — 151)

Rotace prace — je metoda, kdy je zaméstnanec vzdy po urcitou dobu ptidélen
K uré¢itému tkolu a po n&jaké dobé je pfeveden na jiny. Zaméstnanec tak poznava rizné
stranky organizace a také vetsi mnozstvi lidi nez pokud by vyzkousel jen jeden ukol.
Zaroven je sledovan a testovan, na ktery pracovni kol se nejvic hodi. (Palan, 2002,

5. 183)

Pracovni porady — diky této metod¢ se formuji pracovni schopnosti zaméstnancti.
Zamgéstnanec se seznamuje s problémy, které se tykaji celé¢ organizace. ZvySuje se tak

informovanost zaméstnancti. (Koubek, 2008, s. 269)

Metoda ,,off the job* je metoda, kdy se zaméstnanec vzdélava mimo pracoviste.
Hodi se spiSe pro vzdélavani vedoucich pozic a odbornik. Pifi této metod¢ je
upiednostiiovan standardni Skolni styl, kdy se vzdélava hlavné hromadné jako
prednédska, ptrednaSka s diskuzi, demonstrovani, piipadova studie, workshop,
brainstorming, hrani roli/manazerské hry, assasment centre, outdoor trainig, e-lerning,
v n¢kterych ptipadech se uvadi i samostudium na zaklad¢ literatury. (Koubek, 2010,
S. 265 — 273)

Prednaska — je obvykle orientovanad na faktické ¢i teoretické informace. Ptenos
informaci je pfi této metod¢ rychly a nenaroCny. Nevyhodou je to, Ze jde spise

0 jednostranny tok informaci. (Koubek, 2003, s. 152)
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Prednaska s diskuzi — také metoda, kterd zprosttedkovava spise znalosti, zaroven
se ale béhem piednasky diskutuje nad napady, nad problémy a podobng. Uastnici jsou

wevr

5. 270)

Demonstrovani — pii vykladu, jsou pouzity ndzorné ukazky napiiklad postupu

a podobné. (Palan, 2002, s. 45)

Piipadova studie — pouziva se zejména u vzd€lavani manazeri. Jde o smyslené
ptipady, které popisuji problém v organizaci. Ucastnici je diagnostikuji, rozebiraji
a snazi se najit feseni. Jejich tikolem je pomoci rozvijet analytické mysleni. Tato metoda

je velmi naro¢na na piipravu. (Koubek, 2008, s. 270 — 271)

Workshop — je obdobou panelové diskuze, vzdélavané skupiny si mezi sebou
vymeénuji nazory na feSeni néjakého problému nebo feSené problematiky. PouZziva se pfi

ruznych pfilezitostech, napiiklad na konferencich. (Palan, 2002, s. 240)

Brainstorming — je urCitou variantou piipadové studie, kdy ucastnici feSi dany
problém a hledaji optimalni feSeni. Nejprve kazdy nebo ve skupinidch navrhne feSeni
problému, pak se o feSenich diskutuje a hleda se to nejoptimalnéjsi. (Koubek, 2008,
s. 271)

Hrani roli — jinak znamé taky jako manazerské hry. Tato metoda vyZaduje velké
zapojeni G&astnikd. Ui je samostatné myslet a reagovat v riiznych situacich. Ugastnici
se pii této metod€ vzivaji do urcité role a v ni fesi konkrétni situaci. Velmi uzivana
metoda pro manazersky vycvik. (Koubek, 2008, s.271) Metoda neslouzi jen
k nacviCeni ur€ité situace, ale také k pochopeni jinych roli, motivaci chovani jinych.

(Palan, 2002, s. 75)

Assessment centre a development centre — jsou diagnosticko-rozvojové programy.
Nepouzivaji se jen ke vzdélavani, ale také k vybirani zaméstnanct. Je to metoda
zaloZena na plnéni riiznych kol v riiznych urovnich obtiznosti. Ukoly vétdinou maji
pfedem dané optimalni feSeni, ucastnik si tak mlZe porovnat svoje feSeni s tim
optiméalnim. Metoda je velmi komplexni, zaroven velmi naro¢né na pfipravu a technické

vybaveni. (Koubek, 2008, s. 271 — 272)
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Outdoor training — je spojeny se sportovni aktivitou, nemusi se odehravat jen
venku, ale také v télocviéne€ nebo upravené ucebné. Metoda je zalozena na hrach, stejné
jako na sportovnim taboie. Je zaméfeno na manaZzery, ktefi se pomoci her uci vést,

koordinovat, spolupracovat, povéfovat zaméstnance. (Koubek, 2008, s. 272)

E-learning — neboli elektronické vzdélavani probiha pomoci pocitaci a sitového
pfipojeni. Jeho nejvétsi vyhodou je jeho dostupnost. Pfi nizkych ndkladech je mozné
vyskolit velké mnozstvi lidi za kratkou dobu, také neklade zadné naroky na prostory a je
mozné ho prubézné aktualizovat. Jde o moderni verzi distanéniho vzdélavani. (Palan,

2002, s. 54)

3.6 VZDELAVACI PROSTREDKY

Vzdélavaci prosttedky by mély zjednodusit u€astnikiim pochopeni predkladanych
informaci. Maji rtznou formu, nékteré prostiedky pouze =zobrazuji, nckteré
zaznamenavaji a jiné naptiklad prehravaji. Zobrazujici prosttedky jsou napiiklad flip
chart nebo projektor. Zaznamendavaci prostfedky jsou napiiklad diktafony, kamera

a podobné. Prehravaci prostiedky jsou CD, DVD a jiné. (Bartak, 2002, s. 101)

V modernim pojeti vzdélavaci prostiedky nejen zjednodusuji vyuku, ale také ji
zprostiedkovavaji a prenaseji. V riznych formach dalkového studia je dnes vyuziti
vypocetni techniky samoziejmosti a moZnosti jejiho vyuZiti jsou nesmirné, nejenom zZe
si osoba muze na pocitaci vyuku najit, mize se také podrobit vzdalenému testovani.

(Bartak, 2008, s. 102)

Tato kapitola zacina dilezitosti vzdélavani pro organizaci a navaznosti vzdélavani
na dalSi persondlni Cinnosti. Déle jsou rozepsany vyhody a proces systematického
vzdélavani. Systémové vzdélavani zaCind identifikaci potteb vzdélavani, pokracuje
planovanim a realizaci a je zakoncen hodnocenim. Po fazi hodnoceni nésleduje znovu
faze identifikace potfeb. Vzdélavani zaméestnancl zacind jeste predtim, nez vstoupi do
organizace Vramci adapta¢niho procesu. Kapitola konéi popisem jednoho typu

vzdélavacich metod a vzdélavacich prostiredk.
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PRAKTICKA CAST

4  AGENTURAXY

Tato kapitola popisuje agenturu XY. Nejprve par informaci o jejim zalozeni,
fungovani a postaveni personalniho utvaru v organizaci. Dale je kapitola rozdélena na
dv¢ hlavni c¢asti. Nejprve popisuje péCi o zaméstnance v organizaci, jejich pracovni
dobu a pracovni prostiedi. Dalsi ¢ast se zabyva vzdélavanim zameéstnanci v rdmci
organizace. Pata kapitola navazuje dotaznikovym Setfenim spokojenosti zaméstnancti

V ndvaznosti na popsany systém.

Agentura XY je soucasti holdingové spolecnosti WPP, jejiz hlavni sidlo je
vV Londyné&. Spolecnost WPP ma velky zabér a sdruzuje spolecnosti medialni, reklamni,
PR, digitalni, vyzkumné i marketingové. Ma pobocky ve 113 zemich a zaméstnava pres
200 000 lidi. (WPP, online, cit. 2018-01-24) Agentura XY je agentura medialni,
zjednoduSené¢ se tedy zabyva tim, aby se reklama dostala ke spravnym lidem ve spravny
cas. Agentura XY je soucasti dalSich agentur, které jsou shromazdény pod firmou Z,
ktera je také soucasti holdingu WPP. Firma Z zajistuje pro agenturu XY a dalSich pét
spolec¢nosti odborné sluzby v oblasti financi, lidskych zdroji, IT a dalsi odborné

medialni sluzby. (XY, HR Specialist Manager, Z, 6. iunora 2018)

Agentura XY zajistuje rizné druhy reklamy, ma zhruba padesat zaméstnancu, ktefi
jsou rozdéleni do n€kolika oddéleni podle toho, jakou reklamou se zabyvaji, poptipadé
podle klienta, kterého zajist'uji. Kazdy klient je zastfeSen account manazerem, ktery se o
klienta stara a spolupracuje se vSemi odd€lenimi. Agentura se déli podle toho, jakou
reklamu zajistuje, zda televizni, internetovou, v radiu, billboardy ¢i jiné vizudlni
venkovni reklamy. Dal$im oddélenim je research, kde se zabyvaji vyzkumem, jaky

méla reklama dopad nebo 1 koho je nejlepsi na reklamu pouZzit.

