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Abstrakt

Bakalatska prace s nazvem , ZvySovani kvalifikace zaméstnancu a jejich motivace pro
zlepSeni pracovnich vysledkil ve vybranych institucich* se zabyva aktudlnim tématem.
V teoretické Casti prace byly charakterizovany pojmy z odborné literatury, které
s tématem souviseji. Hlavnim cilem praktické casti bylo na zakladé dat ziskanych od
respondentl predlozit vlastni ndvrhy a doporuceni, které by mohly prispét ke zlepseni

motivace, a tim i pracovnich vysledkli zaméstnancti ve vybrané instituci.

Hlavni metodou pouzitou v praktické ¢asti bylo dotaznikové Setfeni u zaméstnancd,
které ukdazalo, jak vnimaji respondenti praci personalniho odd€leni a svych
nadfizenych, nebo jak spokojeni jsou se zpétnou vazbou ¢i zaméstnaneckymi benefity
ve firmé. Individudlni rozhovor s personalistou sledoval stejné oblasti zdjmu jako
dotaznikové Setfeni. Komparace vysledkd obou Setfeni prokdzala vysokou miru
vzdjemné shody v ndzorech respondenti a vedouci personalniho oddé€leni. Vlastni
doporuceni vychdzejici z informaci zjiSténych v praktické ¢asti prace, podpofené
o informace z odbornych zdroji, sméfovala do oblasti, kde se vyskytly urcité
nedostatky, coz bylo konkrétné€ v oblastech komunikace a zaméstnaneckych benefitt.
Vysledky potvrdily spravné postupy personalniho oddéleni a prokazaly prevazujici

spokojenost respondentil ve vybrané spolecnosti.
Klicova slova
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Abstract

The bachelor's thesis entitled "Improving the qualifications of employees and their
motivation to improve work results in selected institutions" deals with the current
topic. The theoretical part of the thesis defines the terms that are related to the topic.
The main goal of the practical part is presentation of own proposals and
recommendations based on the data obtained from the respondents that could help to

improve employee motivation and work results in the selected institution.

The main method used in the practical part was a questionnaire survey of employees,
which showed how respondents perceive the work of the personnel department and
their superiors, how satisfied they are with feedback and employee benefits in the
company. The individual interview with the personnel officer followed the same areas
of interest as the questionnaire survey. The comparison of the results of both surveys
showed a high degree of mutual agreement in the opinions of the respondents and the
head of the personnel department. The actual recommendations based on the
information found in the practical part of the work, supported by information from
professional sources, were directed to areas where certain shortcomings occurred,
which was specifically in the areas of communication and employee benefits. The
results confirmed the correct procedures of the personnel department and proved the

prevailing satisfaction of the respondents in the selected company.
Keywords

qualification, motivation, motivating factor, employee benefits
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UvVoD

Pro svoji bakalatskou praci jsem si zvolil téma ,,ZvySovani kvalifikace zaméstnancti
a jejich motivace pro zlepSeni pracovnich vysledkl ve vybranych institucich®. Téma
z oblasti personalistiky bylo pro mne pii vybéru jasnym cilem. Soustavny a celozivotni
rozvoj vnimam jako jeden z nejdualezit€jSich faktora pro napliujici Zivot a motivace je
pak nedilnou soucasti celého procesu, proto jsem se rozhodl pro vlastni Setfeni, které
si za cile klade zjistit, jakou roli ma pro zaméstnance ve vybrané spolecnosti rozvoj
a ¢im jsou motivovani.

Rozvojem a motivaci se zabyvala jiz fada autord, pro moji praci vnimam jako
nejpodstatngjsi dilo M. Armstronga s niazvem Rizeni lidskych zdrojii, ktery dokézal
vytvorit knihu, ktera shromazd’uje a charakterizuje odborné informace ze vSech oblasti
personalistiky. Z Ceskych autorti 1ze zminit Koubka, Dvorakovou, ktefi se zabyvaji

personalni praci v podminkach Ceské republiky.

Teoreticka Cast se zaméfila na charakteristiku pojmu z oblasti vzdélavani a motivace.
Kapitola ,,Vzdélavani* predstavila zakladni teorie uceni, konkrétni metody vzdélavani
v organizaci a rovnéz typy ucicich se lidi, ddle zde byly popsdny nejCast&jsi typy

evaluace vzdelavani, jako nedilné soucasti kazdého vzdélavaciho procesu.

Kapitola , Motivace® predstavila zdkladni teorie souvisejici s tématem, podrobnéji se
vénovala hodnoceni a odménovani zaméstnanci. Byla zde charakterizovany metody
hodnoceni, formy odméinovani i vysvétlen vyznam vztahu mezi motivaci a penézi.
Dulezitou podkapitolou byla Cast tykajici se zaméstnaneckych benefitt, jichz se tykala

prakticka prace.

Hlavni metodou pouzitou v praktické casti prace bylo dotaznikové Setfeni se
zameéstnanci a individudlni rozhovor s vedoucim personalistou ve vybrané firme. Na
zaklade zjisténych udaju byla provedena komparace dat, ze které s vyuzitim metody
syntézy poznatkt vzesla vlastni doporuceni pro firmu, kterd mohla piispét ke zlepSeni
procesu vzdélavani a motivace, a tim i k pozitivnimu dopadu na pracovni vysledky

zaméstnancu.



TEORETICKA VYCHODISKA

1 Cil a metodika

Hlavnim cilem price bylo navrhnout vlastni doporuCeni pro mozné zlepSeni
kvalifikacniho a motivacniho systému ve vybrané instituci. V literarni resersi bylo
dil¢im cilem shromazdit adekvatni informace z odborné literatury a charakterizovat

pojmy, které s t€ématem souviseji.

Metodou pouzitou v literdrni reSerSi byla analyza informaci z odborné literatury.
V praktické ¢asti prace bylo realizovano dotaznikové Setfeni se zaméstnanci vybrané
instituci a individudlni rozhovor s personalistou nebo zdstupcem managementu této
instituce. Ddle byla provedena komparace informaci vzeslych z pouzitych metod.

S vyuzitim metody syntézy ziskanych poznatkl byly vysloveny vlastni navrhy.

10



2 Lidsky kapital

Lidsky kapital predstavuje jedno z nejvice sklofiovanych témat na trhu prace. Neni
tomu ndhodou, jeho dopad na uspéch organizaci i jedinct v ni pasobicich je markantni.
Pojem lidsky kapitdl v sobé skryva od kvalifikace pracovnika nabité formalnim
vzdélavanim az po vrozené vlastnosti ¢loveéka (Armstrong, 2007). Je to Siroky pojem,
na ktery byly vytvoreny teorie a definice z riznych oblasti védy. Jako prvni pfisel
pojem od americkych ekonomu. Postupem casu se jim zacali zabyvat psychologoveé,
sociologové, politologové a dalsi mnohé védy. Velky zijem sebou pfinasi 1 fadu
rozporq, které prinasi idealni prostiedi pro neustaly rozvoj a zlepSovani prace s lidmi.
Obecnym cilem fizeni lidského kapitalu je podle Tomsikové (2014, s. 7): ,,.zabezpeCeni
kvantitativni a kvalitativni stranky lidského kapitalu tak, aby bylo dosahovano cila

organizace®.

Lidsky kapitdl je tzce propojeny s ndsledujicimi pojmy: spoleCensky kapital,
organiza¢ni kapital a intelektualni kapital. Koubek (2011, s. 206) vyjadril vztahy mezi
pojmy nasledovné: ,jedinci vytvareji, udrzuji si a pouzivaji své znalosti, dovednosti
a vubec schopnosti, tedy lidsky kapital. Jejich znalosti a dovednosti se rozsifuji
a prohlubuji  vzajemnym  pusobenim, ovliviiovanim a  sdilenim — .
zespolecenstovanim znalosti a dovednosti, ¢imz vznika spoleensky kapital. To pak
plodi institucionalizované znalosti vlastnéné organizaci, tzv. organizacni kapital.
Lidsky kapital, spoleCensky kapital a organizacni kapital pak dohromady tvori

intelektualni kapital®.

