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Abstrakt

Cilem této bakalaiské prace bylo provést analyzu firemni strategie rozvoje
zamg&stnancl a navrhnout pfipadna zlepSeni, ktera by mohla pfispét k rozvoji v této
oblasti. V teoretické ¢asti byly charakterizovany pojmy s tématem prace souvisejici.
Hlavnimi pouzitymi metodami v praktické ¢asti praci byl online dotaznik
a individualni rozhovor s feditelem vybrané firmy. Po analyze ziskanych dat byla
provedena jejich komparace. Online dotazniku se zucastnilo 69 zaméstnanct
z celkového pocétu 200 zaméstnanct. Z dotazniku vyplynulo, Ze zaméstnanci jsou
spokojeni s moznosti vzdélavani a vysi svych odmén, a to i piesto, ze ve vybrané firmé
nejsou poskytovany zadné dalsi benefity. Nejvétsi motivaci pro zaméstnance je
firemni kultura a pocit dobfe odvedené prace. Z individualniho rozhovoru s reditelem
vybrané firmy vyplynulo, ze firemni kultura spoc¢iva i v podpofe zaméstnancu V jejich
rozvoji a vzdélavani. Na zaklad¢ komparace dat bylo navrzeno zavedeni pravidelnych
bonusi dle vykonu zaméstnancu, vyssi dotace na dovolenou a zménit nékteré metody

vzdélavani. V zavéru prace jsou shrnuty poznatky ziskané z vlastniho Setfeni.
Kli¢ova slova

rozvoj lidskych zdrojt, strategie, zaméestnanec



Abstract

The aim of this bachelor thesis was to analyse the company's employee development
strategy and suggest possible improvements that could contribute to development in
this area. In the theoretical part, concepts related to the topic of the thesis were
characterized. The main methods used in the practical part of the thesis were an online
questionnaire and an individual interview with the chief executive officer of the chosen
company. After the analysis of the obtained data, their comparison was carried out. 69
employees out of a total of 200 employees participated in the online questionnaire. The
questionnaire showed that employees are satisfied with the education opportunities
and the amount of their remuneration, even though no other benefits are provided in
the company. The biggest motivation for employees is the company culture and the
feeling of a job well done. The individual interview with the chief executive officer of
the chosen company revealed that the company culture also consists of supporting
employees in their development and training. Based on the data comparison, it was
suggested to introduce regular bonuses according to employee performance, higher
holiday subsidies and to change some educational methods. The thesis concludes with

a summary of the findings obtained from the carried-out survey.
Keywords

Human resource development, strategy, employee
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UvVOD

Téma firemni strategie rozvoje zaméstnanct jsem si vybrala, protoze je to téma, které
je pro organizace velmi dulezité. Jedna se o komplexni téma, kterym se vSak kazda
firma musi zabyvat, pokud si chce udrzet svou konkurenceschopnost na trhu,
predevs§im v dobé rychlého pokroku a zmén, a to diky svym zaméstnancim.
S rozvojem zaméstnanci souvisi Fizeni lidskych zdroji a personalni strategie a je
spjaty sjejich motivaci, vzdélavanim a vykonem. Z Ceskych autorti se touto
problematikou zabyvaji mimo jiné Koubek, Urban, Tureckiova ¢&i Dvotakova.
NejcCastéji uvadénym zahrani¢nim autorem je Armstrong. Vzdélavanim ve firmach se
zabyva naptiklad Hronik, Vodak ¢i Kuchar¢ikova. Z monografii uvedenych autori je

v ramci bakalafské prace cerpano.

Teoreticka ¢ast bakalaiské prace se vénuje charakteristice zakladnich pojmu z oblasti
fizeni lidskych zdrojti a personalnich ¢innosti. Podrobnéji se zabyva rozvojovym
planem a rozvojem zaméstnancti, ktery je uzce spojen s firemnimi a personalnimi
strategiemi organizace, ze kterych se pii sestavovani rozvojovych pland vychazi.
V této Casti neni opomenuta definice kultury firmy a jeji vliv na rozvoj vzdélavani
zaméstnancl. Teoretickd Cast je zakoncCena shrnutim soucasného stavu firemnich

strategii rozvoje zaméstnancu na ceském trhu.

Na tvod praktické ¢asti bakalaiské prace je piedstavena ICE Industrial Services, a. s.,
ve které probihalo vlastni Setfeni, které bylo hlavni metodou pouZzitou v této cCasti
prace. Pro ucely komparace ndzora byl realizovan téz individualni rozhovor s CEO
a zakladatelem organizace, Tomasem Vrankem, jehoz vysledky prakticka ¢ast prace
rovnéz obsahuje. CEO (Chief Executive Officer) je vysoce postaveny manazer, ktery
urcuje firemni strategii a v ¢eském jazyce je tato funkce zndma spise jako feditel nebo
vykonny feditel. Na zdklad¢ analyzy zjiSténych informaci byla navrzena vlastni

doporuceni, kterd by mohla pfispét ke zlepSeni rozvoje zaméstnanctli v této organizaci.
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TEORETICKA CAST
1 Cil a metodika

1.1 Cile

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

¢1 zefektivnéni soucasného stavu.
1.2 Metodika

Hlavni metodou bylo dotazovani, a to s vyuzitim techniky dotaznikového Setfeni a dale
individualni rozhovor s ptedstavitelem organizace. Dalsi pouZzitou metodou byla

komparace ziskanych dat.
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2 Rizeni lidskych zdroji

Lidé neboli lidské zdroje jsou pro firmu jednim ze 4 podstatnych zdrojt, bez kterych
firma nemuize fungovat. Podle Koubka (2007, s. 13) jsou témito 4 zdroji zdroje
materialni, finan¢ni, informacni a zdroje lidské. Nejen podle Koubka, ale i podle jinych
autorti jako napiiklad Armstrong (2007, s. 27); Dvorakova a kol. (2012, s. 5-6) jsou

vvvvvv

ma. Lidské zdroje ovliviiuji konkurenceschopnost organizace a jeji prosperitu.
2.1 Zakladni pojmy

V souvislosti s tématem fizeni lidskych zdroji se mizeme setkat naptiklad s pojmy
personalni fizeni, lidské zdroje, lidsky kapital nebo lidsky potencial, personalni prace

¢i personalistika (Koubek, 2007, s. 14).

Personalni fizeni ma pocatek jiz pted 2. svétovou valkou, kdy si firmy zacaly postupné
uvédomovat, ze podstatnou roli pfi konkurencni vyhod¢ hrali pravé zaméstnanci,
piedev§im jejich vybér, organizace a motivace. Ulohou persondlniho fizeni bylo
hospodareni s pracovni silou a feSeni vnitrofiremnich problémi. V tomto obdobi
zastavalo personalni fizeni spiSe povahu operativniho fizeni (Koubek, 2007, s.15;

Dvoiéakova a kol., 2012, s. 5).

Personalni fizeni je postupné nahrazeno fizenim lidskych zdroji. Rizeni lidskych
zdroji ma pocatek v 50. - 80. letech minulého stoleti. Oproti persondlnimu fizeni se
jednéd spiSe o fizeni strategické a zacind se orientovat na dlouhodobé horizonty.

Charakteristik, které od sebe déli personalni fizeni a fizeni lidskych zdrojt je n¢kolik.

vvvvvv

- Strategicky pftistup k personalni praci a vS§em personalnim ¢innostem.
- Orientace na vnéj$i faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace.
- Persondlni prace prestava byt zalezitosti odbornych personalistii a stava se

soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich pracovniki.

Koubek (2007, s. 16) zminuje i dalsi, podstatné rozdily, mezi které patii i motivovani
zamg&stnancl a zvySovani atraktivity firmy jako zaméstnavatele. Mimo jiné zminuje,

ze se personalni prace stava podstatnou soucasti firemni strategie.
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Lidské zdroje jsou lidé zapojeni do pracovniho procesu v urcité organizaci. Tedy tim,
Ze se stanou zamé&stnanci v ur€ité organizaci se stavaji lidskym zdrojem. S sebou si
kazdy z danych zaméstnanct ptinasi svuj lidsky kapital (Vodak, Kucharcikova, 2011,
S. 34). ,, Cilem rizeni lidskych zdrojii je zabezpecit, aby si organizace ziskala a udrzela
potrebné kvalifikované, oddané a dobre motivované pracovni sily “ (Armstrong, 2008,
s. 31).

Lidsky kapital je souhrn osobnosti, schopnosti, dovednosti a znalosti a talentu jedince.
Lidsky kapital se poji k danému jedinci, ktery tyto schopnosti ¢i dovednosti v prubéhu
zivota nabyl. To, co je dany ¢loveék schopny pfinést firmé v budoucnosti se nazyva

lidskym potencialem (Vodak, Kucharéikova, 2011, s. 34).

Lidsky potencidl je kapacita a zptsobilost jedince posouvat skrz svoji ¢innost a vykon
vpied sam sebe a tim i danou organizaci (Vodak, Kucharéikova, 2011, s. 34). ,,Uspéch
prinaseji organizaci oviem pouze takovi lidé, kteri disponuji odbornymi znalostmi,
dovednostmi a schopnostmi, maji kladny vztah k praci a v praci spatiuji prileZitosti

svého profesniho a osobniho rozvoje* (Dvotakova a kol., 2012, s. 4).
2.2 Personalni ¢innosti

Personalni prace ¢i personalistika je vSeobecné personalni ¢innost, ktera je zajistovana
personalistou, potazmo personalnim ttvarem. Personalni ¢innost se zabyva pracovnim
procesem ve smyslu ziskdvani, vzdélavani, motivovani, formovani a fungovani
zaméstnancl. Jedna se o administrativné-spravni ¢innosti. Cilem personalni ¢innosti

je realizace personalni strategie (Koubek, 2007, s. 13; Dvoiakova a kol., s. 13, 20).
2.2.1 Planovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdrojii je planovani nebo piedpoveéd potieby pracovnikil
vychdzejici ze strategie firmy. Této strategii by mélo odpovidat a napliiovat jeji
potieby tak, aby firma mohla dosdhnout stanovenych strategickych cilii. Planovani
lidskych zdrojii odpovida na otazky, kolik a jaké pracovniky bude organizace
potiebovat, kdy je bude potiebovat, jak je ziskat, ptipadné koho a jak vyskolit pro

interni pohyb v ramci firmy a idealné predpovédét stav pracovniho trhu (Koubek,
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2007, s. 93-98; Armstrong, 2007, s. 307-308). Vysledky planovani, nebo odpovédi na

tyto otazky jsou ndsledné¢ zpracovany v dil¢ich planech, naptiklad v:

e Plianu ziskavani zaméstnanci, ktery odpovidd na otazky kolik, jaké
pracovniky, kdy a jakymi metodami ziskat.

e Planu sniZovani nadbyteénych zaméstnanci, ktery odhaduje ptfirozené
odchody zaméstnanct, urcuje pocet nadbyte¢nych zaméstnanci a pfipravuje
casové obdobi téchto zmén.

e Planu vzdélavani a rozvoje, ktery udava kolik zaméstnanclt jiz ve
vzdélavacich programech je, kolik by se jesté vzdélavat mélo a aktualizaci
vzdélavacich programi.

e Planu naslednictvi, ktery dle potfeb dané organizace urcuje pravidla nebo
schéma zajisténi kontinuity vysokych manazerskych pozic (Dvorakova a kol.,

2012, s. 122-129).
2.2.2 Analyza a vytvareni pracovnich mist ¢i ukoli

Pracovni misto je tvofeno pracovnimi ukoly. Pti definici pracovnich tkold, tedy tim
padem i pracovnich mist, je ticba zohlednit nejenom cile organizace a naplnit jeji
potieby, ale i to, Ze plnéni pracovnich tkolti zaméstnance motivuje a formuje. Pomoci
spravné nastavenych ukoll lze pracovnika podpofit v jeho rozvoji a uspokojit jeho
potieby. Pracovni ukoly by mély odpovidat dovednostem, znalostem a schopnostem
pracovnika a rozhodn€¢ by nemély zaméstnance poSkozovat a zatéz by méla byt
nastavena pfiméfené, tak, aby byla dlouhodobé Unosna. Dvotékova a kol. (2012,
s. 131-132) uvadi, ze ,,ubyvd zaméstnancii, ochotnych vykondvat jednoduchou,
stereotypni prdci, kterd nedavad dostatecné perspektivy osobniho rozvoje“ a také, ze
tyto pracovni mista se potykaji S ,,velkou fluktuaci*. Armstrong (2007, s. 279)
doplnuje, ze idealné vytvorené pracovni misto, je takové, které propojuje ,, potieby
Jjedincii s potirebami organizace .

Prvnim krokem pied samotnym vytvafeni pracovnich mist, je jejich analyza, tedy
analyza kol a poZadavkli na zaméstnance. Mezi metody, které jsou pouzivani pii
analyze pracovnich mist, patii napiiklad analyza jiz existujicich dokumentl jako

napiiklad pracovni postupy nebo popisy pracovnich mist. NejlepSim zdrojem
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informaci pro analyzu jsou zaméstnanci sami (Armstrong, 2007, s. 279-280;
Dvorakova a kol., 2012, s. 143).

Dvotakova a kol. (2012, s. 133-134) a Koubek (2007, s. 57-60) pisi o dvou pristupech
tvorby pracovnich mist a tkolt. Prvni pfistup je tzv. mechanisticky pristup, ktery je
vyuzivan predevsim v pripadé, Zze se jedna o pozice, u kterych je mozné rychlé
zaSkoleni s rychlym vysledkem ve vykonnosti a rutinni naplni prace. Tento pfistup
bohuzel nedava moc prostoru pro rozvoj pracovnikil a jejich schopnosti. To je dané
predevs§im tim, ze existuji jasné stanovené postupy, které jsou vytvoreny za ucelem
dosazeni co nejvyssi efektivity. Druhym pfistupem je pfistup motivacni. Ten se opira
0 motivaci pracovnika, ktery, pokud mu bude umoznéna dostate¢né stimulujici prace,
a Sjejichz vysledky bude spokojen a diky které bude mit moznost se rozvijet
a naplnovat své osobni potieby, bude motivovan tuto cCinnost vykonavat rad
a s nasazenim. Motivacni pfistup se zaklada na 5 principech. Témi jsou zpetna vazba,

autonomie a rozmanitost, vyznamnost a komplexnost ukol.