Personalni utvar je jeden pro vSechny agentury, zastoupen vyse zminénou firmou Z,
ma dva hlavni pracovniky, kdy jeden z nich ma proaktivni roli a druhy reaktivni. Osoba
s reaktivni roli, HR specialist, se zabyva smlouvami a obecnou administrativou
spojenou s ptichody a odchody zaméstnancti. Druhy zaméstnanec personalniho ttvaru,

HR manager specialist, se zabyva operativnimi zaleZitostmi, pracovnimi pohovory
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a hodnocenim zaméstnanci apod. Kdyz je potieba role si rozdé€luji i jinak. Na HR je
jesté treti pracovnik na pul uvazek, ktery se zabyva rozvojem zaméstnancli a snazi se
jim pomoci najit moznosti dal§iho kariérniho postupu. (MG, HR Specialist Manager, Z,
6. unora 2018)

Ve firme XY je personalni oddé€leni zastoupeno Back officem. Ten se sklada z back
office manazera a hlavni recep¢ni, doplnény 0 odpoledni recepcni na ¢asteény tivazek.
Back office manazer fesi problémy vzniklé v pracovnim prostiedi. Spravuje dochazku
spolecné s ucetni, zabyva se vybavenim kanceléfi, benefitnimi balicky a zaméstnanci se

na n¢j obraceji s personalnimi dotazy.
4.1 PECE O ZAMESTNANCE

Agentura XY poskytuje jak povinnou tak i dobrovolnou péfi o zaméstnance.
O dodrzovani povinné péce a poskytovani dobrovolné péce se stard pravé vyse zminény
Back office manazer spole¢né s hlavni recepéni a spole¢nosti Z. Casto se stava, ze je

povinnd péce rozsifena o néjaky benefit z dobrovolné péce.
411 DOCHAZKA

Pozice recepCnich je jedina pozice, kterd ma pevné stanovenou pracovni dobu, a to
proto, ze musi byt na recepci dosazitelna osoba po celou dobu chodu kancelate, tedy od
osmi hodin rano do sedmi hodin vecer. Ostatni pracovni pozice maji flexibilni pracovni
dobu s tim, ze nejpozdéji v 9:30 by méli byt vSichni na svém pracovisti a byt pfitomni
po dobu, kterou jim urcuje jejich pracovni tvazek. Firma XY nabizi i jiné pracovni
uvazky nez Ctyficetihodinové a snazi se svym zaméstnanciim vyjit vstiic. Po domluvé
S nadfizenym je mozné se domluvit i na jiné pracovni dobé¢, jejim zaatku ¢i konci s tim,

ze maximalni pocet odpracovanych hodin za den mize byt dvanact. (XY, 2016)

Zamgéstnanec ma narok na Sedesdti minutovou prestavku a to v dobé, kterd je
obvykléa pro obéd, tedy mezi jedenéactou a Ctrnactou hodinou, nejpozdéji vSak po Sesti
hodinach prace. Pracovni doba je sledovéna recepci a zaméstnanci jsou povinni své
pfichody a odchody na ni hlasit. Stejné tak veSkeré zmény musi byt nadfizenym
schvéleny a na recepci nahlaSeny, zaméstnanci také eviduji svoje schiizky mimo

kancelat jak u pfimého nadfizeného, tak na recepci. Recepce kontroluje, zda
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zaméstnanci dodrzuji pracovni dobu a v piipad¢ jejiho poruSeni hldsi nepfitomnost
office manazerovi. Office manazer upozorni ptisluseného nadfizeného, ktery zada do

dochazkového systému neomluvenou absenci. (XY, 2016)

VS8echny udalosti spojené s dochazkou, kromé schiizek s klienty, se eviduji
vV dochdzkovém systému, ten recepce také kontroluje, v piipadé, Ze zameéstnanec
opomene néjakou udalost do systému zanést, je mu za ni také udélena neomluvena

absence. (XY, 2016)

V pfipadé nemoci je nutné oznamit nemoc piimému nadiizenému a zanést
nepiitomnost do dochdzkového systému, poptipadé¢ mailem upozornit recepci, aby do
dochazky nemoc uvedla. Déle je zaméstnanec povinen do tfi dnli dorucit na recepci
Iékarem podepsané potvrzeni o pracovni neschopnosti, recepce potvrzeni piedava ucetni
spole¢nosti Z. Pokud nemoc ptesahuje do dal§iho mésice musi zaméstnanec dorudit
potvrzeni o trvani pracovni neschopnosti a pfi navratu do prace odevzdat potvrzeni
0 ukonceni pracovni neschopnosti. Dokumenty slouzi jako podklad pro vypocet mzdy.

(XY, 2016)

Agentura XY poskytuje svym zaméstnanciim 25 dni dovolené, tedy o pét dni vice
nez je povinné ze zakona. Pokud zaméstnanec chce Cerpat dovolenou, musi podat
zadost do dochazkového systému, kterou mu schvali pfimy nadfizeny, schvalenim se
dovolena automaticky zaeviduje do dochazky. Nejpozdé€ji posledni den pied nastupem
na dovolenou rozesle zaméstnanec email na vSechny zaméstnance oznamujici, Ze bude
cerpat dovolenou a vjakém terminu a na email nastavi automatickou odpovéd’
oznacujici jeho nepfitomnost. V letnich mésicich se zaméstnanci Fidi planem
dovolenych, aby nedochazelo k situaci, kdyby na jednom odd€leni nebyli Zadni
zaméstnanci. (XY, 2016)

Zaméstnanci maji také moZznost vyuzit praci formou home office po piedchozi
dohodé s nadfizenym a také jsou jim poskytovany tfi dny tzv. sick days pro piipad
nahlych udalosti. (ID, Back office manager, XY, 15. ledna 2018)

40



412 PRACOVNI PROSTREDI

Zaméstnanci maji nekolik moznosti odkladani véci v podobé vésaku a skiinek,
kazdy ve vlastni kancelafi nebo i na recepci. Pracovni prostiedi je rozdéleno na nékolik
kancelari podle oddéleni. V kazdé kancelafi jsou momentalné¢ nejméné dva lidé.
V nejvétsi kancelati pracuje dvanact osob. VSechny kancelafe jsou zafizeny formou
open office, kdy jednotlivé stoly jsou od sebe oddéleny prepazkami. Nabytek je bily
s Sedym kobercem a svétle Sedou vymalbou. Prostiedi neni hlu¢né a v ptipad¢ potieby
mohou zaméstnanci pouzit sluchatka. Pokud si potiebu;ji vytidit telefonni hovor, vyuziji
nékterou ze zasedacich mistnosti, popiipadé chodbu, kde je n€kolik kiesel. Zasedaci
mistnosti neslouzi jen k telefonovani, ale také k internim schiizkdm mezi zaméstnanci.
Zasedaci mistnosti jsou vybaveny projektorem, televizi, flip chartem, fixami, sklenicemi

na vodu, véSaky pro navstévy a samoziejmé stolem a zidlemi.

Soucasti pracovisté je také mistnost, kterd se nazyva Relax room, je vybavena
stoleckem, kiesilkem, lehatkem, cinkami, trampolinou a Zzinénkou. Probihaji v ni
masaze, které si mohou zaméstnanci objednat v ramci benefitniho balicku. Na patie se

nachdzi i samostatnd sprcha, kterou mohou zaméstnanci také vyuzit.

Pracovisté je také vybaveno dvéma kuchynkami. Velkd kuchyiika slouzi vSem
zaméstnanciim, je vybavena nékolika stoly a zidlemi, a kuchynskou linkou. Kuchynska
linka je pln€ vybavena. V kuchyiice se také nachazi dvé mikrovinné trouby, toustovac, a
nutriblender. V obou kuchytikach je rychlovarna konvice. VSechny tyto spotiebice jsou
zaméstnancim plné k dispozici. Ve velké kuchyiice a v chodbé se nachazi vydejnik
vody — waterlogic. Vydejnik umi vodu jak ochladit tak ohfat a také naperlit.
Zaméstnancim je v kanceldii volné pfistupny kavovar. Recepce objednava vodu a
obcCerstveni 1 pro zaméstnance a také kancelarské potieby. Pokud zaméstnancim

cokoliv v kancelafi schazi, nahlasi tento problém na recepci.
4.1.2.1 IT ajiné vybaveni

Kazdy zaméstnanec firmy mé ndrok na mobilni telefon, ale pouze z aktudlni
nabidky smluvniho operatora spolecnosti. Pofizovaci cena je odvozena od pracovni

pozice, od kterych jsou odvozeny tfi levely. Prvni level je do 6 000 K¢, druhy level je
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do 9 000 K¢, tieti level je bez limitu a musi ho schvalit CEO. Podle pozice je dan i limit
na volani bud’ do 1 000 nebo do 2 000 K¢, ¢astka ktera presahne dany limit je strzena
zaméstnanci ze mzdy. Zameéstnanci mobil vyuzivaji jak k pracovnim tak soukromim

a&eliim. (XY, 2016)

Kazdy zaméstnanec ma na svém pracovnim misté¢ pocita¢ s bezdratovou mysi a
klavesnici. Nekteti pracovnici maji po schvaleni moznost vyuzivat sluzebni notebook,
ktery musi byt uzamceny v ptipadé€, Ze ho zaméstnanec nepouziva. Schvaleni notebooku
V dnesni dobé neni velkym problémem a v podstat¢ kazda zadost je uznana.
ZjednoduSuje tak zaméstnancim vySe zminény home office. Notebook mohou
zameéstnanci pouzivat i pro soukromé ucely. (MG, HR specialist manager, Z, 6. unora

2018)

V budové je piistupna bezdratova sit’, kterou mohou zaméstnanci vyuzivat nejen
k pfipojeni sluzebnich telefonii a notebooku, ale také k ptipojeni soukromych zatizeni.
Také je mozné si pfipojit do soukromého telefonu nebo jiného zafizeni e-mailovou
schranku, je vSak nutné zarovei S ni nainstalovat i ochranny program a v ptipadé¢ ztraty
€1 kradeZze zafizeni, kde byla schranka pfihldSena neprodlen¢ hléasit na IT oddé€leni.
V ptipadé odchodu zaméstnance mu mohou byt vzdalenym piistupem z IT oddé€leni bez
predchoziho varovani informace z telefonu vymazany. E-mailem neni povoleno posilat

ptilohy jiné nez pracovni. (XY, 2016)
4.1.2.2 Nakladani s vybavenim

Kazdy zaméstnanec by mél nakladat s vybavenim podniku Setrné a predchazet
Skodam nebo pfiliSnému opotiebeni. Pfed odchodem je zaméstnanec povinen zavfit
okna, zhasnout svétla ve své kanceladfi a vypnout veSkerou techniku. Dilezité
dokumenty by mél mit pracovnik fadné uloZené. Nepotiebné dokumenty by mél
pifipravit na skart nebo do sbéru. Zaméstnavatel ma moznost vymahat nahradu skody
vzniklé nedbalosti nebo nakldddnim s majetkem mimo organizaéni ¢i provozni fad.