Ekonomové, psychologové a dalsi se snazi zjistit, jaké metody a postupy jsou pro
rozvoj a fizeni lidského kapitalu sté€zejni, jaké vrozené vlastnosti piinaseji pii praci
jisté vyhody nebo bez jakych naucenych dovednosti a schopnosti se ¢lovék v urCitych
zaméstnanich neobejde. Ekonomové se muzou snazit pfijit na zpusob, jak nejvice
zvyS$it vykonost pracovniki a jejich pfinos pro zaméstnavatele nebo trh prace bez
vétsiho ohledu na spokojenost zameéstnancu. Psychologové muzou na druhou stranu
brat za nejpodstatnéjsi blahobyt a spokojenost zaméstnancu, coz né€ktefi povazuji za

pfimou pficinu zvySovani vykonosti a prosperity celé organizace.

Pohledi je mnoho a v praxi se zjisténé teorie testuji v oblasti fizeni a rozvoje lidskych

zdroju, kde s nimi pracuji predev§im pracovnici na vedoucich pozicich a personalisté,
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ktefi maji ve své rezii, jaké prostiedi v organizaci vytvoii. Armstrong (2007, s. 50-51)
tvrdi, ze rozhodnuti je vzdy na lidech. Pracovnici jsou drziteli lidského kapitalu a oni
si vyberou, jaky postoj k vykonavané praci zaujmou. Pii spokojenosti vSak zpravidla
tthnou k produktivnimu a inova¢nimu chovani. Naopak pfi nespokojenosti (Spatna
nebo nedostacujici motivace) mohou pracovat nevykonné, bez zajmu pro organizaci

a zlepSovani svych vysledkt nebo dokonce z organizace odejit.

Pfi praci srozvojem a fizenim lidského kapitdlu musime brat v potaz fadu
proménnych, at uZz jsou to rizné osobnostni typy zaméstnanci a vedoucich
pracovnikll, rizné pracovni naplné, kulturni prostfedi, pracovni prostfedi a dalsi.
Kazdé zaméstnani je jedineCné, a proto by mel byt i pfistup k rozvoji jedinecny.
Prestoze existuji rizné nazory na lidsky kapital, vSechny definice se v jednom shoduji.
Kladen je daraz na pracovnika a jeho vlastnosti, schopnosti a dovednosti, které
muzeme za spravného postupu zhodnotit (Armstrong, 2007, s. 47-51; Koubek, 2011,
s. 206-211).

2.1 Definice lidského kapitalu

V piedchozim textu byly jiz nastinény hlavni charakteristiky lidského kapitalu. Je vsak
zadouci vybrat n€kolik hlavnich definic. Jako prvni je urcité potifeba zminit definici T.
W. Schulze, ktery je podle Koubka (2011, s. 206) povazovan za zakladatele pojmu
lidsky kapital a vysvétlil vroce 1981 pojem nasledujicim zplisobem: , Vezméte
v uvahu vSechny lidské schopnosti, at' uz vrozené ¢i ziskané. Ty, které jsou cenné
a mohou byt vhodnym investovanim rozsifeny, budou tvofit lidsky kapital“. Jednd se
sice o definici starou jiz vice nez 40 let. Neubylo ji vSak na pravdé a je stale citovana

a zminovana v mnohych publikacich.

Paldn (2021a) definuje lidsky kapital jako: ,,Zasobu znalosti a dovednosti ztélesnénych
v pracovni sile, jez jsou vysledkem vzdélani a praxe“. Ve svoji definici uplné
vynechava vrozené vlastnosti cloveéka. Nejspis z divodu slozitého meéfeni vrozenych
vlastnosti. Lidsky kapital byva Casto zjednoduSovan a vydavan pouze za vysledek
formélniho vzdélani a praxe. Porovnavani a méfeni se tim vyrazné€ usnadni. Je zde
vSak opomijena velka a dulezita Cast lidského kapitalu, ktera mize mit razantni vliv

na jeho hodnotu a pouzitelnost.
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Bontis a kol. (Armstrong, 2007, s. 47) vyzdvihuji definici, ktera fika, ze pod lidskym
kapitdlem se skryva lidsky faktor v organizaci, ktery je spojenim inteligence,
dovednosti a zkuSenosti. Kazda organizace je tak jedinecna, a za pomoci spravného

prostfedi a motivace jsou lidé v ni schopni rozvoje, kreativity a inovace.

Koubek (2011, s. 208) zduraziuje, ze nelze za kapital povazovat veskeré lidské
vlastnosti, schopnosti a dovednosti, nybrz jen a pouze ty, které jsou aktivné vyuzivany.
Ty, které piinaseji néjakou hodnotu. VSe ostatni mizeme povazovat pouze za
potencionalni lidsky kapital. Potencionalni kapital hraje dualezitou roli v reprodukci
kapitalu. Jeho ¢ast mize a méla by byt pfeménéna na pravy lidsky kapital a rozvijena
pomoci procesu rozsifené reprodukce. Ta nam muze v budoucnu nabidnout zvySovani
vykonosti a celkové prosperity organizace. Pokud lidsky kapitdl neni rozvijen
a stagnuje hovotime o takzvané prosté reprodukci. Ziuzena reprodukce nastava prti

neuzivani nasich schopnosti, dovednosti a zkusenosti.

2.2 Vyznam teorii lidského kapitalu

V kazdé firmé ¢i organizaci, kterd premysli pokrokove, jsme svédky toho, co spravny
rozvoj a fizeni lidského kapitalu pfinasi. Jedna se nepochybné o nejvétsi konkurenéni
vyhodu v jakémkoliv odvétvi trhu. Neustala podpora a rozvoj lidské slozky
v organizacich zajistuje stabilitu organizace a tim pomahd naplnit zakladni cil

organizace. Preziti (Armstrong, 2007, s. 51).

Pti fungujicim systému rozvoje a fizeni, se jiz nemusime zabyvat tak zakladnim cilem
jako je samotné pieziti organizace, ale nastava obdobi ristu. Cas, kdy je dilezité
investovat do pracovnikd, ktefi budou jednim =z hlavnich pilifd pfi vzestupu
organizace. Armstrong (2007, s. 446) ve svém dile napsal: ,,Rozvoj lidskych zdroja
predstavuje hlavni prispévek k uspéSnému plnéni cili organizace a ze investice do n¢j

prospiva vSem stranam zainteresovanym v organizaci®.

13



3 Rozvoj lidskych zdroju

Hlavnim kli¢em k fungovani a prosperité organizace, ktera musi vzdy Celit konkurenci

a nastraham trhu je fizeni lidskych zdroju, jehoz soucasti je i rozvoj lidskych zdroju.

Armstrong (2007, s. 441) tvrdi, ze se rozvoj zaklada na moznostech k dalSimu
vzdélani, zlepSovani dovednosti a schopnosti a dalSich Cinnostech, které jsou ku
prospéchu vSech zacastnénych. To potvrzuje i Urban (2013, s. 101), ktery konstatuje,
ze: ,,Rozvoj zameéstnancu patii z dlouhodobého hlediska k nejdilezitéjsim nastrojiim
zvySovani vykonu®.

Jednd se o proces komplikovany a s rostouci velikosti firmy je potfeba promyslena
struktura fizeni, ktera bude schopna dostat stanovenym cilim personalniho rozvoje

a zaroven bude proveditelna vzhledem ke strategii fungovani celé organizace

(Koubek, 2011, s. 27).

3.1 Strategicky rozvoj lidskych zdroji

Dulezita soucast strategického rozvoje a jeden z prvnich krokt vedouci k uspésnému
vysledku je stanoveni vizi organizace jako celku. K tomu je zapotrebi sestavit tym
vytvarejici strategie. Napii¢ organizaci sledovat hlavni hodnoty. Zamyslet se nad
uskalimi, vyhodami, prilezitostmi nebo neovlivnitelnymi omezenimi, které mohou
ptipadné nastat v budoucnu. Po prozkoumani vSech informaci a moznosti by se mél

tym shodnout na strategii a jejim pldnu (Armstrong, 2007, s. 445).