Kromé pojmil pracovni misto a pracovni kol existuje i pojem pracovni role, o které
se zminuje Armstrong (2007, s. 277, 283). Zatimco pracovni misto je tvoifeno
pracovnimi ukoly, pracovni role se vztahuje spiSe na motivaci, vlastnosti, schopnosti
nebo dovednosti, kterymi by jedinec mél disponovat pro vykon svéienych pracovnich
ukold. Pracovni role se oproti pracovnimu mistu Vytvaii piirozen¢ s vyvojem

zamestnance a jeho pracovni pozice.
2.2.3 Ziskavani, vybér, piijem a adaptace zaméstnanci

Ziskavani zaméstnanci pfimo navazuje na pldnovani lidskych zdroji a analyzu
pracovnich mist a je zésadni pro naplnéni strategického planu firmy. V prvni fazi
ziskavani zaméstnancu je tieba, aby organizace definovala, jaké pracovniky chce
a specifikovala pozadavky danych pracovnich mist. V druhé fazi se firma rozhoduje,
pomoci jakych zdrojii uchazece ziskd, zdali externé nebo interné, pomoci jakych
metod a kdy a za jaké naklady chce potiebné pracovniky ziskat. Metod, jak ziskat
zaméstnance uvadi Mértlova (2014, s. 51) n€kolik. Nekteré z nich jsou doporuéeni
uchazeCe stavajicim zaméstnancem, vystaveni inzeratu, aktivni oslovovani
potenciondlnich pracovnikl nebo spoluprace s Gifady prace. Diilezité je pamatovat na

to, Ze ziskavani zaméstnancl je oboustrannym procesem, kdy firma chce ziskat co
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nejvhodnéjsiho kandidata, tedy takového, ktery vyhovuje svou specializaci,
vzdélanim, osobnosti a idealné za finan¢ni naklady, které pro danou pracovni pozici
ma firma naplanované. Na strané druhé je zaméstnanec, ktery chce pracovat ve firmé,
ve které bude spokojeny a bude moci naplnit své potieby. Ve firmé, ktera mu umozni
uplatiiovat svoje zkuSenosti a dale se rozvijet a vzdélavat. Firma by méla uvadét co
nejpresnéjsi popis pracovni pozice, pozadavki a firemni kultury, diky které vice zacili
na pracovniky, které potfebuje a v disledku tak snizi naklady spojené se ziskavanim
pracovniki, které by nepfesnym nebo nejednoznacnym popisem pracovni nabidky
a firemni kultury mohly vzniknout (Dvotakova a kol., 2012, s. 145-146; Koubek,
2007, s. 12-127; Armstrong, 2007, s. 343).

Treti fazi ziskdvani zaméstnancli je jejich vybér. Tato Cast zahrnuje tfidéni
a vyhodnocovani zaslanych zadosti, pohovory, testovani ¢i assessment centra,
piipadné ziskavani referenci a ureni metody vybéru pracovniki. Za 3 hlavni metody
jsou povazovany dotazniky, pohovory a reference. Je to faze, ve které se vyhodnocuje
shoda profilu uchazece s pozadavky organizace (Armstrong, 2007, s. 343, 363). Pii
vybéru zaméstnanct je dulezité, aby se kromé& znalosti, zkuSenosti a dovednosti
posuzovalo 1 to, jak moc je kandidat vhodny do firemniho prostifedi (Mértlova, 2014,

S. 56).

Faze pfijeti pracovnika zalind sdélenim uchazeCi o zaméstnani, ze byl vybran
a piijetim dané pracovni nabidky uchazeCem. Tato faze obsahuje sepsani a podpis
pracovni smlouvy, dolozeni potfebnych dokumentii, proSkoleni zaméstnance ve
smyslu povinnych skoleni (naptiklad BOZP), sezndmenim S organizacni strukturou
firmy, kulturou, pracovnimi ptedpisy, kolektivni smlouvou, pravy a povinnostmi
zaméstnance. Pfijeti pracovnika kon¢i prvni pracovni den, kdy se z faze piijeti
zamé&stnance stava faze adaptace nebo orientace zaméstnance (Koubek, 2007, s. 189-

191; Armstrong, 2007, 397-398; Mértlova, 2014, 59-60).

Cilem adaptace zaméstnanci je jejich co nejrychlejsi orientace a zapracovani se
V pracovnim prostfedi, tedy seznameni se s kulturou, socidlnimi a pracovnimi
podminkami, spolupracovniky a seznameni se s naplni prace. Adaptace se déli na
celopodnikovou, ktera se poskytuje vSem zaméstnancim bez rozdilu vykonavané

prace, utvarovou adaptaci a adaptaci na pracovisté, které se poskytuji individualné
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ajsou dané povahou prace a pracovniho utvaru. Adaptace v Gtvaru by méla byt
provadéna pfimym nadfizenym nove nastupujiciho zaméstnance. Jeji obsah by mél byt
zaméfeny na predani zékladnich informaci o zvyklostech, kultufe, ocekavani,
moznostech vzdélavani a podpofit pracovnika, aby se citil piijemné (Mértlova, 2014,
s. 60-63; Armstrong, 2007, s. 398-399). Za adaptaci zaméstnance nelze povazovat
jednodenni Skoleni. Adaptace probihava v ramci tydni nebo mésici. Pro proces
adaptace je dilezita posledni ¢ast, a to je jeji vyhodnoceni a pribézna kontrola, kterou
by mél vykonavat jak ptfimy nadfizeny daného zaméstnance, tak i personalni oddéleni

(Koubek, 2007, s. 199-201).
2.2.4 Interni mobilita

Interni mobilita je internim procesem pohybu nebo piemisténi zaméstnanctu
vyuzivanym pfii ¢innosti ziskavani zaméstnancti @ ma pozitivni dopad na motivaci
a rozvoj zaméstnanct. Pohyb zaméstnanct v ramci firmy mizeme rozlisit na pohyb
vertikalni a horizontalni. Pohyb vertikalni znamena povyseni, nebo naopak sniZeni
funkce zaméstnance. Horizontadlnim pohybem zaméstnancti je mysleno pievadéni
zaméstnancll na jinou pracovni pozici na stejné urovni. Divodil pro tento pohyb
zam¢estnance muze byt vice od nespokojenosti zaméstnance, az po snahu firmy
0 rozvoj daného zaméstnance a vyuziti jeho plného potencialu. Interni mobilitou mtize
byt 1 rotace zameéstnanci. Rotace zameéstnancti cili na rozvoj zameéstnancd.
Ptredpokladem rotace je vyslovny souhlas zaméstnance (Dvotakova a kol. 2012, s. 164-
165; Mértlova, 2014, s. 49).

2.2.5 Pracovni podminky, bezpe¢nost a ochrana zdravi pri praci

Zajisténi bezpecnosti a ochrana zdravi zaméstnanct pii praci je firmdm ukladano
zakonem. Spociva v zajisténi ochrany zdravi zaméstnanci pii vykonu prace dle
platnych pravni pfedpist, jakymi mize byt napiiklad limit kilogrami, s kterymi
pracovnik nebo pracovnice mize béhem smény pracovat nebo zajisténi potiebnych
Skoleni spojenych s ochranou zdravi pfi praci. Soucasti ochrany zdravi je prevence
rizik, kterd spociva v aktivnim vyhledavani mozZnych rizik a jejich odstranéni.
Pracovnimi podminkami se rozumi prostiedi, ve kterém zaméstnanci pracuji a které

by mélo spliovat podminky bezpecnosti prace. Pracovni prostiedi je vSe od typu,
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osvétleni, miry hluku nebo vybaveni kancelafe po pracovni dobu a lze zde zaradit
I praci z domova. Pracovni podminky se firma snazi svym zaméstnanciim co nejvice
zptijemnit za celem jejich spokojenosti, vykonnosti a motivace (Dvotakova, 2012, s.

167-213).
2.2.6 Péce o zaméstnance, podnikovy socialni rozvoj

Filozofie péfe o zamé&stnance vychazi z toho, ze zaméstnanec je pouze Clovek a jako
clovék se mize setkat se situacemi ¢i problémy, které k Zivotu patii a ty si mize
piinaSet do prace, a naopak s problémy v praci, které ovliviiuji jeho osobni Zivot.
V piipadé pomoci pfi feSeni riiznych problému piejimd dobrovolné organizace do
ur¢ité miry ulohu statu v socialnim poradenstvi. Témito otazkami mize byt napiiklad
dlouhodobd nemoc, umrti vrodiné nebo rodinné ¢i osobni problémy. Péce
0 zaméstnance neni pouze individualni a je aplikovana 1 skupinové v podobé
sportovnich ¢i jinych klubl nebo aktivit. Do péfe o zaméstnance se daji zahrnout
I zaméstnanecké vyhody, jako je stravovaci zfizeni, pfispévek na stravné, hlidani déti
— zfizeni jesli nebo skolky, mobilni telefon, sluZzebni automobil a dalsi. Navic nékteré
firmy kazdoro¢né vytvaieji programy socialni organizace, kde vy¢leni finan¢ni zdroje
na podporu socidlni situace svych zaméstnancti, naptiklad ptispévkem na ubytovani
nebo socialni vypomoci v uréitych zivotnich situacich (Armstrong, 2007, s. 685-690;
Dvoiéakova a kol., 2012, s. 357).

2.2.7 Odménovani a zaméstnanecké vyhody

Stejné jako vSechny ostatni persondlni ¢innosti, tak 1 odménovani vychéazi z firemni
strategie a nazyva se strategii odménovani. Zakladni slozkou odmény je odmeéna
finan¢ni, tedy mzda za vykonanou praci. Mzda vSak neni jedinou slozkou odmén, které
ma firma k dispozici. Pomoci finan¢niho i nefinan¢niho odménovani piisobi firma na
motivaci zaméstnanctll, jejich rozvoj a spokojenost, ovliviiuje 1 pracovni vykon
a pomaha ziskat nové pracovniky. Zjednodusené by se dalo fict, Ze odménovani je
hodnoticim, motivacnim a stimula¢nim nastrojem firmy. Aby firma mohla usp&sné
vytvofit mzdovy systém odménovani, musi se zabyvat otdzkami jako je vyhodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnancli, ohodnoceni rozdili v pracovnim vykonu

zamgstnanci, jakym zptsobem Ize pomoci odménovani vykon podpofit a také srovnat
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svou pozici v odménovani viéi konkurenci. Vedle mzdové ¢asti odménovani ma firma
k dispozici i zaméstnanecké benefity neboli zaméstnanecké vyhody. Zaméstnanecké
vyhody jsou zaroven soucasti péce o zaméstnance a patii mezi né naptiklad prispévek
na pojisténi, prispévky na volny cCas (kafeterie), sluzebni mobilni telefon nebo
automobil. Pro¢ by nad mzdové odménovani méla firma zaméstnanciim poskytovat
dalsi finan¢ni vyhody? Dvotakova (2012, s. 326) zmiiuje dva cile, kterych chce firma
zavedenim benefitl dosahnout a na tuto otazku odpovida vysvétlenim prvniho z nich.
Je jim spokojenost zaméstnanct, ktera ,, vychdzi z predstavy, Ze spokojeni zaméstnanci

Jjsou kreativnéjsi, oddanéjsi a produktivnejsi* (Dvotakova, 2014, s. 305-327).
2.2.8 Motivace

Motivace ptimo ovliviiuje zdjem o praci a pracovni nasazeni tedy vykon zaméstnance
a da se podpofit cilenymi nastroji. Aby mohla organizace pracovnika podpofit je
zapotiebi, aby znala konkrétni motivatory zaméstnanct a skrz liniové manazery pak
byla zamé&stnance schopna v motivaci podpofit. Motivace muze byt vnitini a vnéjsi.
Vnéjsi dokaze firma sndze kontrolovat, protoze se jedna o materidlni nebo finan¢ni
odménu, jako je plat a jiné zaméstnanecké vyhody. Vnitini motivace, ktera je velmi
dulezita, pokud se zaméstnanci nedostava motivace vnéj$i. Vnitini motivaci je
ukoly. Pokud jsou zaméstnanci motivovani poslanim, je tieba zdiraznovat
spoleCensky vyznam, jaky dokonceni tikolu pfinese. Zaméstnanci motivovani poveésti
budou motivovani uznanim, chvalou, ocenénim a jsou pro n¢ diilezité nazory ostatnich.
Motivaci mize byt i motivace zaloZena na zajimavosti ¢i zabavnosti prace. Faktory
vngj$i motivace vétSinou redukuji nebo odstraniuji nespokojenost. Aby firma mohla
mit motivovaného zamé&stnance, diileZité je se motivaci vénovat jiZ pfi procesu vybéru

zaméstnance a jeho zaskoleni (Urban, 2013, s. 29-30; Urban 2017, s. 46-47).
2.2.9 Hodnoceni zaméstnanci a Fizeni pracovniho vykonu

Jak jiz bylo zminéno, lidské zdroje jsou pro firmu nejcennéjsi zdroj, a do podstatné
miry ovliviiuji uspéSnost firmy. Vykon pracovnikl je tak ve vysledku i vykonem
firmy. Stejné tak, jako si firma nastavuje cile, planuje strategie a priib&h kontroluje,

I zaméstnanec by se mél podilet na stanoveni vlastnich cilt, které ve vysledku prispéji
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K Gspésnosti firmy. Tyto cile by méli byt kontrolovany a vyhodnocovany. Vysvétleni
pojmu vykon vSak nemd jasnou definici. Pro nékteré autory je to meéfeni dle
dosazenych vysledkd, pro jiné je to méfeni dle chovani. G. B. Brumacha (1988, s. 387)
cituje Armstrong (2011, s. 45) ,, Vykon znamena jak chovani, tak vysledky. Chovani
vyzaruje z vykonavatele prace a méni vykon z abstrakce na akci. Chovani neni jenom
nastrojem dosahovani vysledkii, ale je také vysledkem samo o sobé — je produktem
dusevniho a fyzického usili vynalozeného na ukoly — a Ize je posuzovat oddélené od
vysledkii“. Vykon jsou tedy dosazené vysledky i chovani, které¢ zaméstnanec pii
dosahovani vysledka vyuzival. Chovani je vnimano jako vstup, vysledek jako vystup
prace zameéstnance. Vykon je ovlivnén organizaci, jeji strukturou, vizi, kulturou
a kolektivem, ve kterém pracovnik pracuje, nadfizenym, ktery by pracovnika mél
podporovat a motivovat a Vv posledni fadé samotné schopnosti a dovednosti

pracovnika.