(XY, 2016)

Obecné je od zaméstnancll vyzadovana vysoka mira discipliny a slusného chovani.

Chovani zaméstnancli reprezentuje spole¢nost. Nevhodné chovani muze byt
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posuzovano v ramci disciplinarniho fizeni. Za nevhodné chovani je povazovano
porusovani organiza¢niho fadu, nesplnéni zadaného terminu bez domluvy. Za zvlast
zdvazné chovani je povazovana kradez, nenahlaSend absence, svévolné poskozeni
majetku, védomé a opakované poruSovani kdzn¢. Postihem za takové chovani mize byt
pisemna vytka, vypovéd nebo okamzité zruSeni pracovniho poméru — zalezi na mife

provinéni. (XY, 2016)
4.1.3 JUBILEA

V ptipadé Zivotniho jubilea, zejména narozenin, si zam¢stnanec mize vybrat, jakou
odménu si zvoli. M4 dvé moznosti a to bud’ den pracovniho volna navic (Ptiloha A),
nebo voucher v hodnoté 1000 K¢, ktery lze vyuzit na nakup v nékolika vybranych
prodejnich. Diive si misto voucheru mohli zaméstnanci vybrat hodinovou masaz

V hodnot¢ 1200 Korun.

V piipad¢ Vanoc dostali vSichni zaméstnanci voucher, v riznych hodnotach podle
typu pracovniho uvazku. Vouchery jsou od zazitkové agentury a je mozno je pouzit na

nakup v rtiznych prodejnach podle ¢astky nabité na voucheru.
4.1.4 BENEFITNI BALICEK

Kazdy zaméstnanec méa pravo (neni to jeho povinnosti) Cerpat benefitni balicek.
Benefitni bali¢ek se neptfevadi ani nevyplaci. Novy zaméstnanec mé narok na balicek po
ukonceni zkuSebni doby. Pokud by zaméstnanci koncila zkusebni doba v prosinci, miize

se mu bali¢ek za toto obdobi ptevést do dalsiho roku. (XY, 2016)

Celkova ¢astka balicku ¢inni 17 000 K¢, pfi plném pracovnim poméru. Jeho vyse se
krati podle vySe uvazku a také podle data nastupu, pomérovou ¢astkou podle toho jak
velkou ¢ast roku zaméstnanec odpracoval. Déli se na dvé poloviny. Od 1.1. do 30.6. je
mozné Cerpat z bali¢ku pouze polovinu jeho hodnoty, pokud ¢astka neni vy€erpéna cela,
muze se prevést se zbytkem do druhého pololeti. Evidenci Cerpani balicku zajistuje

back office manazer. (XY, 2016)

Z balicku je mozné cCerpat Skoleni, penzijni a zivotni pojisténi, zdravotni péce,

ptedskolni zatizeni, kulturni akce, sportovni akce. V rdmci Skoleni mize jit o jazykové
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kurzy, manazerské kurzy, IT kurzy, kurzy odborné i zajmové i Skolné. Zdravotni péci se
rozumi rehabilitace, masaze i specialni vySetieni, nehradi vSak to, co 1ékar na zakladé
vysetieni doporu¢i — benefit tak nelze vyuzit na bryle, stomatologické ukony nebo
plastické ukony. V ramci kulturni akce si miize zaméstnanec pofidit vstupenky do
divadla nebo do kina, vzdy jde vSak jen o jednu vstupenku na jednu osobu. Sportovni
akci se rozumi nejen vstupenka na sportovni utkdni, ale také skipas. U vySe zminénych
benefiti je potfeba mit fakturu na jméno spolecnosti se jménem zaméstnance, ktery

benefit vyuzival, a musi byt z faktury jasné, o jakou akci se jednalo. (XY, 2016)

U penzijniho a zivotniho pojisténi plati urCenou c¢astku zaméstnavatel misto
zameéstnance. Zameéstnanec je povinen hlasit jakékoliv zmény bezprostfedné, mohou mit
totiZz vliv na danéni mzdy. U pfedSkolniho zafizeni se jednd o jakékoliv zafizeni, které
vyuzivaji déti pfed nastupem na zékladni Skolu, tedy je mozné jej vyuzit i na matetskou
skolku. (XY, 2016) V dob¢ letnich prazdnin bylo dokonce mozné vyuzit moznost chiivy
pfimo na pracovisti, dochazela pravidelné od deviti do dvou hodin a néklady spojené na

hlidani se rozpocitavali mezi zaméstnance, ktefi chiivu vyuzili.

Mimo ramec benefitniho balicku nalezi zaméstnanci poukdzka na stravovani
V hodnoté 100 korun za kazdy cely odpracovany den. Zaméstnavatel hradi poukazku

z 55%, zbytek je hrazen zaméstnancem. (XY, 2016)

V blizkosti firemniho komplexu je také fitness centrum. Do tohoto centra je mozno
potidit ptedplacenou fitness kartu. Nebo si zaméstnanec muze zazadat o multisport
kartic¢ku, ktera je platna od prvniho dne pfistiho mésice. (ID, Back office manager, XY,
15. ledna 2018)

415 LEKARSKE SLUZBY

Zaméstnavatel musi splnit svou zékonnou povinnost a zajistit povinnou lékafskou
prohlidku pro své zaméstnance. Agentura XY ma svého smluvniho 1ékafe nedaleko
svého sidla. Smluvni lékaf zajiStuje nejenom vstupni prohlidku, ale také prohlidky
periodické. Néklady spojené se vstupni prohlidkou hradi zaméstnavatel, ale

zamé&stnanec musi pfinést potvrzeni, které je vystaveno na jméno firmy se jménem
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zaméstnance. Po péti letech je HR manaZerem upozornén na preventivni prohlidku a

dostane od n¢j instrukce s prohlidkou spojené. (XY, 2016)
416 JiZDY

Vys§s$i pozice maji moznost vyuzivat sluzebni auto. Auto je mozné pouzivat
I k soukromym ucelim a v knize jizd se tyto polozky rozliSuji. Za sluzebni jizdu se
nepovazuje cesta na pracovisté a zpatky, za soukromé cesty si plati zaméstnanec palivo
sam. Pokud zam¢stnanec ma sluzebni auto, musi absolvovat Skoleni pro fidice a zvySuje
se mu mési¢ni danovy zéaklad o jedno procento. (ID, Back office manager, XY, 15.
ledna 2018)

Také je mozné vyuzivat taxisluzbu, kdy kazdy zaméstnanec ma svou karticku pro
smluvni spole¢nost. V piipadé Ze chce vyuzit taxi, zavola a nahlasi, na kterou firmu jede
a Cislo karticky. Na zaklad¢ toho piichazi do firmy na recepci vyactovani, zaméstnanci
si pak podle téchto tdaji udé€laji Expens — taxireport (ptiloha B), kde sami rozlisi, ktera
jizda byla soukroma a bude jim strZzena ze mzdy, a ktera byla sluzebni. (1D, Back office
manager, XY, 15. ledna 2018)

4.1.7 DALSI PECE

V agentuie XY se o zaméstnance velmi pe€uje, vétSina benefitli se nevztahuje na
rodinné pfislusniky. Z benefith vyplyvd, Ze se snazi myslet na zdravi svych
zaméstnancl. Pocinaje malickostmi (zdzvorem v kuchynce), ptes vybavenou Iékarnicku

az po vyuziti benefitniho balicku na Iékatska vySetteni.
4.2 BOZP

Na dodrzovani BOZP dohlizi nadtizeny zaméstnanec. Ti jsou i povinni zajistit, aby
byl zaméstnanec s bezpecnostnimi pfedpisy sezndmen. Zaméstnanec sdm je povinen
dbat o svou vlastni bezpecnost, jak je to v jeho moznostech. Pokud by zaméstnanec
objevil néjaké zavady je povinen je oznamit office manazerovi. Je povinen dodrZovat
predpisy, se kterymi byl seznamen, pokyny nadfizenych pracovnikii, zdkony. Pokud je

zaméstnanec vyzvan, je povinen ucastnit se Skoleni. (XY, 2016)
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Veskeré materidly spojené s BOZP je mozno najit na sdileném disku spolecnosti,
zamé&stnanci K nim maji kdykoliv pfistup, v pfipadé potieby. Novy zaméstnanec je
proskolen o bezpecnosti nejpozdéji v den nastupu a nasledné kazdy novy zaméstnanec
obdrzi tzv. Welcome mail, kde je odkaz na interni disk, kde si mohou materidly najit.
Nasleduji periodickd Skoleni pro zaméstnance a specialni Skoleni pro vedouci
pracovniky — toho se Ucastni CEO a Heads of department. Na Skoleni pro vedouci
pracovniky jezdi pfednaset odbornik na BOZP. (MG, HR specialist manager, Z, 6.
unora 2018)