Pomoci pravidelné dil¢i evaluace v organizaci sledujeme uspéSnost plnéni cild,
popifipadé nam poskytuje podméty k provedeni patficnych zmén k odvraceni
negativnich trendd ¢i dava prostor k pfehodnoceni vizi. Strategie by nemély byt

vytvofeny pro potfeby dneska. M¢ly by byt zaméfené na mozné situace budouci.
(Koubek, 2011, s. 25-28).

Harrisonovd (Armstrong, 2007, s. 445) mluvi o strategickych prioritich rozvoje

lidskych zdroji v bodech:

e Ukazat lidem v organizaci dualezitost vzdélavani, jako cesté¢ k celkovému

a dlouhodobému zlepseni.
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e Vyuzit schopnosti vedoucich pracovnikti k aktivnimu pfinosu do procesu uceni
a vzdélavani.

e Podporovat a rozvijet zptusobilost k u¢eni a vzdélani v celé organizaci

e Nesoustiedit se pouze na klicové zameéstnance ale na v§echny v organizaci

e Vyuzit Sirokou a vysoce dostupnou Skalu moznosti e-learningu.

Jasné specifikované a organizované slozky rozvoje lidskych zdroji jsou zdsadni.
Slozky rozvoje na sebe musi navazovat a vzajemné se doplnovat. Tehdy mize byt
systém rozvoje plné funkCni a pfinosny. Armstrong (2007, s. 444) to prehledné

graficky znazornil nasledovné:

Schéma ¢. 1: Slozky rozvoje lidskych zdroju

Rozvoj lidskych zdrojt r

v v : v

Uceni Individualni Spravna QOdborné > Ro2voj
— probihajici »| vzdélavani P struktura/ < vzdélavani / manaserd
v organizaci a rozvoj smésice vycvik
vzdélavani y S Y
& F . . .
I Vzdélavani /
.| Samostatné vycwk__. 4—|
Rizeni "l ugeni na pracovisti
znalosti
A Formalni
b E,[earrﬂng Vzdélé\fa’ni ,
4 vycvik mimo  [©
. pracovisté
Ucici se
organizace —» Koucovani
p| Mentoring

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 444
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4 Vzdélavani

Vzdélavani je proces, pii némz nabyva vzdélavany novych znalosti, dovednosti,
schopnosti nebo nazord. Pii vzdélavani v organizaci je pracovnik veden k efektivnimu
a spolehlivému uspokojeni aktualnich a budoucich pozadavkt organizace. Pro kvalitni
vzdélavani v organizaci je potfeba ukazat lidem dulezitost vzdélavani, tak aby ho
piijmuli jako aktivitu k jejich uzitku a zodpovidali za ni. Vymezit jim piesné oblasti
ve kterych se vzdélavat. Poskytnout dostatek zdroji a provést je v nich za pomoci

vedoucich pracovnika (Armstrong, 2007, s. 461; Tomsikova, 2014, s. 81).
Vzdélavani mizeme podle Harrisonové (Armstrong, 2007, s. 461) rozdé€lit na 4 typy:

1. Instrumentalni vzdélavani uci jak pracovat jesté¢ 1épe, pokud jiz bylo
dosazeno pozadovaného pracovniho vykonu a napomaha pti dal§im pracovnim
vzdélavani.

2. Poznavaci vzdélavani ma za hlavni ukol, vylepsit znalosti a chapani jejich
podstaty.

3. Citové vzdélavani se nezabyvd vécnym obsahem ale pfedev§im postoji
a emocemi doprovazejicimi vzdélavani.

4. Sebereflektujici vzdélavani pracuje se znalostmi a dal§imi zménami, které
vznikly samovolné u jedince. Znalosti nebo zkuSenosti jsou vysledkem novych

postupt v mysleni a chovani.

Jiné rozdéleni vzdélavani pfinasi pedagogicky slovnik, ktery rozliSuje vzdélavani na
formdlni (to je realizovano v ramci vzdélavacich instituci), neformalni (organizované
mimo institucionalizovany vzdélavaci systém raznymi vzdélavacimi subjekty), do
kterého patii 1 vzdélavani v podnicich a informalni vzdelavani, které zahrnuje
ziskavani znalosti z kazdodennich zkuSenosti (Pricha, Walterova a Mares, 2009, s. 79,

170, 104).
4.1 Teorie a principy uceni

Priibéh uceni a jeho definici definuje Honey (Armstrong, 2007, s. 453) jako komplexni
a ruznorody proces, ktery se tyka vSeho ohledn€ znalosti, dovednosti, mysleni, hodnot
nebo zvykt. Kim (Armstrong, 2007, s. 453) popisuje uceni jako proces: ,,zvySovani

schopnosti cloveka konat.
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Teorie uceni se snazi najit zpusob, jak definovat a pfedavat hlavni podstatu a principy
uceni, na zaklad¢ kterych je mozné ovliviiovat proces, a tim i1 celkovy pfinos uceni.

(Palan, 2021b).
Hlavni teorie se podle Armstronga (2007, s. 454) tykaji:

e upeviiovani spravnych reakci;
e poznavaci (kognitivni) u€ent;
e uceni ze zkuSenosti;

e socialni uceni.
4.1.1 Teorie upeviiovani spravnych reakci

Jedna se o teorii, ktera Cerpa z poznatka profesora Skinnera. Teorie tvrdi, Ze se lidé uci
spravnym postupium na zakladé odmény a trestu. Pokud je pomoci zpétné vazby
zaméstnancim vStepovano, ze praci odvade€ji na vybornou nebo jsou jinak pozitivné
ohodnoceni. Budou postup opakovat i nadale aby dosahovali odmény v jakékoliv
formé je nastaveno. Stejny postup plati samoziejmé i obracené¢ v podobé trestu

(Armstrong, 2007, s. 454-459).
4.1.2 Poznavaci (kognitivni) teorie

Teorie je zaloZzena na vstfebavani, chdpani a praktické pouziti znalosti pfi feSeni
problémi. Ucebni materialy podporuji rozmanitost vyuziti teorie. Moznosti e-
learningu mohou byt pro urcity typ zaméstnanct velmi ldkavé a podnétné. Poznavaci
teorie uceni je v praxi obsazena v samostatném uceni, counselingu, koucovani,

mentoringu i1 dalSich metodach rozvoje. (Armstrong, 2007, s. 454-459)
4.1.3 Teorie uceni se ze zkusenosti

Reynolds a kol. (Armstrong, 2007, s. 454) popisuji lidi jako hlavni aktivni slozku
v jejich vlastnim uceni. Ktomu je nutné vytvoiit spravné prostredi, které bude
podnécovat lidi k pfemySleni o zkuSenostech, které nabili napiiklad v praci ale
i kdekoliv jinde v zivoté. Uceni probihé na zaklad¢ konstrukci, na které ma vliv prozita
zkuSenost, prostiedi, ve kterém se uc¢ime i Clovek, ktery se u¢i (Armstrong, 2007, s.

454-459).
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4.1.4 Socialni teorie uceni

Teorie tika, ze socidlni interakce je nezbytnou soucasti procesu uceni a k nejlep§im
vysledkiim dochazi pfi propojeni v socialnim prostiedi. Pracovni skupiny, projektové
tymy a jiné postupy se zapojenim dalSich lidi jsou pro proces zadouci (Armstrong,

2007, s. 454-459).

4.2 Faktory efektivity uceni

Jak vyplyva i z popisu teorii zminénych vySe. Pro nejefektivnéjsi proces je nezbytna
spravna kombinace prostredi, jedince, obsahu i pouzitych metod. V pfipad¢e prostiedi
mluvime napfiklad o hodnotach organizace. U lidi nds zajimd typ osobnosti nebo
nejvhodné€jsi zptusob motivace. Znalost co nejvéts§iho poctu informaci o vSech
faktorech poskytuje znacnou vyhodu pfi sestavovani vzdélavaci strategie v organizaci

(Armstrong, 2007 s. 462-464).