Rizeni pracovniho vykonu pracovniki je pro firmu stejné dilezité jako fizeni firmy
samotné. Snaha o diferenciaci a zlepSeni pracovniho vykonu se datuje na zacatek 1.
stoleti, nicméné realné vyuziti ziskala az zacatkem 20. stoleti. Do soucasné podoby,
kde ma za kol kromé podpory a kontroly vykonu i vyznam motiva¢ni a rozvojovy, se
fizeni pracovniho vykonu zalind formovat na zadatku 80.let 20. stoleti. Rizeni
pracovniho vykonu je ¢innost, ktera probihd za soucinnosti liniovych manazert
pravidelné v ramci fizeni zaméstnanct. Je zaméteno na rozvoj i vykon zaméstnancii,
kromé cilti zaméstnance sleduje i cile organizace. Rizeni pracovniho vykonu je
zaméiené na rozvoj, schopnosti, dovednosti a podporu zaméstnance s cilem dosazeni
co nejlepsiho vykonu a motivace. Pomocnikem pro rozvoj je plan vykonu a rozvoje
pracovnika, ktery urcuje, za jakych podminek a jak se bude zaméstnanec vzdélavat
a za jaké obdobi bude dochazet k vyhodnoceni pracovniho vykonu. Hodnoceni
zameéstnanci se oproti fizeni pracovniho vykonu odehrdva jednou za piedem
stanovené ¢asové obdobi. Je pfimo spojeno s odménovanim podle vykonu a 1 pfesto,
7e vyhodnoceni miize byt podnétem pro rozvoj zaméstnance v urcitych oblastech, neni
to primarnim cilem hodnoceni (Armstrong, 2011, s. 23-47; Urban, 2013, 91-92;
Meértlova, 2014, 5.76).
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2.2.10 Vzdélavani a rozvoj

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu je proces, pii kterém dochazi k identifikaci potieb
vzdé¢lavani, planovani, realizaci planu a vyhodnocovani vysledkt. Detailnéji se tato
bakalafska prace zabyva vzdélavanim a rozvojem v kapitole 3.2 Vzdélavani a rozvoj

zameéstnanc.
2.2.11 Personalni informa¢ni systém

Bez personalniho informac¢niho systému by nebylo mozné planovani lidskych zdroji
provést. Persondlni informacéni systém, zkracené PIS je systém, v kterém firma
uchovava data o lidskych zdrojich. Systém neni urcen pouze k uchovavani dat, ale také
K praci s nimi, praveé napiiklad pro analyzu pfi planovani lidskych zdroji. Data, ktera
jsou v PIS o zamé&stnancich uchovavana jsou data osobni (osobni slozka zaméstnance,
mzda ¢i dochédzka), a také data, ktera monitoruji pohyb a vyvoj zaméstnance ve firmé.
Informaci, s kterymi PIS systémy a zaméstnanci mohou pracovat je nespocet.
Dvotakova a kol. (2014, s. 369) uvadi, ze v PIS jsou sledovany ,, ¢tyri zakladni oblasti
lidskych zdrojii: mzdy, Fizeni casu a prdce, benefity a rizeni lidskych zdrojii . Koubek
(2007, s. 367-370) rozd¢€luje typy informaci také do ¢tyf skupin a témito skupinami
jsou informace o pracovnicich, o pracovnich mistech o personalnich ¢innostech
a 0 vn¢jSich podminkéch ovliviujicich formovani a fungovani pracovni sily. PIS ma i
funkce, které usnadnuji fizeni lidskych zdroji pro manazery jako je hodnoceni
zaméstnancl a jejich rozvoj. Zameéstnanci si skrz PIS mohou zadat o dovolenou.
Personalni atvar data pouziva také pii komunikaci se statnimi i nestatnimi institucemi.

Komplexnost a funkce a téZ mira automatizace je ddna individudln¢ potiebami

a velikosti dané firmy.
Shrnuti

Personélni ¢innosti se zaméfuji na zameéstnance, na jejich péc¢i, vzdelavani, rozvoj
a motivaci, a to s cilem naplnit personalni strategii. Tedy strategii ktera uréuje jakym
zpusobem budou jednotlivé Cinnosti napliiovany, tak aby se dosahlo cila firmy.
V nadchazejici kapitole je vysvétleno, co je firemni strategie a jak sni souvisi
personalni strategie, pro¢ je persondlni strategie dillezitd a na co si davat pii

sestavovani persondlni strategie pozor.
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Na zavér této kapitoly predstavim pojem psychologicka smlouva. Psychologicka
smlouva je smlouva uzaviend mezi zaméstnancem a zam¢stnavatelem. Neuzavira se
vSak pisemné a jde spiSe o vzajemnou viru a ocekavani jedné strany od druhé. To, co
jedna strana vyda a druha vrati by mélo byt vyvazeno, tak aby jedna strana vyrazné
nestradala nebo se necitila podvedena. Psychologickd smlouva je postavena na
moralce a integrité zaméstnancii a zaméstnavatele. Psychologickd smlouva zahrnuje
I ty nejvSeobecnéjsi ocekavani vici zaméstnavateli jako slusné zachazeni, umoznéni
ristu a rozvoje zameéstnancli nebo moznosti uplatnéni jejich schopnosti. Zaméstnavatel
pak mize ocekavat, Ze zaméestnanci budou pracovat s nejlepSim védomim a svédomim,
budou loajalni, a budou dodrzovat a nasledovat firemni hodnoty a kulturu. Dtlezitym
faktorem psychologické smlouvy je divéra a plnéni této dohody. Pokud je dohoda
plnéna, zaméstnanci jsou motivovani, oddani a spokojeni (Armstrong, 2007, s. 201-
205).
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3 Rozvoj zaméstnanct

3.1 Firemni strategie

3.1.1 Definice a podoby

Strategie je zptsob nebo cesta k naplnéni cilt. Cile Ize definovat jako zadouci stav
v budoucnosti. Cile vychazeji z potieb, vizi, hodnot a poslani dané firmy. Pfi
definovani strategie vyvstavaji dvé hlavni otazky: Ceho chce firma dosahnout a jakym
zpusobem toho doséhne. Strategie je realizovana prostfednictvim strategickych plant
(Ziika, Marsikova, 2010, s. 136; Hanzelkova, Kerkovsky, Kostron, 2013, s. 1-7,
Dvotéakova a kol., s. 115-116). Koubek (2007) uvadi, Ze spravné nastaveni a naplnéni

firemni strategie pfispiva ke konkurenceschopnosti firmy a zajiStuje jeji prosperitu.

Definovani strategie a kontrola jeji realizace je zodpovédnosti vedeni firmy a je
soucasti strategického fizeni. Strategie firmy by meéla byt navrhnuta na zakladé
podrobné analyzy a naplanovana tak, aby byly zajistény podminky pro jeji realizaci.
Strategie se vyuziva piedevs§im pfi realizaci dlouhodobych cili a je definovana pro
urcité ¢asové obdobi, které je téeba si pti navrhu strategie urcit. To, jak dlouhé dané
Casové obdobi ma byt je urCeno nejen danymi cili a podstatou dané firmy, ale
i charakterem  konkuren¢niho  prostfedi, produkcénimi  kapacitami,  jistotou
v budoucnost ¢i a objemem kapitalu, ktery je nezbytny k realizaci strategie. Vybrana
strategie by méla byt v souladu s poslanim firmy. Poslani firmy je dilezité pro vedeni
firmy a jeji vlastniky, ktefi o cilech rozhoduji. Dale jsou poslani a hodnoty firmy
dilezité pro komunikaci dovniti firmy, smérem k zaméstnanciim, pro které udava
normu chovani. Dilezita je komunikace o poslani firmy i smérem ven, k vetejnosti,
protoze mize pomoci zlep$it vnimani firmy a ptiladkat nové zakazniky, zaméstnance,

nebo investory (Hanzelkova, Ketkovsky, Kostron, 2013, s. 1-13).

Dosud byla popsana firemni ¢i korporatni strategie. Tato strategie je definovana jako
hlavni nebo nejvyssi strategie firmy. Pod touto urovni strategie se nachazi obchodni
strategie. Na nejnizsi Grovni strategii se nachazi takzvané funkéni strategie, do kterych
by firemni strategie méla byt rozpracovana a na kterou by jednotlivé funkéni strategie

mély navazovat. Funk¢nimi strategiemi jsou napiiklad marketingové strategie,

vvvvvv
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strategie nebo strategie fizeni lidskych zdroji (Hanzelkova, Ketkovsky, Kostron,
2013, s. 15). ,, Komplex opatreni k realizaci strategie byvad oznacovan jako strategické

Fizeni nebo strategicky management “ (Tureckiova, 2014, s. 21).
3.1.2 Personalni strategie

Personalni strategie vychazi ze strategie firmy a je zamétena na tkoly nebo zmény
v oblasti tizeni lidskych zdroju, tak aby bylo dosazeno cilti stanovenych firemni
strategii. Personalni strategie se zabyva naptiklad planovanim zaméstnanct, analyzou
prace, adaptaénim procesem, hodnoticim systémem a rozvojem zaméstnancu. Mezi
jednotlivé tkoly pak mohou pattit zmény ve struktufe zameéstnancti, feSeni fluktuace,
podpora vykonnosti ¢i produktivity nebo zména firemni kultury. (Vodak,
Kuchar¢ikova, 2011, s. 48; Hanzelkova, Ketkovsky, Kostron, 2013, s. 28-45).

S personalni strategii souvisi i personalni politika, do které je personalni strategie
rozpracovana a kterd je zaroven 1 jejim nastrojem. Personalni politika jsou opatient,
¢innosti nebo principy, dle kterych firma zachazi se svymi zaméstnanci. Touto
politikou mize byt naptiklad politika odménovani a motivace pracovnikl nebo princip

otevienosti (Mértlova, 2014, s. 25-26).

Personalni strategie miize byt komplexni nebo specifickd. Komplexni strategie ma za
cil zménu firmy jako celku, tedy kultury, hodnot a mysleni. Specificka strategie se
zaméiuje pouze na ¢ast persondlnich ¢innosti. (Dvorakova a kol., s. 116). Armstrong
(2007, s. 124) strategie rozd¢€luje na strategie ramcové a specifické. Ramcové strategie
popisuje jako ,, obecné strategie charakterizujici obecné zaméry organizace o tom, jak

by méli byt lidé rFizeni a rozvijeni“.

Pted vytvofenim persondlni strategie je nezbytné vyhodnotit soucasny stav a ud¢lat
analyzu vnitiniho a vnéjsiho prostiedi. Organizace se zaméfuje na vyhodnoceni
vnitiniho a vngjsiho prostfedi. Do vné&jSiho prostiedi se fadi naptiklad legislativa,
soucasna situace na trhu prace nebo napiiklad konkurenéni podminky. Do vnitiniho
prostiedi se fadi napiiklad kultura ¢i velikost organizace nebo firemni strategie

(Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 47-48; Mértlova, 2014, s. 21-25).
Analyza a naplanovani cile se provadi v téchto oblastech:

e Struktura pracovnikli
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o kvalifika¢ni struktura,
o vyhledavani a vybér pracovniki,
o premistovani a uvoliiovani pracovniku.
e Motivace pracovniki
o odmeénovani pracovniki,
o hodnoceni pracovnikd,
o rozvoj a vzdélavani pracovniki.
e Péce o pracovniky
e Bezpecnost ochrnu zdravi pii praci
e Firemni kulturu
e  Mzdovy vyvoj
e Produktivita a mzdy (Hanzelkova, Kefkovsky, Kostron, 2013, s. 28-45).

Dale se k analyze vyuziva SWOT analyza. Sikyt (2014) vysvétluje, ze SWOT analyza
ma za cil ,, identifikovat podstatné silné a slabé stranky, prileZitosti a hrozby, jejich
porovnanim vyjadrit prevazujici priznivy nebo nepriznivy stav vnitinich nebo vnéjsich
podminek a zvolit vhodnou strategie k maximalizaci silnych stranek a prileZitosti

a minimalizaci slabych stranek a hrozeb* (Sikyt, 2014, s. 46).

Kromé vyse uvedené¢ho by firma méla pravidelné provadét systematické hodnoceni
urovné fizeni lidskych zdrojt, tedy troven personalnich ¢innosti a jejich dopad na
praci zameéstnanci, tak aby si firma drzela ptehled, zdali personalni strategie napliuje

strategii korporatni ¢i nikoli a ptipadné mohla véas zasahnout (Sikyt, 2014, s. 47-48).
3.1.3 Piinos a rizika personalni strategie

Aby personalni strategie mohla byt pfinosnd, musi v prvni fad¢ spravné reagovat na
potfeby a cile firemni strategie a spravné definovat jaké ukoly z firemni strategie
vyplyvaji. Personalni strategie tedy musi spravné odpoveédét naptiklad na otazky kolik
zamé&stnancl firma bude potfebovat, aby mohla uskutecnit sviij firemni zdmeér, jaké
zamé&stnance k tomu bude potfebovat a v jaky moment? Vysledki (provoznich,
trznich, finan¢nich) a konkurenceschopnosti firma dosahuje piedev§im diky svym
zameéstnanciim, tedy spravné sestavend persondlni strategie je pro uspéch podniku

zasadni. Pfinos personalni strategie tedy vyplyva z jeji Gspésné realizace. Pfi vytvateni
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personalni strategie je rizikem nedostate¢né porozuméni firemni strategie, kvuli
kterému pak strategic nebude naplnéna. (Siky¥, 2014, s. 43-49; Hanzelkova,
Kerkovsky, Kostron, 2013, s. 28-45; Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 52).

3.2 Kultura firmy

Kultura firmy je vnitini nastaveni firmy, které odrazi chovani, normy, hodnoty, postoje
a pristup firmy k zaméstnancim. Kultura tizce souvisi se strategii firmy a je jak
jednim z nastroji vizeni zaméstnancu* tak i ,,dusledkem urcitého ridiciho stylu*
(Urban, 2013, s. 212). Pti vytvafeni strategie odpovida kultura na otazku, jak
stanovenych cil dosahnout. Kultura ovlivituje vykon zaméstnanci, atmosféru na
pracovisti, vztahy mezi zaméstnanci, zpisob hodnoceni a odménovani zaméstnancii
a jejich rozvoj. Dle Dvorakové a kol. (2012, s. 286) je ,,planovani rozvoje lidskych
zdroju je nedilnou soucasti podnikové kultury . To, do jaké miry ma na zaméstnance
kultura vliv se odviji od sily kultury a jeji pfijeti zaméstnanci. Pokud mé byt firma
konkurenceschopna, a tedy 1 schopna se menit se zménami, které pfinasi technologicky
pokrok, musi byt ochotna se ucit, ménit a vyvijet, stejn¢ tak, jako se méni a vyviji
zivoty zameéstnancii. Aby takovato kultura mohla vzkvétat, je nezbytnd divéra,
otevienost a spoluprace (Bélohlavek, 2003, s. 44; Kubatova, 2012, s. 109,119,155,
161-164; Armstrong, 2007, s. 257; Urban 2013, s. 212-214; Hronik 2007, s. 14-16).

3.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Rozvoje firma dosahuje pomoci rozvoje zaméstnancii, ktery je zajistovan procesem
firemniho vzdélavani (Tureckiova, 2009, s. 74). Rozvoj a GispéSnost zaméstnancl tedy
pfimo ovliviiuje uspésnost a konkurenceschopnost firmy, za ptredpokladu, Ze je rozvoj
v souladu s firemni strategii a cili. Urban (2014, s. 26) uvadi, ze ,,znakem tispésnych
firem je systematické vzdelavani pracovnikii, zvySovani jejich samostatnosti
i podnikatelského mysleni a jednani . Ne vzdy bylo vzdélavani a rozvoj zaméstnancti
vnimano jako dilezit¢é nebo pfinosné. Pristup firem ke vzdélavani a rozvoji
zaméstnancl se zac¢al ménit v 70. letech 20. stoleti S rozvojem technologii a nardstem
konkurence, kdy se ukazalo, ze ekonomické vysledky firem jsou zavislé na rozvoji
a vzdélani zaméstnancli. Toto bylo pohanéno myslenkou, Ze ,, hlavnim vyrobnim

kapitalem je lidska schopnost vytvaret nové myslenky, napady, poznatky, na jejichz
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zaklade se da inovovat vyroba, jeji procesy, produkty apod. ** (Vojtovi¢, 2011, s. 154).
Jak jiz bylo né€kolikrat zminéno, zaméstnanci jsou nejcennéjSim zdrojem firmy. Jsou
to pravé zaméstnanci a jejich schopnosti, dovednosti, védomosti, potencial, motivace
a vykon, které pomahaji firm¢ dosahovat svych cili. Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct
je téma, které je komplexni vtom, Ze zaméstnavatel za ucelem zvySeni
konkurenceschopnosti chce investovat do vzd€lavani, a zaroven muze chtit
uptfednostiovat jiné naklady. Zaméstnanci mohou chtit rozvoj a vzdélavani uchopit
jako pfilezitost k seberozvoji na druhou stranu vSak nemusi mit dostatecny prostor
nebo vymezeny Cas ve kterém by se svému pracovnimu rozvoji mohli vénovat, bez
toho, aniz by museli praci nasledné ,,dohanét*. Dalsim faktorem jsou samotni prodejci
Skoleni, ktefi se divaji spiSe na prodej produktu, nez jeho piinos pro firmy
a zaméstnance (Sik}’lf, 2014, s. 47; Vojtovic, 2011, s.146-155; Dvorakova, 2012,
s. 283).