4.3 VZDELAVANI V RAMCI ADAPTACE

Pti pfichodu do organizace neni potifeba mit specialni vzdelani, pfi ptijiméani projdou
potenciondlni zaméstnanci testovanim logického mysleni a pocitacovych dovednosti.
Jsou pfijimani na nejnizsi pozice a postupné pokracuji na ty vyssi. (MG, HR specialist

manager, Z, 6. unora 2018)

V ramci adaptacniho procesu prochazi zaméstnanec tfemi e-lerningovymi kurzy.
VSechny tfi kurzy jsou zpfistupnény na intranetu spolecnosti, jsou zakonceny
certifikatem. Skladaji se z videi a poznamek a obsahuji par kontrolnich otazek, zda
zaméstnanci videu porozuméli. V testu je nastaveny minimalni ¢asovy limit k ovéfeni,

zda se opravdu zamé&stnanci na video podivali. (MG, HR specialist manager, Z, 6. inora
2018)

Jeden z kurzt je zaméfeny na datovou bezpecnost, protoze v medialni agentuie se
pracuje s velkou spoustou digitalnich dat a je potieba je chranit. Dalsi kurz je zaméteny
na etiku spoleCnosti a etiku vyjedndvani, aby nebylo mozné né&koho obvinit
z uplatkafstvi, nazyva se ,,Anti Bribery and corruption course“. Posledni kurz je
zaméfeny na samotné fungovani agentur a také etiku spole¢nosti, jmenuje se ,,how we

behave — WPP ethics course®. (XY, 2016)

Agentura Ztaké pravidelné¢ potadala cyklus ptrednaSek nazvanych TRIVIUM.
Primarné mél byt ur€eny pro nové zacinajici zaméstnance, ale protoze byl potfadan
jednou za 14 dni a novi zaméstnanci potiebovali informace ihned, nebyl v tomto ohledu

pfili§ uspésny. Nicméné kurz jako takovy se uchytil, chodilo na néj v priméru osmdesat
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lidi a probihal formou pfednasky. S timto kurzem se pocitd i do budoucna, jen se zméni
jeho cilova skupiny a tim i probirana témata. Vedlejsim produktem toho kurzu je

i socializaéni efekt mezi agenturami. (MG, HR specialist manager, Z, 6. unora 2018)

Zakladem pro novacky se tedy stal koncept lerning by doing, tedy ze se za pochodu
uci, co je potieba k vykonu dané profese. Odkoukévaji od svych kolegi jejich zvyky jak
dobré¢ tak ty Spatné. (MG, HR specialist manager, Z, 6. tinora 2018)

Koncept adaptacniho systému by se mél béhem tnora zménit. Nové by meél byt
kazdému novému zaméstnanci piidélen jeden stavajici zaméstnanec (Buddy), ktery by
m¢él na starost jeho zauCeni na pozici. Tim by se mélo dosdhnout vétsiho zaclenéni
novacka a jeho vétsi spokojenost, ze se ma o koho opfit a mize se na cokoliv zeptat. Pro
stdvajiciho zaméstnance by to znamenalo, ze by si pfipomnél zdklady a ozivil si

postupy, které delsi dobu nevykonaval. (MG, HR specialist manager, Z, 6. inora 2018)

Adaptaéni proces se lehce lisi podle oddéleni. Napiiklad v back office probiha
zaSkolovani formou mentorovani, kdy prvni tyden je zaméstnanec na pracovnim misté
se star§im zamé&stnancem a muze mu klast otazky, prvni den mu star$i zaméstnanec vse
ukdze a dals$i dny uz praci vykondva sam a mentor mu radi v pfipadé potieby.
Agentura Z adaptacni proces prili§ neovliviiuje a nechava ho na vedoucich oddéleni.
Pted koncem zkuSebni doby HR manazer upozoriiuje na jeji vyprseni a na to, Ze by si
vedouci oddéleni a novy zaméstnanec méli spolu vyjasnit na kratkém pohovoru, co jim
vyhovuje, co ne a co je potieba zlepsit. Toto doporuceni vétsina vedoucich pracovnikt

respektuje. (MG, HR specialist manager, Z, 6. inora 2018)
4.4 JAZYKOVA VYUKA

Kazda zaméstnanec ma narok na jednu hodinu anglictiny tydné, v ptipadé Ze si o ni
zazada. Na pracoviSté dochdzi né€kolik lektorti a vyuka probihd piimo v zasedacich
mistnostech agentury. Jazykova vyuka se pocitd do pracovni doby. Po domluvé se da
vyuzit i jiny jazyk, ale jsou to jen vyjimky. V soucasné dob& navstévuje hodiny
anglictiny 38 zaméstnancu u tfech lektord. (ID, Back office manager, XY, 15. ledna
2018)
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45 XY OPEN DOOR

XY open door je soucasti intranetu agentury. Obsahuje dvé zékladni slozky a tou je
hodnoceni 360°, které¢ probihalo v lednu 2018. ,,Hodnoceni manazeru okruhem lidi,
ktery se sklada z nadrizeného (nadrizenych), kolegii a podrizenych, pripadné z externich

klientit hodnoceného manazera (...)i sam sebe.” (Palan, 2002, s. 73 — 74)

Druhou slozkou jsou e-lerningova videa, na rizna témata. Videa jsou vytvarena
centralni Londynskou pobockou a je mozné je libovolné spoustét a vyuzivat, kdy je
potiecba. Jsou dobrovolné a dostupné vSem zaméstnancim. VSechna videa jsou
Vv angli¢ting, ale vSichni zaméstnanci firmy by méli anglic¢tinu ovladat, nemélo by to
tedy byt problémem. (MG, HR specialist manager, Z, 6. tinora 2018) V ramci intranetu

Ize taky najit eticky kodex a i jiné materialy tykajici se spole¢nosti.
4.6 OSTATNI KURZY

Pted dvéma lety probihalo v agentufe XY komplexni Skoleni se zamétenim na soft
skills. Obsahovalo kurzy ohledné¢ komunika¢nich dovednosti, prezentacnich dovednosti,
a vyjednavani podle typologie osobnosti. Probihalo formou piednasek na pracovisti.

(MG, HR specialist manager, Z, 6. inora 2018)

Jedna z agentur spadajicich pod agenturu Z sama potada svoje vzdélavaci kurzy,
které jsou zaméteny na digitdlni média. V ptipad¢é nenaplnéni kapacity kurzu platicimi
zakazniky je mozné se na kurz zdarma pfihlasit v ramci Skoleni. (MG, HR specialist

manager, Z, 6. inora 2018)

Samotné¢ WPP potfadda jednou za rok workshopy dostupné pro vSechny jeho
agentury. Pofadaji se vzdy na jiném mist€ v rdmci Evropy. Nicméné nejsou dostupné
pro kazdého. Tohoto kurzu je mozZné se Gcastnit na zadkladé nominace a dalSiho vybéru,
protoZe kapacita je omezena a také je to kurz financné velmi naro¢ny. V ramci Evropy
mohou zaméstnanci také jezdit na rizné (zejména digitalni) konference. (MG, HR

specialist manager, Z, 6. unora 2018)

Samoziejmée je vZdy mozné dohodnout se s HR odd€lenim na urc¢itém kurzu, kdyz

zaméstnanec vi, Ze mu néjakd dovednost schazi k vykonu jeho prace. Kurz si bud’ miize
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sdm najit, nebo je také mozné urcit, v cem by se chtél vzdélavat a podle toho mu HR
manazer najde dany kurz u néjaké firmy, ktera se jiz diive osvédcila. Tento kurz musi
schvalit vedouci odd¢€leni a také finan¢ni odd¢leni. (MG, HR specialist manager, Z, 6.
unora 2018)

Zaméstnanci se informuji a Skoli i mezi sebou. Pravidelné kazdou posledni stiedu
v mésici oddéleni digitalu potada akci ,,pojd’te s nami posnidat™, na kterou mohou pfijit
zamestnanci vSech agentur spadajicich pod agenturu Z. Probihd formou piednasky, kdy
head of digital povidd o novinkach v jejich oddéleni. Head of digital také pravidelné
potfada brainstormingi a reporty se svymi zaméstnanci, kde se vzijemné o vSem
informuji. Je to ddno i tim, Ze je to nejvétsi odd€leni v agentufe XY a neni tak
jednoduché vSechno sdilet s 20 lidmi na jednou, na rozdil od outdooru, kde jsou pouze

tf1 zaméstnanci.