Obdobného ndzoru je i Dvorakova (2021), kterd vysvétluje postup, ktery vede ke
kvalit¢ a efektivit¢ vzdélavaciho procesu obecné. Primdrni je zjistit vzdélavaci
potteby, na zaklad¢ kterych se vyberou jednotlivé parametry. Mezi parametry fadi cile,

obsah, metody, pomucky a techniky, hodnoceni ale i finan¢ni a ¢asovy managment.
4.2.1 Krivka uceni

Kftivka uceni ukazuje délku doby procesu pro dosazeni potrebné urovné vykonu. Pro
oznaceni potfebné irovné se pouziva i termin standart nebo norma. Pfi procesu uceni
je prakticky nemozné soustavné zvySovat uroven (viz Graf ¢. 1). Proces uCeni narusuji
faktory: efektivita procesu, zkuSenosti vzdélavatele 1 vzdélavanych, vrozené vlastnosti
¢1 motivace vSech zucastnénych. Kiivka tak nabyva tvaru, ktery znazoriuje
stupniovitost procesu (viz Graf ¢. 1). Ukazuje nam faze stagnace, které zpusobuje
potieba prestavek zriznych davodd: fixovani naucCeného, vycCerpani, ztraty
pozornosti, piehlceni informacemi. Na prestavky je tieba brat velky zfetel. Bez jejich
kontroly se muze efektivita snizovat i pres velké usili vSech stran (Armstrong, 2007,

S. 456-457). Metodu nazyva Armstrong (2007, s. 457) jako: metodu postupného ucenti.
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Graf ¢. 1: Krivka ruzné intenzity uceni
Vykon
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Cas
Zdroj: Armstrong, 2007, s. 457
4.3 Metody vzdélavani v organizaci

Tzv. ,organizacni uceni” je ,nastrojem pro adaptaci podniku na zmény, eliminaci
minulych chyb a udrzovani znalosti. Rychlost, s jakou se podnik dokaze ucit, se stava
zakladem konkuren¢ni vyhody (Ticha, 2005, s. 10). Koubek (2011, s. 150) zdlraziuje
dulezitost vybéru spravnych metod. Zalezi, pro jaky druh zaméstnanca se vzdélavani
planuje. Rozvoj jiz zab&hlych pracovnikli vyzaduje jiné zachazeni a postupy nezli
zauCovani novacka. Stejné tak se z pravidla pouzivaji jiné metody pro manualni
profese, oproti dusevnim. Armstrong (2007, s. 464) piSe: , Spravna kombinace
raznych, ale vhodnych typa vzdélavani prinasi nejlepsi vysledky“.

4.3.1 Vzdélavani v ramci pracovniho procesu

Nejcastéji se vzdelavani novych i stavajicich pracovnika odehrava na pracovisti pfimo
v pracovnim nasazeni (Koubek, 2011, s. 150). ,,Rozvoj v roli“ jak Armstrong (2007,
s. 474) nazyva veskeré vzdélavani na pracovisti, projekty, rozsifovani kompetenci
nebo zménu prace, se zakladd na vytvareni a oveéfovani zkuSenosti. Pro vétSinu
zaméstnancu je tento typ rozvoje nejpiinosnéjsi. Rozvoj v roli si pfipisuje piiblizné 70

% ucinku celkového rozvoje (viz Schéma ¢.2).
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Schéma ¢. 2: Ucinek rozvoje
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Zdroj: Armstrong, 2007, s. 474
4.3.1.1 Instruktaz ptfi vykonu prace

Jednd se o jednu z nejjednodussi a nejcastéjSich metod pro nové zaméstnance. Pri
zacviku zkuSeny pracovnik demonstruje pracovni postup a vysvétluje davody
k postupu. Novy nebo méné znaly pracovnik postup pozoruje a poté opakuje. Vyuziti
metody je idealni pro jednodussi ukony nebo dil¢i Casti slozitéjsich postupti (Koubek,

2011, s. 150; Armstrong, 2007, s. 477).
4.3.1.2 Koucovani

Koubek (2011, s.150) popisuje koucovani jako: , dlouhodobéjsi instruovani,
vysvétlovani a sdélovani pfipominek a periodickd kontrola vykonu pracovnika ze

strany nadfizeného ¢i Skolitele®.

Probiha obvykle v osobnim formadtu (,,jeden na jednoho*). Mezi dalsi znaky kouCovani
se fadi soustavnd motivace k rozvoji a vlastnim napadim, Casta zpétna vazba
s nabidkou spole¢ného feseni nedostatkd, respekt k individualité a jeji mozné vyuziti,

pléanovitost (Koubek, 2011, s. 150; Armstrong, 2007, s. 468).

Znamy a Casto pouzivany model pfi koucovani se nazyva tzv. GROW model.
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G - (goal=cil) predstavuje cile koucCovani, které musi byt méfitelné a ve shodé

s pozadovanymi kroky budouciho rozvoje.

R — (reality=skuteCnost) ¢ast procesu, kterad se snazi detailné zachytit pfesny popis

pozadované urovné.

O — (option=moznost) se snazi najit vS§echny mozné varianty postupu a vybrat tu
nejefektivnéjsi.

W — (Wrapping up=shrnuti) faze, kdy je kouCovany pfipraven k tkontim (Armstrong,
2007, s. 468).

4.3.1.3 Counselling

Metoda counsellingu (konzultace) pfinasi do vztahu vzdélavaného a Skolitele
obousmeérnost. Pracovnik se vyjadifuje k problémim v praci ¢i k nedostatkim
vzdélavani, aktivné se podili na feseni problému a podava skoliteli navrhy feseni, které
se tykaji i zpusobu, jakym skolitel vede zaméstnance. Vzajemna zpétna vazba prinasi
hodnoceni pracovnikovi i skoliteli, ktery se pfi metodé counsellingu sam uci nebo si
ov€fuje jiz nauCené. Problémem counsellingu je Casova naroCnost, coz muze

nabourdvat béznou pracovni naplii (Koubek, 2011, s. 150).
4.3.1.4 Asistovani a povéfeni ukolem

ZkuSeny pracovnik dostane vzdélavaného jako svého pomocnika, ten sleduje postupy
a pomaha mu pfi praci. Jedna se o metodu dlouhodobé&jsi napiiklad od instruktaze
(podkapitola 4.3.1.1). Postupem ¢asu se pomocnik podili na tukonech ve vétsi mite,
dokud neni zcela samostatny. Vzdélavany by mél byt v pribéhu procesu stale veden
k vlastni iniciativé. Informace plynouci z jediného zdroje mohou individualitu a nové
napady potlaCovat. ZkuSeny pracovnik muze nevédomé piedavat i nevhodné

informace a postupy (Koubek, 2011, s. 151).