3.3.1 Vyznam vzdélavani zaméstnancu

Piedpokladem pro vzdélavani je schopnost uceni se. Uceni se je cileny proces
ziskavani a rozvoje novych schopnosti, znalosti ¢i dovednosti nebo zmény postoju
a chovani. Vzd¢lavani je ,, hlavnim ndstrojem rozvoje zaméstnancu* (Tureckiova,
2004, s. 89) a ma za cil rozvoj jejich zpusobilosti k vykonu prace a zvySeni jejich
vykonnosti. Vodak a Kucharcikova (2011, s. 80) uvadi, ze ,,vzdélavani realizované
podniky tvori vyznamnou soucdst celozivotniho vzdelavani“ (Hronik, 2007, s. 127;
Armstrong, 2007, s. 461). Aby vzdé€lavani mohlo byt piinosné, je dle Tureckiové
(2004, s. 92) potieba, aby se sesly tyto 3 faktory:

1. Motivace (ochota vynalozit urcité usili — chtit se ucit)
2. Schopnost ucit se

3. Moznost se vzd€lavani ucastnit a moznost vzdélavani uplatnit

S predpokladem pro UspéSné vzdélavani se poji 1 bariéry, kterym mohou firmy i jejich
zamgstnanci Celit. Jsou to bariéry percep¢ni, bariéry kultury a prostfedi, intelektualni
a vyrazové bariéry a emocionalni bariéry. Percep¢ni bariéra je situace, kdy vzdélavany
neni schopny vnimat podstatu problému. Kulturni bariéry se vazou k predsudkiim ¢i
tradicim. Bariéry pracovniho prostfedi mohou byt nevlidné vztahy na pracovisti, nebo

nedostatek podpory. Intelektualni a vyrazové bariéry zahrnuji zpisob komunikace ¢i
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vyjadfovani, ktery nemusi byt srozumitelny ¢i dostate¢ny. Emocni bariérou je
napiiklad strach z uspéchu ¢i neuspéchu. Miize se jednat i o nediivéru v sebe sama ¢i
potiebu drzet se jiz znamého. Tyto bariéry muze lektor pfekonat nebo je zmensit tim,
ze je dokaze identifikovat a nasledn¢ s nimi vhodné pracovat. Dospéli jedinci ve
vzdélavacim procesu upiednostiiuji prakticnost informaci, které se pfimo vztahuji
kK vykonu jejich prace. Z obsahu chtéji mit co nejvétsi uzitek. Pokud je lektor schopny
identifikovat bariéry zaméstnancu, jejich motivaci, porozumét jejich hodnotam
a postojiim a propoji to s uziteCnymi praktickymi informacemi, vytvoii tak prostredi,
Vv kterém Ize dosédhnout pozadovanych vysledkd (Tureckiova, 2014, 92-100; Bartak,
2015, s. 13-17; Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 82).

Pokud je firma schopna poskytovat efektivni vzdélavani, ziska tim napiiklad vyssi
vykon zaméstnancu, zvySeni loajality a angazovanosti zaméstnanci, potencial ziskat
nové zameéstnance, ktefi maji zdjem pracovat ve firmée, nabizejici moznost vzdélavani,
rozvoje a kariérniho rustu, snizeni nakladu, vyssi konkurenceschopnost nebo rozvoj

firemni kultury (Kocianova, 2007, s. 139; Castoral, 2013, s. 271).
Netspésné vzdélavani a motivace

V piipad¢, ze pozadovanych vysledka vzdélavani nebylo dosazeno, je dilezité hledat
davod. Diivodem muzZe byt naptiklad nevhodné€ zvolena metoda, nemoznost aplikovat
nové schopnosti nebo poznatky v praxi, rusivé vlivy jako naptiklad feSeni pracovnich
problémt v pribé¢hu vzd€lavani, a predevsim motivace daného zaméstnance (Urban,
2013, s. 161-162). Motivace zaméstnance je ovlivnéna piedevS$im pracovni
spokojenosti zaméstnance. | v piipadé dobie motivovaného zaméstnance je dulezité
motivaci podpofit pfed, v priubéhu i po ukonéeni vzdélavaci akce. Toho lze dosahnout
jasnym formulovanim cile vzdélavaci akce a jeji vyznam pro organizaci, prakti¢nosti
a aplikovatelnosti nové ziskanych informaci nebo prubéznym ovéfovanim ziskanych

znalosti (Urban, 2017, s. 105-107).
Oblasti vzdélavani zaméstnancu

e Zaskoleni (orientace, adaptace) — usnadnéni zapracovani zaméstnance a jeho
seznameni s firemni kulturou, kolegy, pracovnim mistem a pracovnimi rolemi
e Doskolovani (prohloubeni kvalifikace) — prohloubeni jiz existujici kvalifikace

dle potieb organizace, trhu a rozvoje technologii
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e Pieskoleni (zména kvalifikace) — rekvalifikace, ziskani kvalifikace v jiném
oboru

e Rozvoj (rozsifeni a zvySeni kvalifikace) — individualizované vzdélavani pro
vybranou skupinu zaméstnanct

e Normativni vzdélavani — vzdélavani, které je vyzadovano legislativou

Vzdélavani zaméstnanct je orientovano na pfizptisobovani, prohlubovani, rozSifovani
a zmeéné schopnosti zaméstnance (Mértlova, 2014, s. 115; Tureckiova, 2009, s. 81;

Castoral, 2013, s. 271).
3.3.2 Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci

Rozvoj a vzd€lavani probihaji v ur¢ité mife ptrirozené ucenim se na zéklad¢ béznych
pracovnich situaci a interakci. Vzhledem k tomu, Ze toto uceni se dé&je Vv rozdilné
naro¢nosti, dle toho, jakou pozici zaméstnanec zastava, organizace pfistupuji
Kk fizenému procesu vzdélavani. (Hanzelkova, Keikovsky, Kostron, s. 37). Oproti
vzdé¢lavani, které se zamétuje spise na piirtstek informaci nebo nabyti znalosti, rozvoj
je vice zaméfen na formovani osobnosti ¢i chovani tak, aby ptinasel uzitek jak
zamé&stnavateli, tak zaméstnanci samému, a to i do jeho osobniho zivota. Rozvoj
zaméstnance je kromé zminéného nepostradatelnou soucasti fizeni pracovniho
vykonu. Skrz rozvijeni schopnosti, znalosti, dovednosti i osobnosti, jsou zaméstnanci
schopni dosahnout lepsiho pracovniho vykonu. (Kocianova, 2009, s. 142; Koubek,
2004, s.75).

Systematické vzdélavani a ucici se organizace

Pokud firma vzdélava systematicky, znamena to, Ze je piedem urceno, jak vzdélavani
bude probihat, za jakych podminek, kdo se ho bude ucastnit a mélo by odpovidat
firemni strategii. Mimo legislativné nutné vzdélavani ptevazuje potieba systematicky
vzdélavat pouze urcitou skupinu zaméstnancl: specialisty, klicové zaméstnance,
vedouci pracovniky, jejich nastupce a talentované zameéstnance. Ostatni skupiny
zamg&stnancl jsou vzdélavany spiSe nesystematicky. Nesystematické vzdélavani je
nepravidelné, nahodilé, provadéno dle momentélni potfeby oddéleni nebo nedostatku

v dovednostech ¢i znalostech zaméstnance (Tureckiova, 2009, s. 86-88).
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Specifickym systémovym piistupem ke vzdélavani je koncept udici se organizace.
Ten vychézi ztoho, ze kuceni a rozvoji zaméstnanci dochazi pribézné Vv ramci
béznych pracovnich zalezitosti a spolupraci mezi zaméstnanci. V 80. letech 20. stoleti
vznikl myslenkou, ze je tfeba vyuzit vSech zaméstnanci pro piedavani znalosti
a dovednosti, nikoli pouze né¢kolika vybranych expertt, a to s cilem ucit se rychleji,
nez je rychlost probihajicich zmén v organizaci i mimo ni (Hronik, 2007, s. 77;
Tureckiova, 2004, s. 89; Kubatova a kol., 2012, s. 109-110).

Cyklus rozvoje lidskych zdroju a vzdélavani

Cyklus rozvoje a vzdélavani je proces identifikace potieb vzdélavani, definovani
pozadovaného vysledku vzd€lavani, planovani vzdelavani a vzdelavacich programi,

jejich realizace, vyhodnoceni a nasledné zlepSeni celého procesu.

Obrazek 1: Cyklus rozvoje lidskych zdrojua
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Zdroj: Dvorakova a kol., 2012, s. 285
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Jednotlivé ¢asti rozvoje lidskych zdrojt jsou struéné charakterizovany takto:

1. Identifikace poti‘eby rozvoje
Potfeba vzdélavani vznika tam, kde je nesoulad mezi souc¢asnymi schopnostmi
zaméstnanci a pozadavky na pracovni pozice (Siky¥, 2014, s. 126).
Identifikace potieb lze zajistit analyzou, kterd vychazi ze soucasného stavu
schopnosti, znalosti, dovednosti a vykonnosti zaméstnancii a zaméfuje Se na
slaba mista v jejich schopnostech ¢i znalostech (Urban, 2014, s. 124).

2. Planovani vzdélavani
V této Casti cyklu je tfeba ur€it jasné, konkrétni a redlné cile, kterych ma byt
dosazeno a na zakladé zvolenych cili vybrat vhodné metody, rozhodnout
0 moznosti internich ¢i externich lektord, mista a urcit ¢asovy horizont a dalsi.
Planovani probiha za spoluprace s vedoucim pracovnikem a jeho vysledkem
by mél byt navrh vzdélavaciho programu (Blaha a kol., 2013, s. 125-126;
Urban, 2013, s. 155; Castoral, 2013, s. 272; Vodak, Kuchar¢ikova, 2011,
s. 96).

Metody vzdélavani

Vybrani vhodné metody vzdélavani je soucasti planovani vzdélavani. Metody
mohou byt interaktivni, vykladové ¢i diskusni, praktické ¢i teoretické nebo je
lze rozdélit na metody vzd¢lavani na pracovisti a mimo pracoviste.

Nejcastéjsimi metodami jsou:

e Coaching (praktické)

e Mentoring (praktické)

e Asistovani (praktické)

e Rotace prace (praktické)

e Konzultace (praktické)

e Prednaska (teoretické)

e Seminar (teoretické)

e Instruktaz (prakticke)
(Tureckiova, 2014, s. 103-15)

3. Realizace vzdélavaci aktivity
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Realizace vzdé€lavani probiha dle pfedem sestaveného planu (viz bod 2). Do
realizace vzdé€lavaci aktivity patii i jeji pfiprava a organizace (pomucky,
materialy, lektofi, harmonogram a informovani u¢astnikd) (Blaha a kol., 2013,
s. 129-130).
4. Hodnoceni vysledki a acinnosti vzdélavani

Hodnoceni vysledku vzdélavani slouzi k ovéfeni ptinosu vzdélavani pro praxi
a ptipadnému zlepSeni vzdélavaci akce. K vyhodnoceni ucinnosti l1ze vyuzit
naptiklad Kirkpatrikiiv model hodnoceni nebo metodiku ROl (Tureckiova,
20009, s. 85-86; Blaha a kol., 2013, s. 130-132).

Nejcastéjsi chyby v pribéhu cyklu vzdélavani

e vzdélavani neni provazano s firemni strategii a jejimi cili
e nedostateCny zajem managementu o vysledky vzdélavani

e velky diraz na hodnoceni vzdélavani skrz spokojenost zaméstnancii misto

realnych vysledku (Urban, 2013, s. 155).
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4 Rozvojovy plan

Plan osobniho rozvoje je zalozen na dohodé mezi zaméstnancem a jeho vedoucim
pracovnikem, kdy zaméstnanec pfichazi s navrhy a moznymi kroky svého rozvoje a je
zodpovédny za realizaci dohodnutého planu. Role vedouciho pracovnika a organizace
je spise podpurna a motiva¢ni. Zaméstnanci by sami méli byt schopni posoudit a urc¢it
potieby ve svého rozvoje, aby pro n¢ a jejich kariéru byl ptinosny. Plany osobniho
rozvoje by neméli zahrnovat pouze aktivity, které podpoii vykonavani soucasné
naplné prace, ale také aktivity, které zaméstnanci umozni pokrocit dale v kariéte,
napiiklad pfechodem na jiné pracovni misto, nebo jinou pracovni roli (Koubek, 2004,

s. 75-77).
4.1 Definice rozvojového planu

Planovani osobniho rozvoje

Armstrong (2011, s. 269) uvadi, Ze ,, Cilem procesu pldanovani je byt konkrétni v tom,
¢eho ma byt dosazeno a jak toho ma byt dosazeno ““. Proces planovani osobniho rozvoje
ma nékolik krokii nebo fazi. Prvnim krokem pldnovani osobniho rozvoje je analyza
soucasné¢ho stavu, ve které je tieba odhalit nedostatky znalosti nebo dovednosti,
pochopit, jak zaméstnanec pracuje a co potiecbuje, aby byl schopny pracovat
efektivnéji. Druhym krokem je stanoveni cilt, které pomohou tyto nedostatky
odstranit a také zlepsit a rozsifit znalosti, dovednosti a chovani, které jsou zaméiené
na kariérni rist zaméstnance a také na jeho flexibilitu a konkurenceschopnost. Tietim
krokem je p¥iprava planu &innosti, krokt, které vychazi ze stanovenych cili. Ctvrtym
krokem je pak realizace planu ¢innosti. P4tym a poslednim krokem je tak vyhodnoceni
plnéni planu ¢innosti. Planovéani osobniho rozvoje zaméstnance na dal$i obdobi by

mélo vychdzet z vyhodnoceni pldnu ¢innosti z obdobi piedchoziho (Koubek, 2004,

§.76-77; Kocianova, 2007, s. 142-143).
Planovani ¢innosti a vzdélavacich aktivit rozvoje