Obdobnou akcei jako je ,,pojd’te s nami posnidat™ jsou i tzv. Z patky, kdy jednou za
14 dni, stejné tak jako v agentuie XY, je pripravend prednaska, nékym z firmy Z, ktery
informuje o novinkach v jejich odvétvi, a také se ho mohou tucastnit vSichni
zaméstnanci agentur spadajicich pod agenturu Z. (MG, HR specialist manager, Z,
6. tinora 2018)

Tato kapitola se zabyva agenturou XY a jejim zakladnim fungovéanim. V prvni ¢asti
je popsana péce o zamestnance — jak je jim piizplsobeno pracovni prostfedi, pracovni
doba a bezpecnost prace. V druhé ¢asti jsou popsané moznosti vzdélavani v agenture.
Na tuto cast navazuje dotaznikové Setfeni v dalsi kapitole, které zjiStuje, zda jsou

zaméstnanci s timto systémem spokojeni.
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EMPIRICKE SETRENI

5 DOTAZNIKOVE SETRENI

Dotaznikové Setfeni, je jednim ze zptisobi hromadného sbéru dat od respondentt.
Dotazovani muze byt jak pisemné tak ustni, pfi pisemném dotazovani je vyzkumnym
nastrojem dotaznik. (Priicha, 2014, s. 114) Dotaznik obsahuje za sebou zdmérné fazené
otazky, diky kterym se snazime poznat urcity jev, at’ uz celospolecensky nebo vnitini.
(Palan, 2002, s. 52) Podle toho jaké téma dotaznikové Setfeni zjiStuje, volime
I strukturu otazek. Otazky mohou byt oteviené nebo uzaviené. Na oteviené otazky miize
respondent voln¢ odpovidat, u uzavienych otazek si musi vybrat z nabidky moznosti.

(Pracha, 2014, s. 115)

5.1 CIL PRACE

Cilem préce je zjistit, zda jsou zaméstnanci agentury XY spokojeni se soucasnym
stavem péce a vzdélavani. To bude zjisténo pomoci dotaznikového Setfeni a na zakladé
jeho vysledkii mize byt potvrzeno, ze jim soucasny stav dokonale vyhovuje nebo
naopak, ze je zde prostor pro zlepSeni, ktery bude v zavéru navrhnut podle vysledkt

Setfeni.
52 METODA VYZKUMU

Metodou vyzkumu je dotaznikové Setfeni. Dotaznik (Pfiloha C) je rozdélen na dvé
hlavni casti, prvni se tyka péce o zaméstnance obecné. Jak jsou spokojeni s péci, jaké
jsou jejich oblibené benefity a zejména zda jim v péci néjaké benefity schazi. Druha
¢ast dotazniku je zaméfena na vzdélavani. Ve spole¢nosti funguje mnoho vzdélavacich
akci, nejsou vSak vuceleném systému a nejsou povinné. Také neexistuje uceleny
systém informovani o téchto akcich a je tedy otdzkou, do jaké miry jsou si zaméstnanci
védomi svych vzdélavacich mozZnosti. Otazky jsou vytvofeny na zéklad¢ informaci

z praktické Casti a informaci, které se na recepci ndhodné shromazd’uji.

Dotaznik obsahuje 23 otazek, jedna z otazek je oteviend, zbytek je uzavieny nebo

uzavieny s jednou otevienou odpovédi. Pouze dvé otdzky jsou povinné, zbytek otazek
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je dobrovolnych. Ne na vSechny otazky odpovidali vSichni respondenti, nékteré byly
pod filtrem, u otazek to bude uvedeno. Vypliovani dotazniku by nemélo trvat déle nez

pet minut.
5.3 CILOVA SKUPINA, PRIPRAVA A REALIZACE

Cilovou skupinou dotaznikového Setfeni jsou zaméstnanci agentury XY,
momentalné ma organizace, ve které bude Setfeni probihat 48 zaméstnanct.
Zaméstnanci jsou zvykli, Ze hlavni komunikace probihd po emailu a proto byl timto
zptisobem rozesilan i dotaznik. Také byla moznost vyplnit dotaznik piimo na recepci
firmy jak na pocitaci tak v papirové formé. Této moznosti nikdo nevyuzil. Vzhledem
K tomu, ze organizace je mala a dotazovani ma podporu vedoucich zaméstnancu, byli
vSichni zamé&stnanci upozornéni na to, ze dotazovani bude probihat od 14. do 20. Gnora

2018. Vyplinovani dotazniku probihalo v pracovni dobé.

Vyhodou elektronického dotazovéni je, ze ma velmi nizkou finan¢ni nakladnost.
Vétsinou ma ale také velmi nizkou navratnost. (Pricha, 2014, s. 116) Zalezi spiSe na
situaci a ptipravenosti prostiedi na vyzkum. V tomto pfipadé byla navratnost 81,25%,

tedy dotaznik vyplnilo 39 zaméstnancu.
5.4 VYZKUMNE OTAZKY

Pro tento vyzkum jsou stanoveny dvé€ hlavni vyzkumné otazky:
- Jsou zaméstnanci spokojeni se souc¢asnou péci o zaméstnance?

- Jsou zaméstnanci spokojeni se sou¢asnym vzdélavanim?

Vedlej$imi otdzkami jsou:
- Jaky benefit je u zaméstnanci nejoblibené;si?

- Vzdélavaji se zaméstnanci i dobrovoln¢, v ramci benefitniho balicku?
55 HYPOTEZY

Na zéklad¢ vyzkumnych otdzek jsou stanoveny nasledujici hypotézy:
Hi: Vice nez 75% zaméstnanct je Spokojeno s péci o zaméstnance.

Ha: Méné nez polovina zaméstnanct je spokojend se vzdélavanim.
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Hs: Nejoblibengjsim benefitem je 5. tyden dovolené.
H4: Méné nez 25% zaméstnancu se vzdélava v ramcei benefitniho balicku.

Na zakladé dotazniku budou hypotézy vyvraceny nebo potvrzeny.
5.6 INTERPRETACE VYSLEDKU

Vsechny nésledujici grafy a tabulky vychazeji z provedené¢ho vyzkumu Vv rameci
bakalarské prace v roce 2018. Prvni otdzka se orientovala vSeobecné na spokojenost

zameéstnancu.

Otazka ¢ 1: Jste spokojeni s benefity, které agentura XY vramci péce

0 zaméstnance poskytuje?

Tabulka 1: Spokojenost zaméstnanct

Odpovedi Pocet respondentt % vyjadieni
Rozhodn¢ ano 21 54
SpiSe ano 17 44
Spise ne 1 3
Rozhodné ne 0 0

Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

Na prvni otazku odpovédélo vSech 39 respondentti, byla to prvni otazka ze dvou,
kterd byla povinna. Z tabulky je moZzné vy¢ist, Ze Zadny zaméstnanec neni rozhodné
nespokojen a pouze jeden je spiSe nespokojen. Zbytek respondentd (38) je spise
spokojeny nebo rozhodné spokojeny. Tato otazka odpovida na hlavni vyzkumnou
otazku: Jsou zameéstnanci spokojeni se souCasnou péci o zaméstnance? A potvrzuje

hypotézu: Vice nez 75% zaméstnanct je spokojeno s péci o zaméstnance.
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Otazka €. 2: Proc jste nespokojeni s péci o zaméstnance?

Tato otazka byla jako jedind zcela oteviena. Byla dana pod filtrem pouze pro
respondenty, ktefi vybrali v prvni otazce odpovéd spiSe ne a rozhodné ne. Byla tedy
zodpovézena pouze jednou. Hlavnim divodem nespokojenosti zameéstnance je
selektivnost benefiti a celkovy pfistup ke vzdélavani, ktery je také velmi selektivni
a zaméfeny pouze na urcité oblasti.

Tabulka 2: Dtivody nespokojenosti

Odpovedi Pocet respondentt

Selektivnost benefita a vzdélavani 1

Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

Otazka ¢. 3: Jaky benefit, ktery agentura XY poskytuje, povaZujete za nejlepSi?
Tabulka 3: Nejlepsi benefit

Odpoveédi Pocet respondentt % vyjadieni
Stravenky 2 5
5. tyden dovolené 9 23
MozZnost home office 6 15
Sick days 1 3
Népoje na pracovisti 0 0
Benefitni balicek 15 39
Narozeninovy den volna, 2 5
nebo voucher

Hodiny angli¢tiny 3 8
Jiny 1 3

Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)
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Tato otazka byla dobrovoln4, s jednou moznosti odpovédi, a odpovédélo na ni vSech
39 respondentt. Jako moznost jiny bylo uvedeno sluzebni auto, coz je selektivni benefit,
pouze pro account pozice. Tato otazka odpovida na vedlejsi vyzkumnou otazku? Jaky
benefit je u zaméstnanct nejoblibengj§i? Jak je z tabulky vidét je jim benefitni balicek
(15). A vyvraci tak hypotézu: Nejoblibenéjsim benefitem je 5. tyden dovolené (9). Ten

se umistil az na druhém misté. Velmi oblibena je taky moznost home office (6).

Otazka €. 4: Na co nejvice Cerpate benefitni balicek?

Tato otazka byla dobrovolna, byla zodpovézena 39 respondenty, stejné¢ tak
nasledujici otazka ¢. 5. Hlavim cilem téchto dvou otazek bylo zjistit, zda se zaméstnanci

vzdélavaji 1 samostatn¢, vzhledem k tomu, ze agentura tuto moznost nabizi a jak Casto.

Tabulka 4: Cerpani benefitniho bali¢ku

Odpovédi Pocet respondentt % vyjadieni
Zdravotni péce 3 8
Zivotni a/nebo penzijni

L 14 36
pojisténi
Predskolni zatizeni 0 0
Kulturni akce 5 13
Sportovni akce 11 28
Skoleni 4 10
Necerpam 2 5

Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

Nejcastéji je benefitni balicek pouzivany na zivotni a penzijni pojisténi (14) nebo na
sportovni akce (11) jako jsou listky na sportovni utkani nebo skipasy. Skoleni je v tomto

ptipadé¢ zastoupeno mén¢ (4).

54




Otazka ¢. 5: Jak casto vyuzZivate prispévek na Skoleni v ramci benefitniho balicku?

U této otazky byla napsdna poznamka: odhadem v priméru. Nebylo po
zaméstnancich vyzadovano, aby hledali konkrétni Cislo, kolikrat se kurzu ucastnili, aby

otazku zbyte¢né nepreskakovali.