Povéfeni tkolem je s metodou asistovéni tzce spojeno. Dle Koubka (2011, s. 151) je
povazovano za finalni fazi asistovani. Zameéstnanec dostane ukol, pro jehoz
vypracovani jsou splnény vSechny podminky. Pfi plnéni je Skolitelem pozorovan a je
mu poskytovana zpétnd vazba. Metoda podporuje samostatnost, inovativnost

a odpovédnost (Koubek, 2011, s. 151).
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4.3.1.5 Rotace prace

Smysl rotace prace je snizeni monoténnosti tkonl, zvyseni flexibility pracovnika
i organizace. Zaméstnanci 1épe chapou chod firmy nebo jednotlivych sekci. Dokazou
vnimat problémy, které mohou nastat na ostatnich pozicich v organizaci. Zaroven si
roz§ifuji znalosti a vylepsuji dovednosti. Stavaji se univerzalnimi a pro firmu i trh
cennéj$imi (Armstrong, 2007, s. 281; Koubek, 2011, s. 151). Koubek (2011, s. 151)
pise 1 o nevyhodach spojenych s rotaci prace. Neuspéch pracovnika na jedné z pozic

muze narusit jeho sebedivéru a tim si i pokazit reputaci u svych nadfizenych.
4.3.1.6 Pracovni porady

Porady pfinaseji pracovnikii vhled do fungovani organizace, jejich pracovisté ale
i dalSich oblasti firmy. Mohou byt obohaceni o fadu informaci k jejich vlastni praci,
utvrzeni ve vizich a pozadavcich organizace a tim i zlepsit kvalitu svého vykonu.
Vzajemna vyména zkuSenosti, sdileni nazora a hodnot s pracovni skupinou podporuje
sounalezitost s tymem i organizaci. Pracovnici jsou motivovani k vlastni iniciativé
a individualité. Castou nevyhodou je ¢asové umisténi. Pokud je porada napldnovani
v pracovni dob€, zkracuje se Cas urCeny k béznym pracovnim tikonim. Porady mimo
pracovni dobu ¢i o pauzach narazi na neochotu zaméstnancu. VSichni zicastnéni se
snazi poradu co nejvice zkratit, a tim se muze stat neefektivni nebo az zbyte¢nou

(Koubek, 2011, s. 151-152).
4.3.2 Vzdélavani mimo pracovisté

Proces se muze odehravat stale v prostiedi organizace. Je vSak oddélen od pracovnich
ukont, tim padem probiha Castéji za klidnéjsich podminek. Vétsi organizace zpravidla
disponuji  Cisté vzdélavacimi prostory. Dal§i moznosti jsou Skoly ¢ na
organizaci nezavislé vzdélavaci instituce (Koubek, 2011, s. 152).

4.3.2.1 Prednasky

,,Prednaska je vyklad s malou ¢i Zadnou participaci ucastnikt, s vyjimkou zavérecné
Casti, ktera byva vénovana otazkam a odpovédim® (Armstrong, 2007,
S. 447). Prakticky jednosmérny proud predevsim teoretickych informaci nebyva tou

nejzajimavejsi pouzivanou metodou. Rizné druhy prezentacnich

pomucek mohou zvyS$ovat atraktivitu a ucinek (Koubek, 2011, s. 152).
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4.32.2 Seminafe

Hlavnim pifinosem seminafe je fizena diskuze mezi vSemi ucastniky, kterd napoméaha
k rozvijeni vyjadfovani a komunikace. Poskytuje piilezitost ucit se ze zkuSenosti
ostatnich, chdpat nazory druhych a zapojovat se aktivné do uceni (Armstrong, 2007,
s.478). Metoda je slozit€jsi na organizaci, nezlije tomu u prednasky. Je
zapottebi schopnosti moderovat diskuzi, usmeériovat obsah a mySleni

ucastnika (Armstrong, 2007, s. 478; Koubek, 2011, s. 153).
Armstrong (2007, s. 478) zmirtiuje z postupu k dosazeni aktivity vzdélavanych:

e dotazovani se pfimymi otazkami;

e otazky s otevienym koncem pro podporu samostatného uvazovani,
e oveérovat srozumitelnost obsahu;

e podporovat rizné nazory a pracovat s nimi;

e vyvarovat se zapojeni pouze vybranych jedincu;

e udrzet diskuzi pod svym vedenim.
4.3.2.3 E-Learning

,,Vzdélavani pomoci pocitaci” jak Koubek (2011, s. 153) nazyva e-learning se vyrazné
promeénilo. Situace v poslednich letech posunula vyuzivani e-learningu na zcela novou
urovenl. Diive se zaméstnanci mohli setkdvat s touto metodou spise v progresivnich
a technologicky pokrocilejsich firmach. Ackoliv si spoleCnost nemohla vybrat
a v nejhorSich obdobich pandemie musela pfejit do distan¢ni formy. V mnohych
organizacich a institucich sledujeme neustalou pfitomnost a rozvoj e-learningu i ve
svétlej§ich chvilkach krize. Radé zaméstnavateld a vedoucich pracovniki ziejmé

doslo, jaky potencial a vyhody se v e-learningu skryvaji.

Vyhody e-learningu pociti nejlépe organizace, kterd je schopna spravné kombinace
kontaktniho a distan¢niho vzdélavani. Jednd se o velice flexibilni metodu, kterou
muiizou zameéstnanci vykonavat v jakykoliv Cas, a na jakémkoliv misté (za splnéni
technickych podminek). Zaroveni nebyvd metoda tak ndkladnd a s technologickym
postupem v poslednich letech pfinasi velké mnozstvi moznosti (prednasky, diskuze,
audiovizudlni nahravky, informacni materialy, interaktivni metody, testovani znalosti

...) (Armstrong, 2007, s. 481; Koubek, 2011, s. 153).
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Armstrong (2007, s. 481) rozdéluje e-learning na nésledujici typy:

e Samostatny e-learning, o kterém hovotfime v piipadé€, ze se vzdélavany uci
sam bez kontaktu s ostatnimi vyu¢ovanymi nebo lektory.

e Zivy e-learning, kdy probihd kontakt mezi lektorem a vyuovanym v redlném
Case.

e Kolektivni e-learning, ktery stavi na vzdjemné komunikaci a predavani

informaci mezi vyu¢ovanymi osobami.

Castym cilem a dalsi vyhodou e-learningu je moZnost piedavat uréité znalosti pravé
v ¢as, kdy je to nejvice potieba. Pfedev§im metody samostatného e-learningu slouzi
v krizovych situacich skvéle. Pokud je spravné vytvoreny obsah a zaméstnanci jsou

radné proskoleni k vyuzivani téchto zdroji (Armstrong, 2007, s. 481).

Hlavni nevyhodou je stile nedostatecna technickd gramotnost zameéstnanca.
Organizace si nedostatky v technickych a technologickych oblastech uvédomuyji,

a proto jsou jednou z nejvice rozvijenych kompetenci.
4.4 Styly uceni

,,Kazdy ¢lovék ma svij vlastni styl uCeni a jedno z nejdalezit€jsich uméni, které museji
vzdélavatelé neustale rozvijet, je piizpusobovat své piistupy stylu ueni vzdélavanych

osob® (Armstrong, 2007, s. 455).
4.4.1 Kolbuav cyklus uceni

Cyklus popisuje 4 faze v procesu uceni (viz Schéma €. 3). VSe zacind u konkrétni
situace, ktera muze byt nahodna ¢i planovana. Prozita zkuSenost nas privadi
k aktivnimu pfemysleni o zazitku a jeho smyslu, které nas privadi k zavérim, Casto
obecnym. Ty pozdé&ji uplatiiujeme v podobnych situaci, jelikoz jsou na zakladé nasi
predchozi zkusenosti platné. Disledkem pouziti naSich teorii v nové zkuSenosti se

dostavame opét na zacatek a cyklus se opakuje (Armstrong, 2007, s. 455).
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Schéma ¢. 3: Kolbuv cyklus uceni
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Zdroj: Armstrong, 2007, s. 455

4.4.2 Typy ucicich se lidi podle Kolba

Kolb (podle Armstrong, 2007, s. 455-456) definoval i 4 typy ucicich se lidi:

e Kompromisnici, pro které je typickd metoda ,,pokus-omyl®. Pfi uceni aplikuji

predevsim fazi 1. a 4. (viz Schéma ¢. 3: Kolbuv cyklus ucent).

o Imaginativni typy, ktefi upfednostiiuji postup od zazitku k abstrakci a od

reflexe k novym zkuSenostem. Tento typ se vyznacuje predstavivosti, ktera

umoznuje nahlizet na situace z riznych thli.

e Logické typy se snazi predevsim zjistit, zda poznatky ziskané zkuSenosti 1ze

uplatnit v podobnych situacich. Hlavnim zdjmem je abstraktni a ovéfovaci

faze.

e Poslednim typem jsou asimilatori. Ti se zabyvaji nejvice fazi generalizace

poznatkli. Snazi se vytvofit vlastni teorie.