V tietim kroku planovani osobniho rozvoje je nutné, aby se zaméstnanec spole¢né
s vedoucim pracovnikem domluvili, které zrozvojovych cili bude zaméstnanec

vV daném obdobi plnit. Soucasti tohoto kroku je ujasnéni odpovédnosti (daného
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zaméstnance, vedouciho pracovnika, HR oddéleni nebo dalSich spolupracovniki)
a oCekavanych vysledki. Dale je tieba vybrat Cinnosti a metody rozvoje vhodné
k dosaZeni stanovenych cili. Zamé&stnanci mohou vybirat ze standardné nabizenych
vzdélavacich kurzt, ty by vSak neméli byt jedinou nebo hlavni metodou vzdélavani.
Mnohem vhodnéjsimi a efektivnéjSimi metodami jsou kouCovani, mentoring,
konzultace, rotace prace, prace na projektu, pozorovanim ostatnich pracovniku, ktefi
jsou v dané oblasti odborniky, vyuziti e-learningu nebo studium odbornych materiali.
V posledni fad€ by se nemélo zapominat na ¢asovy horizont splnéni rozvojového planu

a jeho nasledné vyhodnoceni (Armstrong, 2011, s. 269-270; Koubek, 2004, s. 78).
4.2 Individualni rozvojovy plan

Bartak ve své publikaci (2015, s. 165) popisuje individualni plan, jako ,,dokument,
jehoz cilem je definovat jednotlivé stupné, oblasti a prehled absolvovanych
a planovanych kurzii“. Individudlni rozvojové plany jsou rizné dle zafazeni
zamé&stnance. Individualnim rozvojovym planem je naptiklad rozvoj kariéry nebo
kariérovy plan. Dalsi individualni rozvojové plany se vyuzivaji pfi programech talent
managmentu, jako jsou trainee programy (Hronik, 2007, s. 95-115). DalSim typem
individualniho rozvojového planu jsou KPI (Key Performance Indicators), které
vychdzi nebo jsou orientovany na vykon zameéstnance. Pii plnéni KPI dochazi ke

vzdé¢lavani a rozvoji zaméstnance skrz naplanované vykonnosti cile (Urban, 2014,

s. 107-108).

e Talent management
Rozvojové programy pro talentované zaméstnance, které jsou zaméfené na
individudlni potfeby zaméstnance a jsou doplnénim bézné poskytovanych
rozvojovych programi. Talent management Uzce souvisi s Career
management, tedy s planovanim kariéry.
o Trainee programy
jsou programy urcené pro absolventy skol a po dobu trvani programu
se absolventi stdvaji zaméstnanci dané organizace. Po ukonceni
programu je vybranym absolventiim nabidnuta moZnost zaméstnani.

o Talent development
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je pro stavajici zaméstnance, kteti vSak hledaji smér své kariéry v dané
organizaci.
o Planovani kariéry
podporuje talentované zaméstnance v rozvoji jejich kariéry pomoci
rozvojovych aktivit.
o Planovani nastupnictvi
je urceno pro zabezpeceni kontinuity pro kli¢ové role v dané organizaci
(Blaha a kol., 2013, s. 190-194).
e Adaptace pracovniki / Individudlni adaptaéni plan
Cilem adaptace je podpora a urychleni integrace nového pracovnika do
pracovniho 1 socidlni prostfedi, adaptace zaméstnance zacina jiz pred jeho
nastupem. Adaptace by méla byt planovana, systematicka a méla by obsahovat
zpétnou vazbu a zaveérecné zhodnoceni adaptace. Adaptacni proces je fizen
piedevsim vedoucimi pracovniky a dokaze snizit fluktuaci (Blaha a kol, 2013,

s. 106-107; Hronik, 2007, s. 95-115).
4.3 Role vedoucich pracovniki p¥i rozvoji zaméstnancu

S rozvojem personalniho fizeni se méni i role vedoucich pracovnikii. Vedouci
pracovnici jsou ¢asto mimo své pracovnépravni povinnosti zodpovédni za personalni
¢innosti.

Pracovnépravni povinnosti vedouciho pracovnika zahrnuji napiiklad

e Rizeni a kontrolu prace podiizenych zaméstnancti a hodnoceni jejich
pracovniho vykonu

e Organizaci pace

e Vytvafeni co nejlepSich pracovnich podminek, zajisténi bezpecnosti pii
vykonu prace a zabezpecCeni dodrzovani pravnich a vnitfnich pfedpisi

(Dvotakova a kol., 2012, s. 21).

Na vedouci pracovniky je pfenaSena zodpoveédnost za péci o své podiizené. Vedouci
pracovnici jsou zodpovédni za vybér a pouziti metod pro motivaci pracovniki, za
jejich spokojenost, vykon a planovani vzdélavani a rozvoje (Dvotakova a kol., 2012,

S. 21, 224). Pti planovani vzdélavani a rozvoje musi vedouci pracovnici identifikovat
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potieby, ur€it v které oblasti se ma dany pracovnik vzdélat, a toto vzdélavani nasledné
Casove naplanovat. Po ukonceni vzdélavani vedouci pracovnik vyhodnocuje vysledky
a ucinnost vzdélavaciho programu. Vedouci pracovnici jsou tedy kromé navrhovateli
vzdélavani a tvirci vzdélavacich aktivit i jejich lektory, kouci, mentory, tutory nebo
konzultanty (Koubek, 2007, s. 281; Tureckiova, 2014, s. 100; Tureckiova, 2004, s.
100). Vedouci pracovnik by mél byt schopny a ochotny se sam ucit, aby dokazal

zaméstnance motivovat ke vzdélavani (Tureckiova, 2004, s. 94).
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5 Soucasny stav firemnich strategii rozvoje na ¢eské trhu

V zati roku 2022 byl organizaci Perfect Crowd, s. r. 0., proveden vyzkum pomoci
online dotaznikl. Vyzkum trval 10 dni a odpovédélo na n€j 312 lidi a zaméten byl na

osoby, které se ucastni skoleni.
Cetnost a typy $koleni

Dvakrat az trikrat za rok chodi na Skoleni 48 % respondentli, oproti tomu chodi na
Skoleni jednou za mésic 14 %. NejCastéji absolvovanymi kurzy byly bezpecnost prace
66 %, odborné specializované Skoleni v oboru respondenta 54 % a prace
S pocitaCovymi programy 52 %. Pii detailnéjSim vzorku lidé pracujici v HR mifili
spiSe na soft-skills Skoleni, zatimco majitelé a manazeii se zaméfili spiSe na hard-

skills.
Poskytovani Skoleni

Zajimavé jsou vysledky k otazce, kdo Skoleni poskytuje. Nezavisly Skolitel, Skolitel
ze spoleCnosti, kterd se na Skoleni specializuje, nebo nékdo ze zaméstnanct firmy.
Zameéstnanci firem nejcastéji (40 % a vice respondentli oznacilo tuto variantu) Skoli
logistiku, projektové Tfizeni nebo nastaveni procesit ve spolecnosti, praci
S poc¢itaCovymi programy, personalistiku a nabory. Nejméné Skoli zaméstnanci dané
firmy jazykové kurzy 7 %. Skolitelé ze specializovanych spoleénosti nejéastéji (nad
45 %) skoli pravni kurzy, vedeni tymu a lidi, dan€ a finance, psychoterapii a coaching,
nejmén¢ Skoli marketing a socialni sit€, projektové fizeni a nastaveni procest,
logistiku. Nezavisli Skolitelé nejcastéji (nad 45 %) Skoli obchod a prodej, jazykové
kurzy, prezentacni a komunikacni dovednosti, zvladani stresu, marketing a socialni

sité. Soft-skills jsou Skolené nejcastéji externisty, zatimco hard-skills spiSe interné.
Kdo urcuje Skoleni a na zakladé ¢eho si respondenti §koleni vybiraji

47 % respondenti si n€ktera Skoleni urcuje samo, néktera pro n€ vybirad zameéstnavatel,
11 % si vybira Skoleni samo vzdy a 42 % dotazovanych si Skoleni nevybird samo

vubec.

Pfi vybirani Skoleni se respondenti nejvice spoléhaji na reference od kolegtl, ktefi
Skoleni absolvovali celkem 38 %. Na doporuceni od HR oddélni se spoléha 30 %

dotazanych.
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Spokojenost se Skolenim

Co se spokojenosti se Skolenim tyce, tak nejméné spokojeni byly respondenti s kurzy
bezpecnosti prace, zvladanim stresu, marketingem a socidlni sité, kde 10 % a vice
respondenti bylo nespokojeno nebo mimotadné nespokojeno. Nejvice byli
respondenti spokojeni se Skolenim obchodu, logistiky, pravnimi kurzy, kdy ani jeden

neuvedl, Ze by byl spiSe nespokojen a htife.

Nejvétsi pramen nespokojenosti ze Skoleni byla nuda 26 %, neprofesionalita Skoliteli
25 %, a spiSe teoreticky zaméfené Skoleni 17 % respondentd. 21 % respondentti
uvedlo, ze nevi divody své nespokojenosti. Zdroj spokojenosti byl piesny opak, tedy
ze Skoleni bylo zajimavé, praktické vedeno profesionalnim Skolitelem a 13 % uvedlo,

ze ziskali uziteéné informace.
Prinos Skoleni pro Skolené

Nejméné piinosu, co se vyuziti poznatki ze Skoleni tyce meéli bezpecnost prace,
psychoterapie a coaching, marketing a socialni sité, zvladani stresu a personalistika,
kdy je 30 % a vice respondentl oznacilo, ze Skoleni mélo spiSe kratkodoby,

sttednédoby nebo vitbec zadny dopad.
Shrnuti

Spokojenost respondentti vychazi z toho, zdali byl kurz prakticky, zabavny a zdali byl
lektor profesionalni. V tomto vzorku byla oznacena skoleni zvladani stresu, marketing
a socialni sité¢ a bezpecnost prace, se kterymi respondenti nebyli spokojeni a zaroven
to byla Skoleni, kterd neméla pro respondenty dlouhodoby ptinos. Pfi vybirani skoleni
daji respondenti pfedevs§im na reference. Témét polovina respondentil si mize alespon
asteéné kurzy vybirat sama a druhd polovin si nemiize vybirat viibec. Skoleni
zamétené na soft-skills maji firmy tendenci pfenechavat externim skolitelim, zatimco

Skoleni zaméfend na hard-skills Skoli ¢asto sami (Schmid, Aufednik, 2022).

39



PRAKTICKA CAST
6 Vlastni Setireni

6.1 Charakteristika mista Setreni

Prazkum probé¢hl v ¢eské firmé ICE Industrial Services a.s., ktera je jednou z ptednich
spole¢nosti na ¢eském trhu v oboru automatizace a. Pobogky mé firma po celé CR
klasicka hierarchicka struktura, je kladen diraz na autonomii a praci v menSich
tymech, které mezi sebou spolupracuji a které jsou fizené agiln¢. Hodnoty firmy jsou
profesionalita, flexibilita, tym, ¢estné jednani a zabava. Spole¢nost klade diraz na
hodnoty a sebefizeni a zodpovédnost jedince, ktery nasledné zapada do celkovych

hodnot firmy. Firma ma v souc¢asné dob¢ 200 zaméstnanct

Obrazek 2: Hodnoty firmy

ZABAVA

FLEXIBILITA SROFESIONALITA

Zdroj: interni materidly, 2023
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6.2 Dotaznikové Setieni

6.2.1 Realizace dotaznikového Setreni

Dotaznikové Seteni probe¢hlo ve dnech 1.-3. tinora 2023 pomoci online platformy

click4survey. Seslo se celkem 69 odpovédi.

6.2.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Graf 1: Jaké je vase pohlavi?

Zena: 16%

Hodnota Procent Odpovédi
B zena 16 % 1
B muz 84 % 58

Celkovy pocet odpovédi: 69

Zdroj: vlastni Setfeni, 2023

Na dotaznik odpovédelo 84 % muzi a 16 % Zen. Toto odpovida tomu, Ze se firma

specializuje ve vysoce technologickém odvétvi, ve kterém zatim dominuji muzi.
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Graf 2: Jaky je vas vék?

steoter 1% — L L

41.50 let: 20%

-~ 21.30 let: 38%

J

3140 let: 39%
Hodnota Procent Odpovédi
B méné nez 20 let 0% 0
W 2130 let 38 % 26
W 3140 let 39% 21
41450 let 20 % 14
B 5160 let 1% 1
B 61 avice 1% 1

Celkavy podet adpovadic 69

Zdroj: vlastni Setfeni, 2023

39 % respondentii oznacilo vék v rozmezi 31-40 let, vék v rozmezi 21-30 let oznacilo
38 % respondentti. Vek 41-50 let, oznacilo 20 % respondentt a dalsi vékova rozmezi

nebyla zastoupena viibec nebo pouze jednim procentem.
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Graf 3: Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani?

~ stiedoskolské s vyuénim listem: 7%

- stfedoskolské s maturitou: 36%

vysokoskolske: 54% -

vy§§i odborné: 3%

Hodnota Procent Odpovédi

B zikladni 0% 0

B stfedoskolské s vyuénim listem 7% 5

W stiedoskolské s maturitou 36 % 25
vy33i odborné 3% 2

B yysokodkolské 54 % 37

Celkowy poEet odpovédi: 69

Zdroj: vlastni Setteni, 2023

Nejcastéji na otazku nejvyssiho dosazeného vzdélani oznacili respondenti variantu
vzdélani stfedoskolské s maturitou (36 % respondentli) a vysokoSkolské (54 %

respondentll).
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Graf 4: Kolik let pracujete v tomto podniku?

vice nez 10 let: 0%

610 let: 17%

/ méné nei rok: 26%

151et 57%

Hodnota Procent Odpovédi
B méné ne# rok 26 % 18
W15 et 57 % 39
W 610 let 17 % 12

vice neZ 10 let 0% ]

Celkovy pocet odpovédi: 69

Zdroj: vlastni Setteni, 2023

Vice nez polovina respondent na dotaz, jak dlouho v podniku pracuji, odpovédéla 1-
5 let. Odpoved’ ,,Méné nez rok* je zastoupena 26 % a 6-10 let 17 %. Déle nez 10 let

nebylo oznaceno, vzhledem k tomu, Ze firma je na trhu pravé 10 let.
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Graf 5: Jaké 2 moZnosti, byste oznacil/a jako hlavni pro vasi motivaci k lepSim
pracovnim vykonim?