Tabulka 5: Cerpani balicku na §koleni

Odpovedi Pocet respondentti % vyjadreni
Nepouzivam 25 64
1x za rok 7 18
2x za rok 3 8
3x zarok 3 8
Vickrat nez 3x za rok 1 3

Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

Tato otazka zamita hypotézu: Méné nez 25% zamé&stnancl se vzdélava v ramci
benefitniho balicku. A odpovida tak na vedlej$i vyzkumnou otazku: Vzdé€lavaji se
zamgéstnanci 1 dobrovolné, v ramci benefitniho balicku. V ramci benefitniho balicku se
vzdélava 35% respondenttl, tedy 14 zaméstnanct ze 39. Na skoleni nevyuziva benefitni

balicek 25 respondenti.

Otazka €. 6: Jaké vzdélavani to bylo?

Tato otdzka byla pod filtrem a vypliiovali ji pouze ti, co neodpovédéli na otazku
¢islo 5 nepouzivam. Vypliovalo ji tedy pouze 14 respondentii, ktefi se vzdelavaji
vramci benefitniho balicku. Zaméstnanci nejcastéji voli profesni vzdélavani (6)
I v ramci benefitniho balicku, zajmové vzdelavani je az na druhém misté (5). Jazykové

vzdélavani voli pouze 3 respondenti.
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Tabulka 6: Druh vzdélavani

Odpovedi Pocet respondentti % vyjadreni
Profesni 6 43
Zajmove 5 36
Jazykové 3 21
Jiné 0 0

Otazka ¢. 7: Je néjaky dalsi benefit, ktery byste uvitali?

Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

I pres to, ze je nabidka benefitii velmi §iroka, v dotazniku je otdzka zda by né&jaké

dalsi benefity zaméstnanci uvitali.

Tabulka 7: Dalsi benefit

Odpovedi Pocet respondentt % vyjadieni
Ano 22 58
Ne 16 42

Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

Tato otazka byla dobrovolnd a odpovédélo na ni pouze 38 respondenti, tedy

jeden z respondentti otazku pieskocil. Vétsina respondentl by dalsi benefit uvitala (22).

Otazka ¢. 8: Jaky benefit/benefity by to mély byt?

Tato otazka byla také pod filtrem a odpovidali na ni pouze ti respondenti, ktefi

odpovédeli na otazku €. 7 ano. Celkem teda na otdzku odpovédélo 22 respondenti.

Respondenti mohli vybrat libovolny pocet odpovédi.
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Tabulka 8: Nové benefity

Odpovedi Pocet respondentt % vyjadieni

Ptispévek na bryle 3 14
Slevy na produkty klientli 5 23
Vyuka jiného nez AJ jazyka 4 18
Ptispévek na dovolenou 13 59
Vzdélavaci kurz 4 18
Jiny 3 14

Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

V oteviené moznosti odpovédi jiny, vSichni tfi respondenti odpovédéli home
office a to i pies to, Ze by tento benefit mél byt poskytovan v ramci agentury vSem se
souhlasem nadfizeného. Odpovédi byly z riznych oddéleni, neni to tedy tim, Ze by
vedouci jednoho oddéleni home office nepovoloval. Nejvice respondenti by pak

ocenilo prispévek na dovolenou (13), ktery jednoznacné pievySuje nad ostatnimi

odpovédmi.

Otazka €. 9: Prosli jste v ramci agentury Skolenimi?

V poznamce bylo uvedeno, aby zaméstnanci od této otazky nepocitali povinna
vstupni BOZP skoleni a tfi povinnd Skoleni, kterd probihaji v ramci adaptace.
Z odpoveédi vyplyva, ze vétSina zaméstnancii se né&jakého dalSiho Skoleni v rdmci
agentury zucastnila. Nejcastéji se respondenti ucastnili Skoleni 2x — 3x nebo vickrat nez

5x (10). Minimaln¢ jednou se Skoleni ucastnilo 6 zaméstnanct a stejné tak 4x — 5X.

7 respondentt se zddného Skoleni neucastnilo.
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Tabulka 9: Cetnost $koleni

Odpovedi Pocet respondentti % vyjadreni
Ano, 1 6 15
Ano, 2x — 3x 10 26
Ano, 4x — 5x 6 15
Ano, vickrat nez 5x 10 26
Ne 7 18

Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

Nasledujici otazky (10 — 14) byly dobrovolné, a vyplnény vSemi 39 respondenty,
méli za ukol zjistit, zda jsou zaméstnanci seznameni s existenci vSech kurzi, které

agentura poskytuje a kterych se mohou zucastnit.

Otazka €. 10: Jste obeznameni s existenci kurzu XY Open Door?
Tabulka 10: XY Open Door

Odpovédi Pocet respondentt % vyjadreni
Ano 18 46
Ne 21 54

Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

Otazka ¢. 11: Jste obeznameni s existenci kurzu TRIVIUM?

Tabulka 11: TRIVIUM

Odpovedi Pocet respondentt % vyjadieni
Ano 22 56
Ne 17 44

Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)
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Otazka €. 12: Jste obeznameni s existenci kurzi nabizenych spole¢nosti N?
Tabulka 12: Kurzy N

Odpovedi Pocet respondentt % vyjadieni
Ano 17 44
Ne 22 56

Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

Otazka €. 13: Jste obeznameni s existenci Z patka?
Tabulka 13: Z patky

Odpoveédi Pocet respondentt % vyjadieni
Ano 22 56
Ne 17 44

Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

Otazka ¢. 14: Jste obeznameni s existenci XY uterky?
Tabulka 14: XY uterky

Odpovedi Pocet respondentt % vyjadieni
Ano 26 67
Ne 13 33

Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

Nasledujici graf shrnuje otazky 10 — 14. Ukazuje kolik respondentl je obezndmeno
s existenci jednotlivych kurzd, které jsou v agentufe pravidelné potfadany a jsou

dostupné pro vSechny.
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Graf 1: Povédomi o kurzech

XY Open Door TRIVIUM Kurzy N Z patky XY uterky

B Ano HNe

Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

Z grafu je patrné, Ze o kurzech vi zhruba polovina respondentii. Vybocuji XY

uterky, o jejichz existenci vi 26 respondenttl, tedy 66,7% respondenti.

Otazka ¢. 15: Vyuzili jste nékdy néktery z nasledujicich kurza?

Tabulka 15: Vyuzitelnost kurzi

Odpovédi Pocet respondentt % vyjadieni
XY Open Door 11 28
TRIVIUM 20 51
Kurzy N 7 18
Domluveny kurz 7 18
Z patky 19 49
XY uterky 21 54
Nevyuzil jsem 7 18
Jiné 3 8

Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)
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Tato otazka byla dobrovolnd, zodpovédélo ji 39 respondentl a bylo mozno oznacit
vice nez jednu odpoveéd’. Na otevienou odpoveéd’ jiné odpovidali respondenti specialnimi
kurzy, které byly zaméfené na specifické programy pouzivané v jejich oddé€leni a také
konference, které jsou dostupné pouze pro vybrané zaméstnance. Nejvetsi popularité se
té$1 XY uterky (21) a hned za nimi je kurz ptivodn€ uréeny pro novacky TRIVIUM
(20). Z patky jsou také velmi popularni (19). E- lerning — XY Open Door vyuzilo 11
respondentli. 7 respondentli kurzy samo vyhledava, stejny pocet vyuziva kurzy ve

spolecnosti N.
Otazka €. 16: Pro¢ jste kurz nevyuzil?

Tato otazka byla pod filtrem a odpovidali na ni pouze ti, ktefi odpoveédéli na otazku
15 nevyuzil jsem. Dohromady tedy na ni odpovidalo 7 respondentli. Respondenti
uvadéli pouze dva divody a to nevédomost o konani daného kurzu (5) a to ve vétSing
piipadi nebo se jim kurz tématem nezdal zajimavy (2). Otevienou moznost odpovédi
nikdo nevyuzil.

Tabulka 16: Duvody nevyuziti

Odpovedi Pocet respondentt % vyjadieni
Nevédel/a jsem o nich 5 71
Casové mi nevyhovovaly 0 0
Témata mé¢ nezaujala 2 29
Jiny divod 0 0

Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

Otazka €. 17: Jste spokojeni se vzdélavanim v agentuie XY?

Tato otazka byla druhou a posledni povinnou otdzko v dotazniku a nedala se

preskocit.
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Tabulka 17: Spokojenost se vzdélavanim

Odpovedi Pocet respondentti % vyjadreni
Rozhodné ano 8 21
SpiSe ano 21 o4
Spise ne 8 21
Rozhodné ne 2 5

Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

Tato otdzka odpovida na hlavni vyzkumnou otazku: zda jsou zaméstnanci spokojeni

se soucasnym vzdélavanim v agentute. Z tabulky je vidét Ze 29 respondentii je spiSe

spokojeno se vzdélavanim oproti 10, ktefi spokojeni nejsou. Vyvraci proto hypotézu:

Méné nez polovina zaméstnanct je spokojend se vzdélavanim.

Otazka €. 18: Proc jste nespokojeni?

Tato otazka byla pod filtrem a odpovidali na ni pouze respondenti, ktefi odpovidali

Vv otdzce €. 17 spiSe ne a rozhodné ne. Odpovidalo na ni tedy pouze 10 respondentt.