4.4.3 Typy ucicich se lidi podle Honeyho a Munforda

Honey a Munford (Armstrong, 2007, s. 456) popisuji na zaklade vlastni analyzy uceni

ndsledujici styly uceni:
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o Aktivisté, ktefi se pln¢ a bez predpojatosti zapojuji do novych zkuSenosti
a zazitka a libuji si v novych tkolech.

e Premitavi, ktefi stoji v pozadi a pozoruji nové zkuSenosti a zazitky z riznych
uhli. Shromazd'uji ddaje, zkoumaji je a pak dochazi k zavéru.

e Teoretici, ktefi upravuji a aplikuji sva pozorovani ve formeé logickych teorii.
Maji sklon k perfekcionismu.

o Pragmatici, ktefi dychti vyzkouset nové myslenky, pfistupy a pojeti, aby

vidéli, zda funguji®.
4.5 Evaluace vzdélavani v organizaci

Evaluace je nezbytnou soucasti vzdélavaciho procesu a dalSiho rozvoje. ,, Evaluace je
systematické, komplexni zkoumani kvality a ur€eni hodnoty a efektivity vzdélavaciho
programu‘ (Miller, Némejc, 2014, s. 6). Evaluace zaméfend na vzdélavani ma své
specifické znaky, které se nejCastéji zkoumaji nasledujicimi evaluacnimi systémy:
TQM systém, PDCA neboli Demingiv systém, Kirkpatrikiiv systém ¢i systémem
360°. Jedna se pouze maly vycet téch nejpouzivanéj§ich z mnoha pouzivanych
systému, které se mohou navzajem dopliovat. Zvysuje se tim tak ucinnost celého

procesu.
4.5.1 PDCA - Deminguv systém

E. Deming popisuje cyklus, ktery zahrnuje 4 faze: Plan, Do, Check, Act. Po ukonceni
kazdého cyklu prichazi zlepSeni a cyklus se opakuje znovu, jiz vSak na nové, vyssi

drovni.

V prvni fazi (Plan) je stézejni presna a podrobnd formulace cilli za dodrzeni vsech
pravidel. K ucelim fadné formulace se pouziva casto metoda SMART. Na procesu se
museji podilet zaméstnanci organizace a brat na zietel celkovou vizi organizace

(Miller, Némejc, 2014, s. 56; Roser, Ondra, 2022).

Druhd faze (Do) implementuje, realizuje a ziskava vSechny informace z probihajiciho
procesu. Shromazd’ovani musi byt systematické a mélo by probihat skrze kazdého
zuCastnéného. Zaznam slouzi jako materidl pro rozvoj jednotlivce, skupinu

i organizaci (Miller, Némejc, 2014, s. 57; Roser, Ondra, 2022).

26



Ve tieti fazi (Check) probihd analyza vSech nasbiranych informaci. Komparaci cilt
formulovanych v prvni fazi cyklu s vystupy, které piinesla druhd fize. Tato faze
pfinasi prostor pro revizi a nasledné zmény v pldnech a postupech, pro dosazeni
lepSich vysledkd v budoucnu (4. faze - Act) (Miller, Némejc, 2014, s. 57; Roser,
Ondra, 2022).

4.5.2 Kirkpatrikiv systém

Kirkpatrikiv systém je jednim z nejpouzivanéjSich evropskych evaluacnich systému.
Za prvenstvim v Cetnosti pouzivani stoji jeho universalnost napifi¢ obory. Systém
obsahuje 4 urovné, které sleduji urcité oblasti vzdélavaciho procesu, pii pouziti

raznych evaluacnich nastroji:

e 1. uroven: reakce Ucastnika
e 2 uroveni: vysledky uceni
e 3. uroveinl: zmény v chovani a jednani

e uroven: vzdélavaci efekt na pracovisti (Miller, Némejc, 2014, s. 58-61).
4.5.3 Model TQM

Model vychazi z presvédCeni, ze pro zvyseni kvality vystupa, je nutné zvySovat kvalitu
fungovani vsech oblasti organizace. Zkratka TQM piedstavuje 3 body. Total
(komplexni) vyjadiuje zapojeni vSech v organizaci, od vedoucich az po tfadové
pracovniky. Quality (jakost) pfedstavuje kvalitu procest i vyslednych produkti
a sluzeb. Management (fizeni) sleduje procesy fizeni operativniho, strategického

i taktického (Miller, Némejc, 2014, s. 62).
4.54 Systém 360°

Ward (Armstrong, 2007, s. 433) definoval tfistasedesatistupriovou zpétnou vazbu jako:
,,systematické shromazd'ovani tdaji o pracovnim vykonu jedince nebo skupiny,
ziskanych zftady zdroju, hodnoticich tento pracovni vykon, na né€z navazuje

poskytovani zpétné vazby*.

Miller a Némejc (2014, s. 72-73) popisuji jednotlivé zdroje, kterymi jsou: pfimy
nadfizeni, podfizeni, kolegové, zdkaznici i jedinec samotny (autoevaluace). Schéma

360° zpétné vazby pak mize vypadat nasledovné.
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Schéma ¢. 4: Systém 360°

Manazer

'

Kolegové - »  Pracovnik ¢—— Vnitini zékaznici

I

Bezprostredni
podfizeni

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 433

Systém 360° neni limitovany na ur€ity pocet zdroji. Ve schématu jsou znazornény ty
nejtypictéjsi. Dalsimi zdroji mohou byt: vys$§i nadfizeni, externi klienti nebo

dodavatelé (Armstrong, 2007, s. 433; Miller, Némejc, 2014, s. 72-73).

Dle Be¢lohlavka (2012, s. 3) ,,zatimco pro zménu znalosti, zkuSenosti a dovednosti
poslouzi rozvojové aktivity, postoje a motivy zaméstnanci lze usmérnit pouzitim

motivacnich nastroji“. Motivaci je vénovana nasledujici kapitola.
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5 Motivace

,Motivace se stala jednim z moddnich slov moderniho fizeni. Je vSak vysoce
individualni a slozitd a existuje rozdil mezi tim, co motivuje lidi, aby odvadéli
nadprimérny vykon, a tim, co vede k podprimémému vykonu* (Thomson, 2006, s.
93). Cely proces je komplikovany a Casto pfi nedostateCcném zapojeni personalnich
oddélenich a vedoucich pracovnikd ¢i jejich nizké kvalit€é dochdzi k velkému
zanedbavani. Armstrong (2007, s. 219) se k situaci vyjadiuje nasledovné: ,,Motivovani
bude s nejvetsi pravdépodobnosti fungovat efektivn€, bude-1i zalozeno na tadném

poznani a pochopeni toho, co je ve hie®.

Hlavni vyhodou vysoké urovné motivace u zaméstnancti a divodem, pro¢ je motivaci
pfipisovana v mnohych organizacich tak velika pozornost, je pfidana hodnota, kterou
muze jakykoliv spravné motivovany zaméstnanec firmé ptinést. Cilem tak neni pouze
plnit stanovené normy, ale pfinaSet néco extra. Na kazdé pracovni pozici vynaklada
cloveék pouze tolik prace, jakd je jeho motivace. Nikdy nelze s jistotou fict, na jakou
formu bude mit novy zaméstnanec nejleps§i odezvu nebo, jak se méni priority lidi
v prubéhu pusobeni ve firmé. Motivace vyzaduje neustalou a pravidelnou kontrolu,
jinak miize pfinaset negativni dopad na organizaci i jedince (Armstrong, 2007, s. 219-

222; Sigmund, Kvintova, Safat, 2022).