Hodnota Procent Odpovedi
pocit spokojenosti s odvedenou praci — 45 % 31
pocit samostatnosti, zajisténi Zivotnich potfeb 20% 14
moZnost kariémiho ristu 12% g
dobry pracovni kolektiv a firemni kultura 71 % 49
dobré finanéni chodnocen? ] 23% 16
zaméstnanecks whody a benefity l 1% 1
dobré spolecenské postaveni na zakladé vasi pozice ve firmé l 1% 1
maximalni uplatnéni vagich schopnosti a dovednosti _ 26 % 18

viastni nawrh, uvedte jaky 1% 1

Celkovy pofet odpovédi: 69

Zdroj: vlastni Setfeni, 2023

V této otazce museli respondenti vybrat z nékolika moznosti, které motivacni faktory
jim pomahaji k lepSim pracovnim vykonim. Nejvice byla zastoupena odpovéd’, Ze
Hiremni kultura®“ a ,,dobry pracovni kolektiv. Tuto odpovéd’ oznacilo 71 %
respondenti. V kombinaci s touto variantou byla druhou nejcastéjsi odpoveédi ,,pocit
spokojenosti s odvedenou praci (32 %), nasledné ,,dobré finan¢ni ohodnoceni* (13
%,) a ,,maximalni uplatnéni svych schopnosti* (13 %). Zbyvajicich 20 respondenti,
ktefi firemni kulturu a dobry pracovni kolektiv jako svou motivaci neoznacilo,
rozdélilo své odpovédi témeét rovnoméerné mezi ,,spokojenost s odvedenou praci* (13
%), ,,maximalni uplatnéni svych schopnosti a dovednosti“ (13 %), ,,samostatnost
a zajiSténi Zivotnich potieb™ (13 %) a ,finanéni ohodnoceni (10 %). Kromé
»kariérnitho ristu, ktery ziskal celkové 12 % jsou ostatni motivacni faktory

zastoupeny pouze jednim procentem.
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Graf 6: Poskytuje vam zaméstnavatel zpétnou vazbu hodnotici kvalitu vasi prace?

ne, ale nevadi mi to: 4%

ne, i kdyZ bych o to stalia: 6%

ano, pravideln& a v jednotné formé, uvedte jaké: 29%

ano, pokud o ni sam/sama pozadam: 19%

ano, nepravidelné a v riznych formach, uvedte jakych: 42%

Hodnota Procent Odpovédi

B ano. pravidelné a v jednotns formé. uvedte jaké 29 % 20

B ano. nepravideln& a v riznych forméch. uvedte jakych 42 % 29

™ ano, pokud o ni sdm/sama poZadam 19 % 13
ne, i kdyZ bych o to stél/a 6 % 4

B ne. ale nevadi mi to 4% 3

Celkovy potet odpovédi: 69

Zdroj: vlastni Setfeni, 2023

Na tuto otazku 90 % respondentii odpovédé€lo, ze firma zaméstnancim poskytuje
zpétnou vazbu. Pouze 10 % respondentl odpovédélo, Ze firma zpétnou vazbu
neposkytuje. Odpovéedi se 1iSi pfedev§im ve formach, ve kterych je zpétnd vazba
realizovana. Respondenti, ktefi odpovédeéli, ze se zpétna vazba poskytuje pravidelné
a Vv jednotné forme (29 % odpovédi), nejcastéji doplnili, Ze se zpétna vazba poskytuje
pravidelné, mésicné, pii skon€eni projektu, nebo kdyZ je to tieba a nejcasté;si forma
je forma rozhovoru nebo reviews. Ti respondenti, kteti odpoveédéli, Ze je zpétna vazba
poskytovana nepravidelné v riznych forméch (42 % odpovédi) nejcastéji vyplnili 1:1
rozhovory, hodnoceni v moment¢, kdyZ je to potieba, na konci projektu a hodnoceni
360° a v ramci rozhovoril nebo reviews, dvakrat bylo zminéno, Ze forma neni pevné

stanovena.
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Graf 7: Oznacte formu zpétné vazby, ktera je vyuZivana ve vasem podniku.

hodnoceni provadi externi firma: 0%

je k dispozici hodnoceni zakazniky: 0%

je realizovano vzajemné hodnoceni mezi spolupracovniky: 74%

Hodnota

B ya3e whkony hodnoti nejbliZ3i vedouci pracovnik

' je realizovano vzdjemné hodnoceni mezi spolupracovniky
W hadnoceni provadi extern firma

Je k dispozici hodnoceni zakazniky

Zdroj: vlastni Setfeni, 2023

Celkovy pocet odpovédi: 62

vase vykeny hodnoti nejblizsi vedouci pracovnik: 26%

Procent

26 %

T4 %

0%

0%

Odpovédi
16
46
0

0

Odpovéd, Ze zpétnd vazba je realizovdna mezi spolupracovniky oznacilo 74 %

respondentll. Odpovéd, Ze vykony jsou hodnoceny nejbliz§im vedouci pracovnikem

vybralo 26 % respondenti. Na zakladé téchto odpovédi je jednoznaéné, Ze hodnoceni

probiha pouze interné.
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Graf 8: Oznacte, které z uvedenych skupin zaméstnaneckych benefitii jsou vam
pravidelné poskytovany.

Hodnota Procent Odpovadi
zdravotni benefity (pfispévky na rehabilitace, masaZe, 1azné. dovolena . 3% P
navic) °
dichodové benefity (pfispévky na dopliikové penzijni spofeni, Zivotni 1, 1
pojisténi, Grazové pojisténi ) °
benefity poskytované na pracovidti (stravovani, hezké prostfedi ...} 14 % 10
benefity zamé&fengé na wyuZiti pracovniho valna (pfispévky na sport, N
4% 3

kulturu, rekreaci ...)
benefity sméfujici ke vzdélavani (odborné kurzy. jazykove kurzy ...} _ 28 % 19
platové a finanéni benefity (za loajalitu k firmé, dosaZeni Zivotniho — 36 9% 2
jubilea ...} N
benefity sméfujici k vybaveni zaméstnance (automaobil, telefon,

shat | 80 % 5
potitad )
Zadné benefity v naSem podniku poskytovany nejsou - 16 % "

Celkovy potet odpovédi: 69

Zdroj: vlastni Setfeni, 2023

U této otazky bylo respondentim umoznéno oznalit vSechny nabizené moznosti
benefitl. Jednu moznost vybralo 32 respondenti, dvé moznosti 20 respondenti,
3 moznosti 14 respondenti a 4 druhy benefiti oznadili 3 respondenti. Moznost, Ze
zadné benefity poskytované nejsou oznacilo 11 respondentt. 55 respondentii oznacilo,
ze jsou ve firmé¢ poskytovany benefity smétujici k vybaveni zaméstnance. Pouze
3 respondenti neoznacili ani moznost zadnych benefitl, ani benefity sméfujici
k vybaveni zaméstnance. Tito respondenti oznadili benefity poskytované na pracovisti
(2 odpovédi), benefity zamétené na vyuziti pracovniho volna (1 odpovéd’) a benefity
sméfujici ke vzdélavani (1 odpovéd). Z 55 respondentii, kteii oznacili moznost
benefitl smétujicich k vybaveni zaméstnance, 19 vybrali tuto moznost jako jediny
benefit a zadny dal$i neoznacili, zbylych 36 respondentli reprezentuji vysledky na

grafu.
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Graf 9: Oznacte, které z uvedenych skupin zaméstnaneckych benefiti povazujete
za nejcennéjsi.

Hodnota Procent Odpovédi
zdravotni benefity (pfispévky na rehabilitace. masaZe, 1azné, dovolend _ 289 19
navic) °
dichodové benefity (plispévky na doplfikové penzijni spofeni, Zivatni N
pojigténi, drazové pojisténi ) - ik 10
benefity poskytované na pracovisti (stravovani, hezké prostiedi ) 33% 23
benefity zaméfené na vyuZiti pracovniho volna (pfispévky na sport,

20 % 14
kulturu )
benefity sméfujici ke vzdélavani (odborné kurzy, jazykové kurzy ...) _ 39 % 27
platové a finanéni benefity (za loajalitu k firmé, dosaZeni Zivotniho _ 35 9 24
jubilea ...) °
benefity sméfujici k vybaveni zaméstnance (automobil, telefon, _ 529 %

potitag ...}

Celkowy poéet odpovédi: 69

Zdroj: vlastni Setfeni, 2023

V této otdzce mohli respondenti vybrat pouze ti1t moznosti benefitl, které¢ povazuji za
nejcennéjsi. Stejné jako u predchozi otazky oznacili respondenti nejcastéji moznost
benefitt sméfujicich k vybaveni zaméstnance, ackoli v této otazce byla tato moznost
oznaCena pouze 52 % respondenta oproti otazce piedchozi. Kromé platovych
a finan¢nich benefitl, které ziskali o 1 % méné oproti ptedchozi otdzce zbylé moznosti
benefit vybrali respondenti ¢astéji nez u predchozi otazky. Nejvetsi rozdil je viditelny
u zdravotnich benefitl, kde odpovédélo o 25 9% vice respondenti nez

Vv otazce predchozi.
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Graf 10: Jak byste ohodnotil/a vySi svych odmén (mzdy a zaméstnaneckych
benefitii) vzhledem k narocnosti vasi prace?

naprosto nedostacujici: 0% |

nedostatujici: 14% / maximalné dostacujici: 12%

dobra: 20% —

~ dostaéujici: 54%

Hodnota Procent Odpovédi

B maximalné dostadujici 12 % g

B dostaéujici 54 % 37

W dobra 20 % 14
nedostacujici 14 % 10

B naprosto nedostadujici 0% 0

Celkovy poget odpovidi: 69

Zdroj: vlastni Setfeni, 2023

Vice nez polovina respondenttl, tedy 54 %, odpovédéla na tuto otazku, ze vySe odmén
je dostadujici. Zadny z respondentti neodpovédél na otazku, Ze je vyse odmén naprosto
nedostacujici. Jako nedostacujici vy$i odmén ohodnotilo 14 % respondentl a jako
maximalné dostacujici 12 % respondentli. Dobfe ohodnotilo svou vysi odmén 20 %

respondentd.

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

Tato otazka byla volnou formu a 34 respondentil na ni odpovédélo, Ze je Zadny dalsi
benefit nenapadd, nebo Zadny dalSi nepotiebuji. Dvakrat bylo zminéno, ze
benefitem je firemni kultura. Nejcasteji uvadénym benefitem byly platové a financni
benefity, které uvedlo 11 respondenti. Odpovédi zahrnovaly 13. a 14. plat, bonusy

a prémie nebo odménu za realizované projekty. DalSich 8 respondentti uvedlo benefity
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spojené s flexibilni pracovni dobou a praci z domova bez omezeni. Ptispévky na
stravovani uvedli 3 respondenti a stejny pocet odpovédi dostalo penzijni spofeni
a prispévek na kulturni ¢i sportovni aktivity. Zbylé odpovédi ziskali po jednom hlase
a byly velmi specifické. Naptiklad moznost nakupovat material ptes firmu, nebo
firemni obleceni ¢i prispévek na dojizdéni.

Graf 11: Je podle vaseho nazoru moZnost vzdélavani a rozvoje v podniku
prinosna a zajimava?

nevim: 3%
|

spise ne: 0%

rozhodné ne: 0%

spise ano: 35%

urcité ano: 62%

Hodnota Procent Odpovadi

B yrEits ano 62 % 43

B spize ano 35 % 24
spide ne 0% 0
rozhodné ne 0% 0

B nevim 3% 2

Celkovy potet odpovédi: 69

Zdroj: vlastni Setteni, 2023

Na tuto otazku Zadny z respondenti neodpovédél, Ze rozvoj a vzdélavani by nebylo
ptinosné. Odpoveéd ,,urCité¢ ano* zvolilo 62 % respondenti a odpoved’ ,,spiSe ano*

zvolilo 35 % respondentd. Pouze 3 % respondentt uvedlo ze nevi.
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Graf 12: Poskytuje vam zaméstnavatel moZnost dalSiho odborného vzdélavani ve
vasi specializaci?

Hodnota Procent Odpovédi
Ano, (€ast navzdélavacich aktivich je povinnd 0% 0
Ano, vzdélavacich aktivit se miZu G€astnit dobrovolné. ™% 49
Ano, mame povinné i dobrovolng vzdélavaci aktivity. 20 % 14
e, ale vyuZivdm moZnosti viastniho rozvoje. 6 % 4
Me, ani nevyuZivdm moZnosti viastniho rozvoje l 1% 1
Nevim 1 1% 1

Celkovy poget odpovidi: 69

Zdroj: vlastni Setfeni, 2023

Z4dny zrespondenti neuvedl, 7e zaméstnavatel moznosti daliiho odborného
vzdélavani poskytuje s povinnou tcasti. Moznost dobrovolné ti¢asti na vzdélavacich
aktivitach oznacilo 71 % respondentii a kombinaci dobrovolnych vzdélavacich aktivit
oznacilo 20 %. Jeden respondent vybral moznost ,,Nevim* a zbylych 7 % respondentii

oznacilo, ze ve firm¢ neni poskytovana moznost dalsiho odborného rozvoje.

Graf 13: Je vam poskytovana mozZnost rozvoje v jinych oblastech?

Hodnota Procent Qdpovadi
Ano, i GEast na nich je povinna 0% 0
Ano, vzd&lavacich aktivit se miZu ugastnit dobrovolnd 7T % 53
Ano, mame povinné i dobrovolné vzdélavaci aktivity. 10 % 7
Ne, ale wyuZivdm moZnosti viastniho rozvoje. 6% 4
Ne, ani nevyuZivam moZnosti viastniho rozvoje. 0% 0
Nevim. [ ] 7% 5

Celkovy potet odpovédi: 69

Zdroj: vlastni Setteni, 2023

U této otazky se podil odpov&di podobal tém na otazku piedchozi. Nejcastéjsi
odpovédi byla moznost se téchto vzdélavacich aktivit Ucastnit dobrovolné a
odpovédélo na ni 77 % respondentii. MoZnost dobrovolné a povinné casti oznacilo
10 % respondentil a neposkytovani moznosti rozvoje v jinych oblastech oznacilo 6 %

respondentl. 7 % respondentli odpovédelo, Ze nevi.
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Graf 14: Jaka oblast vzdélavani by vas nejvice zajimala?