Tabulka 18: Duivody nespokojenosti

Odpovedi Pocet respondentt % vyjadieni
Neucelenost systému 0 0
Nedostatecny vybér kurzii 5 50
Nedostatecna podpora 3 30
organizace ke vzdélavani

Jiné 2 20

Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)
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Nejcastéjsi odpoveédi je nedostateny vybér kurzi (5) a nedostatecna podpora ke
vzdélavani z organizace (3). V odpovédi jiné byla uvadéna selektivnost kurzl, tuto
odpovéd’ bych zatradila do nedostatecného vybéru vzdélavacich kurzl, spiSe vSak

v souvislosti s jejich nedostate¢nou odbornosti.
Otazka ¢. 19: Méli byste zdjem i o jina Skoleni?

Tato otazka byla dobrovolna pro vSechny respondenty a zjistovala, zda by

respondenti méli zajem i o dalsi oblasti vzdélavani. To se vétSinou potvrdilo (27).

Tabulka 19: Zajem o Skoleni

Odpoveédi Pocet respondentt % vyjadieni
Ano 27 69
Ne 12 31

Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)
Otazka €. 20: Z jaké oblasti by mélo vzdélavani byt?

Tato otazka byla pod filtrem a odpovidali na ni pouze ti, kteti odpovédé€li ano na
otazku ¢. 19, tedy pouze 27 respondentd. Jejim ukolem bylo zjistit, jaké jsou dalsi
preferované kurzy kromé téch, co uz v agentufe probihaji, jaké by mélo byt jejich

zaméfeni a jak velky by o né€ byl zajem.

Tabulka 20: Preferované vzdélavani

Odpovedi Pocet respondentt % vyjadieni
Vyjednavani 7 26
Komunika¢ni dovednosti 11 41
Prezenta¢ni dovednosti 10 37

Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)
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Pokracovani tabulky 20: Preferované vzdélavani

Odpovedi Pocet respondentt % vyjadreni
Pocitacové dovednosti 13 48
Marketingové a medialni

_ 15 56
znalosti
Manazerské dovednosti 10 37
Time management 7 26
Jiné 1 4

Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

Nejcastéji by respondenti uvitali marketingové a medialni znalosti (15) a poéitacové
dovednosti (13). Velky pocet odpovédi maji také komunikaéni (11), prezenta¢ni (10) a

manazerské (10) dovednosti. V odpovédi jiné se skryvaji kurzy financi a ucetnictvi (1).

Otazka €. 21: Z jakého jste oddéleni?

Tabulka 21: Oddéleni

Odpovédi Pocet respondentt % vyjadreni
Online 7 19
Print nebo Outdoor 4 11
Reserch 3 8
TV 9 24
Account 7 19
Jiné 7 19

Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)
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Nejvice respondenty je zastoupeno oddé€leni televize, ze kterého se ucastnili vSichni
zaméstnanci tohoto oddéleni. Oddéleni online a account je zastoupeno vzdy
7 zaméstnanci, to je zhruba 75% odd¢leni. 7 zaméstnanci je zastoupena i odpovéd’ jiné,
to zahrnuje oddéleni back office, finance, a vedeni spolecnosti. Print a outdoor je
zastoupen 4 zameéstnanci ze 6. A nejmensi uCast ma oddéleni reserch, za ktery
odpovédéli 3 respondenti tedy 50% z celého oddé€leni. Na tuto otazku také neodpovedéli

vSichni respondenti, ale pouze 37 respondentt.

Otazka €. 22: Jak dlouho pracujete v agentuie XY?

Tabulka 22: Roky v agentuie

Odpoveédi Pocet respondentt % vyjadieni
Do 1 roku 7 19
Od 1 roku do 2 let 3 8
Od 2 letdo5 let 13 35
Od 5 let do 10 let 8 22
Vice nez 10 let 6 16

Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

Na tuto otdzku také odpovédelo pouze 37 respondentli. Nejvice respondentt (13)
pracuje Vv organizaci mezi 2 az 5 lety. Nejméné respondenti (3) pracuje ve firmé od
jednoho do dvou let. Do organizace béhem roku pfislo 7 novych zaméstnanci a vSichni
z nich dotaznik vyplnili. Déle jak pét let pracuje ve spolecnosti 8 respondentil a vice nez

10 let 6 respondentd.
Otazka €. 23: Jste muzZ nebo Zena?

Na dotaznik odpovidali vice Zeny (21) nez muzi (16) to odpovidd i sloZeni

spole¢nosti. Tuto otazku zodpovédelo také pouze 37 zaméstnancil.
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Tabulka 23: Pohlavi

Odpovedi Pocet respondentti % vyjadreni
Muz 16 43
Zena 21 o7

Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)
5.7 ZAVERY VYZKUMU

Vyzkum odpovida na hlavni i vedlejsi vyzkumné otazky. Prvni hlavni vyzkumnou
otazkou byla otdzka: Jsou zaméstnanci spokojeni se sou¢asnou péci o zaméstnance?
Na tuto otdzku odpovidala otazka ¢. 1 v dotazniku, kterd zjiStovala vSeobecnou
spokojenost a az na jednoho respondenta byli v§ichni dotazovani spiSe spokojeni. Touto
otazkou je také potvrzena Hj: Vice neZz 75% zaméstnanci je spokojeno s péci

0 zaméstnance.

Druha hlavni vyzkumna otazka byla: Jsou zaméstnanci spokojeni se sou¢asnym
vzdélavanim? Na tuto otazku odpovidala otazka ¢. 17, ktera zjistovala spokojenost
zamé&stnancu se vzdélavanim. Zde nebyl vysledek tak jednoznaény jako u spokojenosti
S péci vSeobecné. Pomér spokojenych byl 27:10 nespokojenym. Tim byla i hypotéza

Hz: Méné neZ polovina zaméstnancii je spokojena se vzdélavanim zamitnuta.

Prvni vedlejsi otazkou byla: Jaky benefit je u zaméstnanci nejoblibenéjsi? Na
tuto otdzku odpovidala otazka ¢. 3. NejoblibenéjSim benefitem v agentuie XY je
benefitni bali¢ek. Tim zamitdme hypotézu: Hiz: Nejoblibenéjsim benefitem je 5. tyden

dovolené. 5. tyden dovolené se umistil aZ na druhém misté v oblibenosti.

Druhou a posledni vedlejsi otazkou byla otazka: Vzdélavaji se zaméstnanci i
dobrovolné, v ramci benefitniho balicku? Na tuto otazku odpovidala otazka ¢. 5.
Proto zamitame hypotézu: Hs: Méné nez 25% zaméstnancii se vzdélava v ramci
benefitniho balicku. Na zaklad¢ této otazky bylo zjisténo, ze benefitni balicek pouziva
ke vzdélavani 14 zaméstnanct, tedy 35% z danych respondenti. Pouziva ho tedy na

vzdélavani vice nez 25% respondentd.
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Z dotazniku vzesly dal$i zajimavé vystupy. V organizaci neni vétSinou ani poloviéni
povédomi o existenci kurzi, jak vyplyva z grafu 1, na které je mozné v ramci agentury
dojit a to 1 pies to, Ze je o ne¢kterych z nich informovano e-mailem. Nejvice zndma
vzdélavaci akce je XY utery, to je jedina ze vzdélavacich akci, ktera je organizovana

pfimo v organizaci. Ostatni akce se odehravaji v ramci budovy.

Velkym piekvapenim je také otazka ¢. 8, kterd se pta respondentli na to, jaké dalsi
benefity by chtéli. V oteviené moznosti odpovédi respondenti odpovidali home office,
tento benefit by ale mé¢l byt umoznén vSem, pokud jim k tomu da souhlas nadfizeny.
Tyto tfi odpovédi byly ze tii oddé€leni, neni tedy mozné, Ze by za tim stal head né&jakého

oddéleni a nechtél by, aby byl home office umoznén.

Zbylé vysledky odpovidali pifedpokladim. Na to, jak je firma mald, nabizi velké
mnozstvi benefitl, zachovava si tak ur¢itou rodinnou atmosféru s velkymi moznostmi
jak odmeénit své zaméstnance. Stavajici zaméstnanci jsou ve firmé spokojeni, nejvetsi
mnozstvi odchodii za minuly rok, bylo zdivodu matefské dovolené, druhym
nejcastéjSim divodem je nabéh na syndrom vyhoteni. Prace v medidlni agentufe je

naro¢na a velmi narazova, zalezi na poptavce klientt.
5.8 NAVRH RESENI

Zaméstnanci jsou s péci jako takovou v zasade spokojeni. Velmi popularni a cenény
je benefitni bali¢ek. Mnozi zaméstnanci by uvitali ptispévek na dovolenou. Benefitni
bali¢ek by bylo dobré rozsifit o moznost vyuzit ho i na dovolenou. Tim by vydaje na

zamé&stnance zustaly stejné, ale zaméstnanci by méli pocit vétsiho vybéru.

S otdzkou benefitli také souvisi vySe zminény home office, vzhledem k tomu, Ze
zaméstnanci maji notebooky, je mozné, aby z domova pracovali se v§emi dostupnymi
programy. Neni divod, aby nebyl home office umoznén vSem. Zaméstnanci, kterym
home office neni poskytovan, pak zistavaji déle v praci a mohou byt demotivovani.

Miuze jim ptipadat nespravedlivé, ze jim tento benefit neni umoznén.