V riznych oborech se uplatiuji rizné druhy motivace. Motivace se déli na 2 druhy,

které v sobé skryvaji fadu faktora:

Vnitini motivaci predstavuji faktory, které se vytvareji v lidech. Prvni z nich je
odpovédnost. Ta predstavuje smysl a dulezitost vykonavané prace, spolecné s fizenim
ptilezitosti. Dalsi je moznost svobodného kondni neboli autonomie. Svoji roli mohou
mit 1 moznosti dokazovani a vylepSovani dovednosti a schopnosti. Pro nékteré jedince
muze mit nejveétsi vahu kariérni rist nebo spoleCenské postaveni (Armstrong, 2007, s.

221).

Vnéjsi motivace prichazi z prostredi, ve kterém lidé ziji, pracuji. V praci mluvime
nejcastéji o odménach, benefitech, pochvalach ¢i povySenich. Z negativnich faktort je

to kritika ¢i disciplinarni fizeni (Sigmund, Kvintova, Safaf, 2022).
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Z vyzkumu i praxe vypliva, ze vnitini faktory maji Cast€ji dlouhodobé&jsi ucinky na
motivaci jedince. Divodem je ptivod motivi ale i jejich podstata (Armstrong, 2007, s.

221).

Svarcova (2020, s. 214) déli motivaéni nastroje na hmotné (vy§i mzdy nebo platu,
odmeény, prémie, podily na zisku, pfiplatky na dovolenou, pfispévek na pojisténi,
zapujCeni firemniho vozidla) a nehmotné (moznost odborného ristu, ocenéni,

flexibilni pracovni doba atd.)

Mezi motiva¢nimi faktory fadi bez rozliseni, zda je jedna o vnitini ¢i vnéjsi, hmotné
¢1 nehmotné tfadi Forsyth (2009, s. 31-40) uspéch, uznani, ocenéni formou odmény,

napln prace, odpoveédnost, moznost kariérniho postupu a moznost rlstu.
5.1 Teorie motivace

Teorie motivace ovliviiuji pfistup k motivaci v pracovnim prostiedi. Kazda teorie
vyzdvihuje jiny faktor nebo zpusob, kterym faktor nejlépe stimulovat. Mezi zakladn{
teorie patii: teorie instrumentality, teorie zaméfené na obsah a teorie zamérené na
proces.

5.1.1 Teorie instrumentality

Teorie zalozena na principu pficiny a ucinku, tedy ze kazda ¢innost pfinasi odpoved.
Motivace probiha predevsim ve formé odmeény a trestu, které maji pfimou navaznost
na vykon pracovnika. Za nedostatky teorie se povazuje absence pozornosti na hlubsi
potieby lidi nebo ignorace neformalnich vztahti v organizaci, které mohou proces
narusovat. Teorie muze byt v urcitych situacich funkéni, jestlize je pouzita ve spravné
kombinaci pracovni pozice a typu jedince. Obvykle vSak nepfinasi dlouhodobou

vykonnost a spokojenost v organizaci (Armstrong, 2007, s. 221-223; Wikisofia,
2022a).

5.1.2 Teorie zamérené na obsah

Teorie se nékdy nazyva teorii potieb, jelikoz potieby jsou to, co utvaii motivaci. Oproti
teorii instrumentality se jednd o vyrazné slozitéjsi proces, ktery musi sledovat
mnozstvi faktord. Potfeby nemaji nikdy stejnou vahu, jejich dileZitost je u kazdého
jedince rozdilna. Divodem muze byt prostiedi, kde ¢loveék vyrustal. Vychova, ktera

do né byla od utlého veéku vstépovana i situace, ve které se pravé nachdzi. Potieby
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mezi sebou maji rizné vztahy, a to proces jesté vice komplikuje (Armstrong, 2007, s.

223-224; Wikisofia, 2022b).
5.1.2.1 Maslowova pyramida potieb
Nejznaméjsim klasifikaci potieb je Maslowova pyramida (viz Schéma 5).

Schéma ¢. 5: Maslowova pyramida potieb

Potieha
seherealizace

/ Ijoue:l]ztl;znanl. \
Va3
/ Potfeha bezpeci aJistoty \
/ Zakladni télesné, fyziologicke potreby \

Zdroj: Wikipedia, 2022

Maslow (Armstrong, 2007, s. 223) zastaval presvédCeni, ze se potfeby déli na 5
hlavnich skupin stejnych pro v§echny jedince (viz Schéma €. 5: Maslowova pyramida
potieb. Pro uspokojeni vyssich potieb je nutné naplnéni potieb na nizsich trovnich.
Pfi postupu na vysSi arovné prestava Clovék vénovat pozornost jiz naplnénym
potfebam. Bez nedostatku uspokojeni pfichazi regrese na nizsi trovné (Wikisofia,
2022b).

Ackoliv je Maslowova teorie jednou z nejslavnéjSich teorii motivace, nebyla nikdy

podeptena vyzkumem. Kritika cili pfedevsim na jeji rigiditu (Armstrong, 2007, s. 223).

Dvorakova (2012, s. 225) poukazuje na zakladni predpoklad teorie: ,,vyuziti poznatkt
o struktufe potfeb v manazerské praxi je nutnost chapat strukturu potteb nikoliv jako

staticky jev (stav), ale v jejich dynamice, a to jak ve vnitini dynamice kazdé potieby,
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tak 1 zmény struktury a vahy jednotlivych potfeb v celkové struktufe potieb

jednotlivce™.
5.1.3 Teorie zamérené na proces

,,V teoriich zaméfenych na proces se klade duraz na psychologické procesy nebo sily,

které ovliviiuji motivaci, 1 na zédkladni potfeby* (Armstrong, 2007, s. 224).

Vyzkumy ukazuji, ze teorie zaméfené na proces jsou uplatitelnéjsi nezli teorie potieb
¢i instrumentality. Pfinasi realnéjsi pohled na situaci, jsou flexibilnéj§i a komplexné;si.
Hlavnimi procesy podle Armstronga (2007, s. 224) jsou: ocekavani (expektacni

teorie), dosahovani cilt (teorie cile) a pocity spravedlnosti (teorie spravedlnosti).
5.1.3.1 Expektacni teorie

Za zakladatele expektacni teorie je povazovan Vroom (Armstrong, 2007, s. 225).
Vroomovy teorie byly pozdéji rozsiteny Porterem a Lawlerem. Vychodiska zistala

stejnd, teorie dostala ale jasnéjsi obrysy a jeji podoba je pouzivana i dnes.

Nova podoba teorie tvrdi, ze existuji 2 faktory ovliviiujici dsili lidi. Prvnim je hodnota
odmeény, ktera musi uspokojovat potieby samostatnosti, seberealizace nebo
spoleCenského statusu. Druhym je ocekavani od vztahu mezi usilim a odménou, ktery

musi byt transparentni pro dosazeni maximalni motivace (Armstrong, 2007, s. 225).
Armstrong (2007, s. 225) tikd o faktorech ndsledujici: ,Cim v&tsi je tedy hodnota
n¢jakého souboru odmén a ¢im vyssi je pravdépodobnost, ze ziskani téchto odmén
zavisi na usili, tim vétsi usili bude za dané situace investovano™.

Pouhé usili ke splnéni ukolu nestaci. Proces dopliiuji dalsi 2 proménné: schopnosti

a vnimani role, které predstavuje to, jak vnima jedinec svoji pozici v rdmci organizace.