Hodnota Procent Odpovédi
Takova, ktera by prohloubila mou stavajici kvalifikaci. _ 54 % 37
Takova. ktera by roz3ifila mou kvalifikaci. 80 % 55
Jazykové vzdélavani. 43 % 30
Oblast psychologie. zviadani naro&nych situaci. 35 % 24
Zdravy Zivotni styl, stravovaci ndwvyky. - 6 % 4
Komunikacni dovednosti. _ 43 % 30
Jind, uvedte. prosim, jaka 0% 0

Celkowy poéet odpovédi: 69
Zdroj: vlastni Setfeni, 2023

Respondenti mohli oznacit maximalné 3 moznosti. Nejméné odpovédi na tuto otazku
ziskala moznost ,,vzdélavani smérem k zdravému zivotnimu stylu a stravovacim
navykim®. Tuto odpovéd” oznacili pouze 6 % respondentt a zaroven zadny z téchto
respondentll neoznacil, ze by mél zajem o moznost prohloubeni stavajici kvalifikace.
Moznost ,,vzdélani, které by prohloubilo stavajici kvalifikaci® by uvitalo 54 %
respondentt. 43 % respondentd by mélo zajem o ,,jazykové vzdélavani a komunikacni
dovednosti“ a 35 % respondenti by zajimala ,,oblast psychologie®. Oblast vzdélavani,

Ve

ktera by ,,rozsifila kvalifikaci® oznacilo jako zajimavou 80 % respondentti.
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Graf 15: Oznacte maximalné 3 nejcastéji realizované metody vzdélavani ve
vasem podniku.

ot I 2
mentoring 30%
penzty N
rotace prace _ 6%
asistovani
ontine vzaetavn | 50 %
jing. uvedte jaké
0 5 10 18 20 25 30 35 40 45 50
Procent
Hodnota Procent Odpovédi
B instruktaZ pfi vykonu prace 32 % 22
¥ konzultace 43 % 30
B kougink 39 % 27
mentoring 30 % 21
B seminafe na pracovisti 35 % 24
B prednagky 25 % 17
B pracovni porady 41 % 28
B rotace price 6% 4
W asistovani 0% 0
B online vzdslavani 30% 21
Jiné, uvedte jaké 0% 0

Celkovy pocet odpovédi- 69
Zdroj: vlastni Setteni, 2023

Varianty odpovédi na tuto otizkou jsou pievazné rozloZeny rovnomémé. Zadny
Z respondenttt neoznacil ,,asistovani, jako jednu z realizovanych metod vzdélavani
a ,rotaci prace” oznacilo pouze 6 % respondentii a ,prednasky” oznacilo 25 %
respondentll. Ostatni metody vzdélavani byly oznafeny V rozmezi od 30 % - 43 %
respondentul. ,,Instruktaz pti vykonu prace* oznacilo 32 % respondentt, ,.koucink* 39
% respondentll, ,,mentoring a ,,online vzdélavani“ oznacilo 30 % respondentt,
»seminaie na pracovisti“ 35 %, ,,pracovni porady* 41 % a ,.konzultaci* oznacilo 43 %

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

36 %
konzultace 17%

instruktaz i vykonu prace: |
kougink 10%
mentoring 17%

prednasky

10%
pracovni porady 4%
3%

rotace prace -
asistovani 1%
online vzdélavani

jina, uvedte jaka

0 25 5 75 10 12.5 15 175 20 225 25 2758 30 325 35 75 40
Procent

Hodnota Procent Odpovadi

B instruktaZ pfi vykonu price 36 % 25

¥ konzultace 17 % 12
kougink 10 % T
mentoring 17 % 12

B seminafe na pracovidti 10 % 7

B prednazky 0% 0

B pracowni porady 4% 3

B rotace prace 3% 2
asistovani 1% 1

B online vzd&lavani 0% 0
jind. wvedte jaka 0% 0

Celkowy pocet odpovédi: 69

Zdroj: vlastni Setfeni, 2023

Jako nejefektivnéjs$i metodu vzdélavani oznacili respondenti ,,instruktdz pii vykonu
prace®, a to v 36 %. ,, Konzultaci* a ,,mentoring* oznacilo jako nejefektivnéjsi 17 %
respondentl. ,,KouCink® a ,,seminafe na pracovisti“ oznaCilo 10 % respondentd.
»Pracovni porady®, ,rotace prace* a ,,asistovani ziskaly 4 % a méné. ,,Prednasky*

a ,,online vzdélavani“ neoznacil zddny z respondentt.
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Graf 17: Zhodnotil/a byste celkové prostiedi ve vasem podniku jako ,,podnétné
k dalSimu vzdélavani a rozvoji“?

nevim: 1%
|

rozhodné ne: 0%

spise ne: 4%

spise ano: 36% ~—

urtité ano: 58%

Hodnota Procent Odpovédi

B yrits ano 53 % 40

B spize ano 36 % 25

H spizge ne 4% 3
rozhodné ne 0% 0

B nevim 1% 1

Celkovy potet odpovédi: 69

Zdroj: vlastni Setfeni, 2023

Na tuto odpovéd’ 94 % respondentli oznacilo, prostiedi ve firm¢ jako podnétné (58 %
respondentll vybralo moznost ,,urcité ano* a 36 % respondentil vybralo moznost ,,spiSe
ano“). Pouze 4 % respondenti vybralo moznost ,,spiSe ne*“ a 1 % oznacilo odpoveéd

,,nevim®,
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6.3 Individualni rozhovor

6.3.1 Realizace individualniho rozhovoru

Rozhovor probé¢hl telefonicky 28.2.2023 piimo se zakladatelem a feditelem firmy

Tomasem Vrankem.
6.3.2 Vysledky individualniho rozhovoru

1) Co si myslite, Ze motivuje Vase zaméstnance k lepSim pracovnim vykonam?

Poslani v tom délat Spickovou praci a jejich vlastni naplnéni zivotnich ambici, vlastné
jejich vnitini motivace. Myslim, Ze naSe zaméstnance prace napliiuje nejvice, kdyz

jsou jejich vnitini hodnoty a poslani v souladu s firemni vizi a strategii.

2) Poskytujete Vasim zaméstnancim zpétnou vazbu na Kkvalitu jejich prace?

Ano, zpétna vazba je jednim ze zakladnich pilifd podnikéni. Méame kulturu zpétné
vazby. Poskytujeme ji na veskeré fungovani, nejenom na kvalitu prace. Formy
poskytovani zpétné vazby jsou rizné, rtiizné kandly: agilni fizeni, meetingy, stand-up
meeting, ,.slazovaci“ rano, tydenni reviews, 1:1, 360° zpétna vazba, v bézné
komunikaci. Zpétnou vazbu stimulujeme rtuznymi prostiedky, protoze kazdému
vyhovuje néco jiného. Kdyz n¢kdo néco udéla spatné — v nesouladu se zamérem, tak
zpétnou vazbu davame konstruktivné, bez agrese a rozvojové. Pak mame Institut
navigatoru — navigatofi pomahaji navigovat v prostfedi, vedou ¢loveka k cili, ale
nefidi to za néj, davaji zpétnou vazbu (znamé jako agilni kouc).

3) Jak u vas vypada 360° zpétna vazba, 1:1 sezeni a reviews?

360° zpétna vazba je u nds to, Ze tym 7-8 lidi jde na vecefi a kazdy d4 kazdému
druhému zpétnou vazbu na jeho fungovani — se zamétfenim na rozvojové stranky, na
to, co se ma zlepsit. Metoda 1:1 je posezeni jeden na jednoho, feknou si, co trapi firmu

a co trapi zaméestnance. Reviews jsou tydenni summary projektu (agilni metodika) na

konci tydne se cely tym sejde a feknou si kam se pokrocilo a planuji dalsi tyden.

4) Poskytujete firemni benefity?
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Firemni benefity nemame, ty jsou jako dotace a je to Uplny nesmysl. Dfive jsme je
mivali, ale zrusili jsme je. Nase benefity jsou to, Ze platime naSe lidi nadstandardné,
snazime se, aby méli nejvyssi platy v oboru. Cheeme Spickove platit lidi za to, ze délaji
Spickovou praci a ne, ze budou délat Spickovou praci az po tom, co jim slibime néco
navic. Stimulace prémiemi v kreativnich profesich nefunguje (Toma$ Vranek dale
zminuje nekteré studie). Uplatiiujeme ,,hiil jednoduchosti® (pozn.: Apple) a systém
bonusii a benefith je slozity. Navic jak zajistit benefity férové? Kdyz budeme lidem

platit sportovni kartu, tak je to nefér vii¢i tém, co sportovat nechté¢ji chodit.

5) Jak si myslite, Ze jsou u Vas zaméstnanci spokojeni s vySi svych mezd

a benefitu?

Velka vétsina je s tim spokojend, diive benefity byly, ale ted’ se jich nikdo nedozaduje.
Kazdy chce vic pen€z, coz je definovano vysledky firmy. Lidé znaji mzdy mezi sebou,
znaji vysledky firmy, takZe zamé&stnanci vi, co si miZzeme dovolit. KdyZ prémie bude
odvijena od poctu odpracovanych hodin, tak budou (zaméstnanci) délat neefektivni
piescasy, a to je nefér vici lidem pracujicim efektivné. Na vyssi platy je pak vyssi tlak

na vykon, pravé diky tomu, ze ostatni vidi, kolik vydélavaji.
6) Poskytujete svym zaméstnancim moznost vzdélavani a rozvoje?

Obrovskou. Dulezité je, aby se to firmé (investice) vratilo. Neplatime cizi jazyky. Mn¢
to prijde nefér, protoze ti, co si platili kurzy, nebo ti co tomu vénovali ¢as ten jazyk
znaji a ty kdo ho neznaji, tak ti, co ho umi, ze svych vydélki plati, Ze se ostatni cizi
jazyk nenaudili. To stejné je Skoleni komunikace. Mame vlastni rozvojovou
akademii. Vzdélavame ve vSech oborech hard a soft skills, vyjednavani, komunikace,
rétoriku, sales, musi tam byt vyhled, Ze se investice vrati. Skolitele mame interni
I externi, mame pozici trenéra (trvale $koli) na fulltime. Vyuzivame ENNEAGRAM
(psychoterapeuticky nastroj seberozvoje) — Skolime kazdého, kdo o to ma zajem.
Rozvoj zaciné u téch lidi, ktefi maji zajem se rozvijet. S tim se poji jejich zavazek
investovat energii a ¢as (Cteni literatury, prace o vikendech). Z toho je mozné usoudit
skute¢ny zajem lidi. Mame Leadershipovou akademii, tam vzdélavame schopnosti

prezentovat, zjiStovat data, podstatu sebetizeni.

7) Poskytujete odborné vzdélavani ve specializaci jednotlivych zaméstnanci?

Pokud ano, jaké?
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Ano, zajist'uji ho interni trenéfi — nejvice se nauci (zaméestnanci) na projektu skutecnou
praci. Skoleni na systémy a technologie jsou zaklad. Na specificky software pak $koli

firmy dodavajici software.
8) Poskytujete i jiné neZ odborné vzdélavani? Pokud ano, jaké?

Ano, vétSinou s tim piijdou sami zaméstnanci, Ze néco potiebuji. Mize tam byt
impulz. Naptiklad ted médme nové Skoleni vyjednavani, ptisel s tim tym nakupu, ale
pozvali jsme na Skoleni vSechny, kterych se to (komunikace, vyjednavani) tyka.

Znovu, hill jednoduchosti.

9) Miyslite si, Ze poskytované vzdélavani vnimaji zaméstnanci jako prinosné

a zajimavé?

Urcité. Nékdo tika Ze jim akademie jako takova zménila Zivot. Nejvétsi posun

osobnosti — feedback od zamé&stnanct.

10) Jaké vyuZivate ve firmé metody vzdélavani? Které z vyuZivanych metod jsou

podle Vas nejefektivnéjsi?

Vyuzivame matice dovednosti, mame sepsany seznam znalosti a dovednosti, které by
meéli (zaméstnanci) umét a ten postupné napliuji. Klasicky systém leadershipu nebo
hierarchie. Mame 3-4 Grovné lidi trainee, junior, medior a pak senior. Mdme popsang,
co tyto pozice musi uméet, mame ,,produktownery*, mame portfolio roli, kde se lidé
sebefizené vzdélavaji navzajem — principy sebetizeného tymu. Nejefektivnéjsi metody

jsou asi mentoring a uceni se praxi, koucink je neefektivni.

11) Zhodnotil byste celkové prosti‘edi ve vaSem podniku jako podnétné k dalSimu

vzdélavani a rozvoji?

Jednoznacéné. VSichni vidi kolem sebe, Ze se ostatni rozviji a kdo se nerozviji, tak

nebude stihat.

12) Mate ve firmé rozvojovy plan pro své zaméstnance, pokud ano, jak ho

vyuZzivate/pouZzivate?

Rozvojovy plan mame — méame pyramidu rozvoje, kde je 25 polozek od
nejjednodussich po ty nejkomplexnéjsi. Jsou tam rozepsané dovednosti, které jsou

detailné rozepsané mimo pyramidu. Je to tedy to, co by mél mit ICE clovek. Pak
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,havigator* individudlné se zaméstnancem fesi, jak sam sebe hodnoti, kde se vidi, jaka
je jeho ochota nést riziko a kde je priorita, aby se rozvijel. P&t z téch témat, na kterych
ta Pyramida stoji, jsou naSe hodnoty, pokud nema clovék naSe hodnoty, tak se ta

pyramida zhrouti.

Zakladatel firmy na zaver dodal, Ze jsou organizaci stimulovanou poslanim, a to co
deélaji (zaméstnanci) délaji proto, Ze je to spravné, ne protoze jim to nékdo narizuje,
nebo protoze nad nimi nékdo stoji s bicem. Vse je postavené na vnitini motivaci.

Zabava je jedna z hodnot organizace a je dulezité, aby vsechny prdce i bavila.
6.4 Komparace vysledku a vlastni doporuceni

6.4.1 Komparace vysledkii

Motivace

Zaméstnanci uvadéli, ze je nejvice motivuje dobry pracovni kolektiv a kultura a jako
druhou nejéastéjsi moznost volili spokojenost s odvedenou praci. Reditel firmy
piedpoklada, ze zaméstnance motivuje poslani a naplnéni zivotnich ambici a souznéni
s firemni kulturou. V piipadé motivace zaméstnancii tak ve firmé¢ dochéazi k souznéni

mezi o¢ekavanim nebo predpokladem managementu a motivaci zaméstnanc.
Zpétna vazba

Reditel firmy v rozhovoru uvedl, Ze zpétna vazba je pro firmu velmi dtleZita, coz
potvrdili i zaméstnanci. 90 % z dotazanych zaméstnanci v pruzkumu uvedlo, ze
zpétnou vazbu dostdvaji a pfevazuje moznost, zpétné¢ vazby v nepravidelnych
a riznych formach. Zajimavych zde je 20 % odpovédi, kde se zamé&stnanci vyjadtili,
7e zpétnou vazbu sice dostavaji, ale pouze pokud si o ni feknou. Tedy i piesto, Ze ma
firma nastavenou kulturu zpétné vazby, je zde 20 % zamé&stnanct, ktefi si o zpétnou
vazbu dle jejich minéni musi zadat a 10 % zaméstnanci, kterym se zpétna vazba
nedostava vibec. Zrozhovoru s feditelem firmy vyplyva, Ze zpétna vazba je
poskytovana v rtiznych formach, pravidelné i1 nepravidelné, a to jak mezi
spolupracovniky, tak i ze strany nejbliZ§iho vedouciho pracovnika, coZ potvrdili svymi

odpovéd'mi i zaméstnanci.
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Benefity