Do péfe o zameéstnance spada také samotné vzdelavani. Vzhledem k tomu, ze
zamestnanci mohou do firmy pfijit s jakymkoliv vzdélanim, o to vétsi by mél byt diiraz

na nasledné odborné vzdelavani. Novy koncept Budy, kdy novi zaméstnanci dostanou
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svého kolegu, ktery jim vSechno osvétli, je dobry. Zaroven s nim by ale mélo pfijit
I urité penézni ocenéni, pro zaméstnance je to zatéz navic, a zdrzuje to jeho praci, o to
déle pak v zaméstnani setrvava. Odména by nemusela byt jen klasickou penézni formou
na vyplatni pasce, ale také napiiklad pfidanim penéz do benefitniho bali¢ku, nebo
voucheru podobné jako na narozeniny. Také by bylo vhodné pro nové Budy vytvofit
ptiruc¢ku, aby veédéli, jak k novému zaméstnanci pristupovat. Ne kazdy je zb&hly ve
vysvétlovani a predavani znalosti druhému. Ptirucka by méla pomoci vysvétlit princip
mentoringu a uvadét zasady pro spravného lektora. Piirucka by mohla byt jak tisténa,

tak by mohla byt dostupnd na intranetu v elektronické podobé.

Vyzkum také ukézal, Zze ne vSichni zaméstnanci jsou informovani o moznostech
vzdélavani. Bylo by tedy dobré informovanost rozsifit. Jako hlavni komunikaéni systém
vyuziva agentura XY e-mailovou komunikaci, proto by se o0 moznostech vSech kurzl
mélo informovat timto zptsobem. V ptipadé, kdy se o vzdélavacich akcich mailem
informuje, je mozné podpofit dalsi informovanost prostfednictvim zamé&stnancti recepce
a back office manazerem, které by méli o kurzech vSechny informovat pii bézném

pracovnim kontaktu.

Z vysledkt vyzkumu vyplyva, Ze o skoleni je velky zajem. Ov§em rozsah oblasti je
roztfistény. U kazdého tématu, kde bylo okolo 10 zdjemcil, by bylo dobré proveést in
house training. Za tvahu by stal 1 systém navazujicich Skoleni, naptiklad komunikacni a
prezentaéni dovednosti. Trénink soft skills neni v agentufe ipln¢ obvykly a tak by ho

zejména novacci urcité uvitali.

Vzdélavani v agentufe XY nemd Zadny uceleny systém, nabizi velké mnozstvi
mozZnosti, které jsou dobrovolné a zaméstnanci se jich nemusi Gcastnit. Je velmi dobreé,
Ze se zaméstnanci navzajem informuji 0 vyvoji v jednotlivych organizacich nebo
oddélenich. Jednou za ¢as (jednou az dvakrat do roka) by bylo dobré mit povinné
Skoleni pro vSechny, napiiklad o novinkach na trhu nebo pfi zméné zakonu. Nejen
proto, aby byli zaméstnanci informovani, ale také aby se stmelil kolektiv a zaméstnanci

se setkali i mimo prostor kancelafe.
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ZAVER

Cilem prace bylo popsat souCasny stav péée o zaméstnance agentury XY a zjistit
spokojenost zaméstnancli dané agentury za pomoci dotaznikového Setfeni. Cile prace
byly splnény. Bakalarska prace je rozdélena na dvé hlavni casti, teoretickou a
praktickou. Zacina cCasti teoretickou, ta obsahuje prvni tfi kapitoly. Prvni kapitola se
vénuje vSeobecné fizeni lidskych zdroji a souvislostmi s pé¢i o zaméstnance a jejich
rozvojem. Druha kapitola se vénuje dobrovolné a povinné péci o zaméstnance, jejich
moznostech a dulezitosti. Treti kapitola se vénuje vzdélavani, jak by mélo v organizaci
probihat, jak identifikovat vzdé&lavaci potieby, jak vzdé€lavaci akci naplanovat a
realizovat. Také je zde uvedeno vzdélavani v ramci adaptac¢niho procesu, které by mélo
usnadiiovat novému zameéstnanci socializaci ve firm¢. Také popisuje jedno z rozdéleni
metod pfistupu ke vzdélavani. Tato ¢ast vychdzi zejména z kniznich zdroji napiiklad od

Amstronga a Koubka..

Druha cast, praktickd, obsahuje nejprve popis, jak probiha péce a vzdélavani
v organizaci XY. Po ni nasleduje dotaznikové Setfeni, které probihalo v dané organizaci,
jeho ucelem bylo zjistit spokojenost zaméstnanct. Na zaklad¢ vyzkumu byly potvrzeny

nebo vyvraceny dané hypotézy a také se odhalilo par zajimavych skutec¢nosti.

Podle vyzkumu a informaci od HR oddé€leni dané spole¢nosti, byl vypracovan navrh

na zlepSeni, ktery obsahuje nékolik typl jak jeSté¢ zvysSit péfi o zaméstnance

.....
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Piiloha A — poukaz na den volna

Narozeninovy

daALKOVYID O UKaZ




Priloha B — expense report

XY s.r.o., Ulice , PSC Mésto

ENPENSE REPORT - taxi

Name:

Date:

Reason for Expenditure:

Taxi

celkem s DPH

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

Signature:

CzK 0,00

Approved by:




Piiloha C — dotaznik

Dobry den, chtéla bych Vas poprosit o vyplnéni kratkého dotazniku pro mou bakalarskou
praci. Dotaznik je anonymni obsahuje 23 otazek a jeho vyplnéni by nemélo zabrat vice nez
pét minut. Dékuji.

1. Jste spokojeni s benefity, které agentura XY v ramci péce o zaméestnance poskytuje?

a. Rozhodné ano

b. SpiSe ano

C. SpiSe ne

d. Rozhodné ne

2. Proc jste nespokojeni s péci o zaméstnance?

3. Jaky benefit, ktery agentura XY poskytuje, povazujete za nejlepsi?
a. Stravenky

b. Tyden dovolené navic

C. Moznost home office

d. Sick days

e. Napoje na pracovisti

f. Benefitni balicek

g. Narozeninovy benefit (den volna, voucher, masaz)

h. Multisport karta

i. Hodiny angli¢tiny

. Jiny — jaky (oteviena moznost)

4. Na co nejvice Cerpate benefitni balicek ?
a. Prispévek na zdravotni péci (masaz, rehabilitace...)
Zivotni a/nebo penzijni pojisténi
Piispévek na piedskolni zatfizeni
Kulturni akce
Sportovni akce
Skoleni

o o0 o

5. Jak casto vyuzivate prispévek na Skoleni v ramci benefitniho bali¢ku?
a. Nepouzivam

b. 1xzarok
c. 2xzarok
d. 3xzarok
e. Vickrat nez 3x za rok



6. Jaké vzdélavani to bylo? (mozno zaskrtnout vice odpoveédi)

a. Profesni

b. Mimopracovni
c. Jazykové

d. Jiné

7. Je n¢jaky dalsi benefit, ktery byste uvitali?
a. Ano
b. Ne

8. Jaky benefit/y by to mély byt?
a. Prispévek na brylé
Slevy na produkty klientt
Vyuka jiného jazyka nez anglického
Ptispévek na dovolenou
Vzdélavaci kurz
Jiny — jaky (oteviena moznost)

—~® o0

9. Prosli jste v rdmci agentury jinym Skolenimi? (Jinymi nez je BOZP a tfemi povinnymi
kurzy pfi nastupu)

a. Ano,1

b. Ano, 2x — 3x

c. Ano, 4x - 5x

d. Ano, vickrat nez 5x
e. Ne

10. Jste obeznameni s existenci kurzu XY Open Door?
a. Ano
b. Ne

11. Jste obeznameni s existenci kurzu TRIVIUM
a. Ano
b. Ne

12. Jste obeznameni s existenci kurzu nabizenych spole¢nosti N?
a. Ano
b. Ne

13. Jste obeznameni s existenci Z patku?
a. Ano
b. Ne



14. Jste obeznameni s existenci XY uterky?
a. Ano
b. Ne

15. Vyuzili jste nékdy néktery z nasledujicich kurza? (Moznost zaskrtnout vice odpovédi)
a. Kurzy v ramci XY Open door

b. TRIVIUM

c. Kurzy nabizené spole¢nosti N

d. Zpatky

e. XY uterky

f. Kurz, ktery jste si pies HR sami domluvili
g. Nevyuzil/a jsem

16. Pro¢ jste kurz nevyuzil?

a. Nevédel jsem o jeho existenci
Nevyhovoval mi jeho termin
Nezdal se mi obsahové pro mé vhodny
Jiny diivod — jaky

oo o

17. Jste spokojeni s nabidkou vzdélavani v agentuie XY?
a. Rozhodné ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Rozhodn¢ ne

18. Pro¢ jste nespokojeni?
a. Neucelenost systému
Nedostatecny vybér kurzi
Nedostatecna podpora organizace ke vzdelavani
Jiny dtvody — jaky?

20 o

19. Méli byste zajem i o jina Skoleni?
a. Ano
b. Ne



20. Z jaké oblasti by mélo Skoleni byt? (MozZnost zaskrtnout vice odpovédi)
a. Vyjednavani

Komunikaéni dovednosti

Prezenta¢ni dovednosti

Pocitacové dovednosti (excel, outlook apod.)

Marketingové a medialni znalosti

Manazerské dovednosti

Time management

Jiné — Jaké (oteviend otazka)

STQ o o 0o

21. Z jakého jste oddéleni?
a. Online

Print a outdoor

Reserch

Tv

Account

Jiné

- ® 00T

22. Jak dlouho pracujete v agentuie XY?

a. Do 1roku

b. Od1do2let
c. Od2do5let
d. Od5do 10 let
e. 10 letavice

23. Jste muz nebo zena?
a. Muz
b. Zena

VI
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