I presto, ze teditel firmy V rozhovoru uvedl, Zze zadné zaméstnanecké benefity
neposkytuji, zaméstnanci vnimaji situaci odlisné. Pouze 16 % odpovédélo, ze zadné
benefity nemaji a 80 % zaméstnancti oznacilo, ze firma poskytuje benefity smétujici
k vybaveni zaméstnance, 36 % byly oznaceny finan¢ni benefity a 28 % benefity
smétujici ke vzdélavani. Na otdzku, které zbenefiti pfijdou zaméstnancim
nejcennéjsi, nejcastéji oznacili vybaveni zaméstnance, pak vzdélavani, nasledované
finan¢nim benefitem. Nejvétsi rozdil v procentech odpovédi je u zdravotnich benefiti,
kde pouze 2 zaméstnanci oznacili, ze ve firm¢ tyto benefity jsou, a 19 zamé&stnanci

tyto benefity povazuje za nejcenng;jsi.
Spokojenost zaméstnanci

Reditel firmy v rozhovoru odpovédél, Ze si mysli, Ze vétsina zaméstnancti spokojend
je a potvrdily to i vysledky dotaznikového Setfeni. 54 % zaméstnanct potvrdilo, Ze
vyse odmén je dostacujici a 12 % dokonce uvedlo, Ze je maximalné dostacujici. 14 %
zaméstnanct vSak uvedlo, Ze vySe odmén je nedostacujici. Zaméstnancim byla dana
moznost vyjadiit se v dotazniku, které benefity by radi ve firm¢ meéli. Zatimco 34
zZ nich odpovédélo, ze zadny dalsi benefit nepotiebuji, 11 zaméstnanct by rado variaci
finan¢nich benefit a 8§ by uvitalo benefity spojené s flexibilni pracovni dobou a praci

z domova.
Vzdélavani a rozvoj

Zameéstnanci podilejici se na prizkumu se shodli, Ze ve firm¢ je moZznost vzdélavani
a rozvoje pfinosna a zajimava. 62 % oznacilo moZnost urcit€ ano a spiSe ano oznacilo
35 % zaméstnancii. Zbyli zamé&stnanci si nebyli jisti a vybrali moZnost ,,nevim*.
Z rozhovoru s feditelem firmy vyplynulo, ze pro firmu je vzdélavani velmi dilezité
a zaméstnanciim je nabizend pestra a velmi oteviend moZznost se dale vzdélavat
arozvijet, pokud o to maji zajem. Odborné vzdelavani vSak malé mnozstvi
zaméstnancl (7 %) vnimd, Ze ve firm¢ neni. 91 % zaméstnancli vSak uvedlo, Ze
odborné vzdélavani ve firmé je k dispozici, pouze se rozchazi na tom, zdali je spise
povinné nebo dobrovolné, kdy 71 % si mysli, ze Gcast je dobrovolna. Dle rozhovoru

s feditelem firmy se jedna spiSe o dobrovolnou i povinnou ucast, zalezi, o jaké odborné
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vzdélavani se jednd a od toho se odviji, zdali a pro koho bude povinné ¢i dobrovolné.
Nikdo z dotazovanych neoznacil moznost, Ze by odborné vzdélavani probihalo pouze
povinng. Dale na zaklad¢ rozhovoru vyplynulo, ze firma poskytuje i jiné nez odborné
vzdélavani a potvrdilo to 87 % respondenti, 7 % si nebylo jisto a 6 % odpovédelo ze
ne. Na otazku, kterd oblast vzdélavani by zaméstnance nejvice zajimala nejcastéji
uvadeli oblast rozsiteni jejich kvalifikace (80 %) a prohloubeni jejich kvalifikace (54
%). Z rozhovoru s feditelem firmy dale vyplyva, Ze tento typ vzdélavani poskytuji na
vyzadani ze strany zaméstnance, nicméné se jednad spiSe o koncept vzd€lavani se
béZnou praci a praci na projektech nebo nahodile. V rozhovoru dale feditel firmy
uvedl, ze jazykoveé vzdélavani neposkytuji, 43 % z dotazovanych by o to vSak mélo

zajem a stejny pocet respondentli by mél zajem o komunikacni dovednosti
Metody vzdélavani

V rozhovoru s feditelem firmy bylo zminéno, Ze firma poskytuje celé spektrum metod,
tak aby si kazdy nasel tu, co mu nejvice vyhovuje. Zameéstnanci toto v priazkumu
potvrdili. Témé&f vSechny nabizené metody vzdélavani dostali alespont 30 % hlast.
Nejméné dostaly prednasky (25 %), rotace prace (6 %) a asistovani vitbec zamé&stnanci
nezminili. Zajimava je vSak reakce zaméstnancli na dotaz, které z metod jim piijdou
nejefektivnéjsi, a zatimco v piredchozi otdzce mohli zvolit 3 metody, zde méli moznost
urcit pouze jednu moznost. Potvrdil se nazor feditele firmy, Ze za nejefektivné;jsi
povazuje instruktaz pii vykonu prace a mentoring. Zameéstnanci oznacili tyto dvé
metody spolu s metodou konzultace jako nejefektivnéjsi také. Z mnozstvi hlast pro
dalsi metody vyplyvd, ze zaméstnanci vibec nepovazuji on-line vzdélavani a
pfednasky za efektivni — neoznacil je ani jeden z respondentd. Pracovni porady, které
se ve firmé vyuzivaji, byly v pfedchozi otazce oznaceny 41 % respondenty, V otazce
efektivity dostaly pouze 4 % hlasu. Podobné, ale ne az tak extrémné jsou na tom
seminafe na pracovisti, které jako metodu vzdélavani ve firmé onacilo 35 %

respondentt, ale jako efektivni je oznacilo pouze 10 % respondentd.
Zda je vzdélavani podnétné

Vice nezZ polovina respondentt uvedla, ze je ur¢ité¢ podnétné, a 36 % si mysli, Ze je
spiSe podnétné, tedy je zde znovu soulad mezi zaméstnanci a managementem.

Objevilo se tu znovu par hlasii (4 %), které fikaji, Ze vzdélavani spiSe podnétné neni.
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6.4.2 Vlastni doporuceni

Z vyse uvedenych vysledkll je ziejmé, ze mezi zaméstnanci panuje spokojenost
v mnoha oblastech, coz mimo jiné potvrzuji i shodna tvrzeni s feditelem firmy.
Doporucenim je tedy pokrac¢ovat ve vSech aspektech, kde jsou zaméstnanci spokojeni.

Co se ty¢e doplnéni moznych opatieni, navrhuji:

e Zvysit Casovou dotaci dovolené.

e Pravidelné finan¢ni bonusy nebo prémie v névaznosti na vykon daného
zameéstnance.

e Zvazila bych sniZzeni nebo zménu struktury piednasek, porad a on-line
vzdélavani. Ve firmé je hojné vyuzivano, nicméné je zaméstnanci nepovazuji

za efektivni.
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ZAVER

Rozvoj zacind jiz spraévnym vybérem zaméstnance do firmy. Kromé pozadovanych
kvalifikacnich pozadavkl je dulezité¢, aby zaméstnanec co nejdiive pochopil a
akceptoval firemni kulturu a strategii. Ukolem firmy je dobie o zaméstnance pecovat.
Znamena to vhodn¢ ho motivovat, hodnotit, odménovat, poskytovat mu zpétnou vazbu

a rovnéz ho podporovat v jeho vzdélavani a ristu.

Tato prace v teoreticke Casti predstavuje persondlni ¢innosti, které musi kazda firma
vykonavat. Tyto ¢innosti jsou struéné charakterizovany, vétsi prostor je v souladu
S tématem vénovan rozvoji zaméstnanct. V praktické Casti bylo realizovano vlastni
Setfeni, a to s vyuzitim dotazniku a individudlniho rozhovoru s feditelem vybrané

firmy.

Provedené dotaznikové Setfeni prizkum ukazalo, ze vétSina zaméstnancd je
motivovana svym vlastnim vysledkem prace a moznosti uplatiiovat své schopnosti
a dovednosti. Nejvétsim motivatorem je dle jejich odpovédi v pruzkumu firemni
kultura a dobry pracovni kolektiv. To poukazuje na souhru mezi firemni kulturou,
strategii a potfebami zaméstnancti. Vysledky Setfeni potvrzuji 1 informace
Z individualniho rozhovoru s feditelem. Firemni kultura v dané¢ firm¢é mimo jiné
spoc¢iva v podpofe uceni a rozvoje zaméstnancu a je nastavena velmi oteviené. Tim
v disledku umoziuje zaméstnancim uplatnéni jejich vlastnich cilti a ambic. Rozvoj
zamestnancl je postaven na jejich motivaci, chuti na sob¢ pracovat a podpoie ze strany

firmy a zdrojich, které je ochotna do rozvoje svych zaméstnanct investovat.
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Priloha 1: Dotaznik pro zaméstnance
Anonymni dotaznik

Vazeni respondenti,

jmenuji se Pavla Stépanova a studuji program Kariérové poradenstvi a vzdélavani na
Institutu vzd&lavani a poradenstvi Ceské zemé&délské univerzity v Praze. Rada bych
vas pozadala o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery bude slouzit pro potfeby mé
bakalaiské prace s ndzvem Firemni strategie rozvoje zaméstnanci. Cilem prace je
na zakladé¢ analyzy soucasného stavu navrhnout opatieni, ktera by mohla v budoucnu
vést ke zlepSeni. Dotaznik je anonymni.

Pokud neni uvedeno jinak, vyberte jednu variantu. D€kuji za vas Cas.
1. Jaké je vaSe pohlavi?

(] zena

0 muz
2. Jaky je vas vék?

méné nez 20 let
21-30 let
31-40 let
41-50 let
51-60 let

O o o o o o

61 a vice
3. Kolik let pracujete v tomto podniku?
] méné nez rok
1 1-5let
1 6-10 let
] vice nez 10 let
4. Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
] zakladni
1 stfedoSkolské s vyucnim listem
1 stfedoskolské s maturitou
]

vy$si odborné



1 vysokoskolské

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

pocit spokojenosti s odvedenou praci

pocit samostatnosti, zajisténi zivotnich potieb

moznost kariérniho ristu

dobry pracovni kolektiv a firemni kultura

dobré finanéni ohodnoceni

zaméstnanecké vyhody a benefity

dobré spolecenské postaveni na zaklad€ vasi pozice ve firmé

maximalni uplatnéni vasich schopnosti a dovednosti

e e e O A O O

vlastni ndvrh, uvedte jaky ..o
6. Poskytuje vam zaméstnavatel zpétnou vazbu hodnotici kvalitu vasi prace?
] ano, pravidelné a v jednotné formé&, uved’te jaké ...

] ano, nepravidelné a v riiznych formach, uved’te jakych

'] ano, pokud o ni sam/sama pozadam
"] ne, i kdyz bych o to stal/a
0 ne, ale nevadi mi to

7. Pokud jste na predchozi otazku odpovédél/a ,,ano*, oznacte formu zpétné
vazby, ktera je vyuzZivana ve vasem podniku.
1 vaSe vykony hodnoti nejblizsi vedouci pracovnik
1 je realizovano vz4jemné hodnoceni mezi spolupracovniky
1 hodnoceni provadi externi firma
1 je k dispozici hodnoceni zakazniky

8. Oznacte, které z uvedenych skupin zaméstnaneckych benefiti jsou vam
pravidelné poskytovany. (Je mozZné oznacit v§echny varianty, pokud je to
pravda.)
1 zdravotni benefity (pfispévky na rehabilitace, masaze, lazn¢, dovolend navic)
1 dichodové benefity (pfispévky na doplikové penzijni spofeni, Zivotni

pojisténi, urazové pojisteéni ...)



10.

11.

J

0O o o o

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

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

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

platové a financni benefity (za loajalitu k firmé€, dosazeni Zivotniho jubilea ...)
benefity smétujici k vybaveni zaméstnance (automobil, telefon, pocitac ...)

z4dné benefity v naSem podniku poskytovany nejsou

Oznacte, které z uvedenych skupin zaméstnaneckych benefiti povaZujete za

nejcennéjsi. (Oznacéte maximalné 3 varianty.)

U
U

O o o o oo

zdravotni benefity (pfispévky na rehabilitace, masaze, 1azné, dovolena navic)
dichodové benefity (pfispévky na doplitkové penzijni spotfeni, Zivotni
pojisténi, Girazové pojisténi ...)

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

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

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

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

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

vzhledem K naro¢nosti vasi prace?

O o O o o

maximaln¢ dostacujici
dostacujici

dobré

nedostacujici

naprosto nedostacujici

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

(Vypiste, prosim.)

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

zajimava?

U
U

uréité ano

Spise ano



| spiSe ne
"1 rozhodn¢ ne
] nevim
13. Poskytuje vaim zaméstnavatel moZnost dal§iho odborného vzdélavani ve vasi
specializaci?
Ano, ucast na vzdelavacich aktivach je povinna.
Ano, vzdélavacich aktivit se muzu ucastnit dobrovolné.
Ano, mame povinné i dobrovolné vzdélavaci aktivity.
Ne, ale vyuzivam moznosti vlastniho rozvoje.

Ne, ani nevyuzivdm moZnosti vlastniho rozvoje.

O o o o o -

Nevim.

14. Je vam poskytovana moZnost rozvoje v jinych oblastech?
AnNo, i ucast na nich je povinna.

Ano, vzdélavacich aktivit se mizu ucastnit dobrovolné.
Ano, mame povinné i dobrovolné vzdelavaci aktivity.

Ne, ale vyuzivam moznosti vlastniho rozvoje.

O o o o oo

Ne, ani nevyuzivam moznosti vlastniho rozvoje.
1 Nevim.
15. Jaka oblast vzdélavani by vas nejvice zajimala? (Oznacte maximalné 3
moznosti.)
"] Takova, kterd by prohloubila mou stavajici kvalifikaci.
1 Takova, ktera by rozsitila mou kvalifikaci.
Jazykové vzdélavani.
Oblast psychologie, zvladani naro¢nych situaci.
Zdravy zivotni styl, stravovaci navyky.

Komunikaéni dovednosti.

O o O o o

Jina, uved’te, prosim, jaka .........

16. Oznacte maximalné 3 nejcastéji realizované metody vzdélavani ve vaSem
podniku.
1 instruktaz pii vykonu prace

(1 konzultace



17.

18.

s A A e A N

koucink

mentoring

Seminafe na pracovisti

prednasky
pracovni porady
rotace prace
asistovani

online vzdélavani

jiné, uved’te jaké

Ktera z metod je dle vaseho nazoru nejefektivnéjsi?

N 1 e Y A O A A A O

instruktaz pii vyk
konzultace
koucink

mentoring

onu prace

Ssemindi'e na pracovisti

prednasky
pracovni porady
rotace prace
asistovani

online vzdélavani

jiné, uved’te jaké

Zhodnotil/a byste celkové prostiedi ve vasem podniku jako ,,podnétné

k dal§imu vzdélavani a rozvoji*“?

O

O o o o

urcité ano
SpiSe ano
SpiSe ne
rozhodné ne

nevim

Jesté jednou dekuji za vas Cas.



Priloha 2: OtazKy pro individualni rozhovor

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)

8)
9)

Co si myslite, ze motivuje Vase zaméstnance k lepsim pracovnim vykoniim?
Poskytujete VasSim zaméstnancim zpétnou vazbu na kvalitu jejich prace?

Jak u vas vypada 360° zpétna vazba, 1:1 sezeni a reviews?

Poskytujete firemni benefity?

Jak si myslite, ze jsou u Vas zaméstnanci spokojeni s vysi svych mezd a benefiti?
Poskytujete svym zaméstnanctim mozZnost vzdélavani a rozvoje?

Poskytujete odborné vzdélavani ve specializaci jednotlivych zaméstnanci?
Pokud ano, jaké?

Poskytujete 1 jiné nez odborné vzdelavani? Pokud ano, jaké?

Myslite si, Ze poskytované vzdélavani vnimaji zaméstnanci jako piinosné a

zajimaveé?

10) Jaké vyuzivate ve firmé metody vzdélavani? Které z vyuzivanych metod jsou

podle Vas nejefektivnéjsi?

11) Zhodnotil byste celkové prostiedi ve vasem podniku jako podnétné k dalSimu

vzdélavani a rozvoji?

12) Mate ve firm¢ rozvojovy plan pro své zaméstnance, pokud ano, jak ho

vyuzivate/pouzivate?