Cely proces je znazornén ve Schématu 6:
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Schéma ¢. 6: Expektacni teorie

Hodnota odmeény Schopnosti
~ Usili J’ > Vykon
T
Pravdépodobnost,
Ze odména zavisi Ocekavani role
na usili

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 226
5.1.3.2 Teorie cile

Pfi spravném nastaveni jasné€ specifikovanych a dosazitelnych cilt, jsou lidé nejlépe
motivovani. Spole¢né s dobfe vytvofenymi cili a zpétnou vazbou je proces motivace
jesté ucinngjsi. Dal§im dualezitym aspektem je spoluprace na vytvareni cilt se vSemi,
kdo se na splnéni ukolu podileji, spolecné s presvédcenim jednotlivel i organizace

o0 spravnosti postupt a vyty¢enych cila (Armstrong, 2007, s. 226).
5.1.3.3 Teorie spravedlnosti

Myslenka teorie spravedlnosti hovoti o vnimani svych vlastnich vykont a porovnavani
s vykony ostatnich. Pokud ma zaméstnanec pocit, ze je hodnocen nespravedlive, jeho
vykony budou degradovat. Adams, ktery je povazovan za zakladatele teorie,
zdaraznuje dualezitost spravedlivych pracovnich podminek, pfimérenost pracovniho
ohodnoceni a prehlednosti diivodii k hodnoceni. Pti spravném fungovani by nemeéla
nastat situace, kdy se zaméstnanec s nerealnymi pfedstavami o svych vykonech
ptipada nedocenény, jelikozjeho vykon dostava zpétnou vazbu a hodnoceni je patficné

zdvodnéno (Armstrong, 2007, s. 226-227; Sigmund, Kvintova, Safaf, 2022).
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5.2 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni pracovnikt je nedilnou soucasti fizeni pracovniho vykonu. Pomoci néhoz
zjistujeme, jaky pfinos ma vykondvana prace i zameéstnanci, ktefi praci vykonavaji.
Na zakladé uceleného systému hodnoceni se vytvaii mzdové a platové struktury, které
stanovuji hodnotu prace. Slouzi jako kontrola spokojenosti ve vztahu zaméstnanec-
zameéstnavatel a to obousmérné. Hodnoceni pfinasi podklady pro fadu dalSich oblasti
v organizaci. Ukazuje silné a slabé stranky, na kterych je tfeba pracovat v ramci
dalsiho vzdélavani ve firmé a motivuje pracovniky k budoucim vykonim (Armstrong,

2007, s. 541; Koubek, 2011, s. 124-125; Tomsikova, 2014, s. 72).

Hodnoceni se déli na 2 druhy. Neformalni hodnoceni probihd obvykle pii vykonu
prace, bez zdznamu. Na zakladé neformalniho hodnoceni by se nemély Cinit zadné
rozhodnuti. Muze byt ovlivnéno aktualni situaci ¢i naladou. Vytvaii predevsim
celkovou atmosféru v pracovni skupiné a muze slouzit jako dobry motivacni nastroj

(Koubek, 2011, s. 124; TomSikova, 2014, s. 72).

Oproti tomu stoji formalni hodnoceni, jehoz znaky jsou standardizovanost,
systemati¢nost, planovitost a pravidelnost. Dokumenty vytvofené v rdmci procesu
hodnoceni slouzi jako podklady k dal§im personalni ¢innostem (Tomsikova, 2014, s.

72-73).
V nésledujici Casti prace se budeme zaobirat oblasti formalniho vzdelavani.
5.2.1 Metody hodnoceni

Vybér vhodné metody je dulezitym tkolem vedoucich pracovniki, kteti by méli brat

v potaz povahu zaméstnani, které hodnoti i jedinct, které vedou.
5.2.1.1 Hodnoceni podle stanovenych cilti

Metoda pouzivana ¢asto u vedoucich pracovniku ¢i specialistt, pro délnické prace neni
prilis§ vhodna. Postup pfi pouziti této metody jsou zapotiebi jasné definované cile
(SMART cile), strategie a plan postupu, vytvareni podminek pro plnéni planu

a jednotnost v posuzovani plnéni (Koubek, 2011, s. 131).
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5.2.1.2 Hodnoceni na zakladé€ plnéni norem

Pouzivané predevsim u manualnich profesi. Nejobtiznéjsi casti hodnoceni je nastaveni
norem, které musi byt dosazitelné a objektivni. Problémem je vybér vychodisek, podle
kterych se vytvari normy. Nejcastéji se normy vytvareji ze zkuSenosti, porovnavani

vykonu ¢i na zakladé nazort expertt (Tomsikova, 2014, s. 73).
Koubek (2011, s. 132) popisuje postup ve 3 bodech:

1. ,,Stanoveni norem nebo ocekavané urovne vykonu.
2. Seznameni pracovnikil s normami.

3. Porovnavani vykonu kazdého pracovnika s normami*.
5.2.1.3 Hodnoceni pomoci stupnice

Univerzdlni metoda pouzivanid napfi¢ vSemi obory. Stupnice se pouzivaji slovni
a Ciselné. Metoda pfinasi moznost souhrnného obecného hodnoceni nebo rozdéleni na
dil¢i hodnoceni podle urcitych kritérii, coz predstavuje dobry néstroj pro sledovani

silnych a slabych stranek (Koubek, 2011, s. 132; Tomsikova, 2014, s. 73).

Mezi vyhody Cciselnych stupnic se fadi prehlednost, moznost rychlého porovnani
a vyhodnoceni dil¢ich ¢asti i celku, rizné nastaveni bodové vahy ¢i rizné rozpéti
bodovych skal. Nevyhodou ale vzdy zlstava strohost ¢iselného vyjadieni. Slovni

hodnoceni vzdy popisuje situaci detailnéji (Koubek, 2011, s. 132).

Tomsikova (2014, s. 73) ve své publikaci uvadi vyCet pracovnich aspektt, které

hodnoceni sleduje:

e _ mnozstvi vykonané prace;
e kvalita vykonané prace;

e piitomnost v prici;

e samostatnost;

e pfesnost;

e ochota ke spoluprici;

e znalost prace atd.*
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5.2.2 Chyby pri hodnoceni

Chyby v hodnoceni a pfi jeho sdélovani narusuji cely proces fizeni pracovniho
vykonu. Pfi velkych nedostatcich mlze dochazet ke snizovani motivace,
znepiijemnéni celkové atmosféry v kolektivu v nejhorSich pfipadech az k niceni
psychického zdravi. Koubek (2011, s. 135) a Tomsikova (2014, s. 75) zmifiuji

nejbe&znéjsi prohiesky, kterych se mohou vedouci pracovnici pti hodnoceni dopustit:

e Vedouci pracovnik vytvari dojem zbytecnosti celého procesu.

e Absence pochvaly, kterou by mél proces hodnoceni vzdy zacinat.

e Monolog od vedouciho pracovnika bez moznosti konverzace.

e Nespravedlivé hodnoceni z divodu osobnich sympatii ¢i antipatii.

e Tendence vedoucich pracovniki udélovat hodnoceni na stredu stupnice.

e Hal¢6 efekt, hodnoceni ovlivnéné socialnim postavenim, rasovou piislusnosti

nebo dal§imi aspekty, které by nikdy nemély mit vliv na hodnoceni.
5.3 Odménovani

Pfi vytvareni systémi odmeénovani je prvnim krokem vytvoreni strategického planu,
ktery je v souladu s celkovou strategii organizace. Plany musi souznit s cili organizace
a ctit zasady spravedlnosti, rovnosti, duslednosti a transparentnosti. Moderni
personalistika zménila pohled na odméiovani, kdy byla v odménovani predev§im
penézni odména. V dnes$nim pojimani se bavime o SirSi Skale odmén, benefitd

i prilezitosti (Armstrong, 2007, s. 515-516; Koubek, 2011, s. 156).

Cile, ke kterym by mél systém odmeénovani mifit pak dle Armstronga (2007, s. 515)
a Machacka (2017, s. 1) jsou: ziskani oddanosti zaméstnanct, stabilizace
kvalifikovanych zaméstnanct, podpora motivace, vytvareni atraktivnich pracovnich
pozic, zvySovani spokojenosti zaméstnancu a dalsi. Dvorakova (2012, s. 305) k cilim
odménovani jesté pridava prosazeni cili organizace a rozvoj organizacni kultury

a zdiraziiuje, ze odménovani je pouze jednim z nastroju pro fizeni lidskych zdroja.

,Klicovym problémem odmeénovani pracovnikii je pravé problém vytvoreni
pfiméteného, spravedlivého a motivujiciho systému odméfovani ve firme™ (Koubek,

2011, s. 158).

36



5.3.1 Formy odménovani

Hlavnim a ve vétSiné zaméstnanich jisté nejveétsim motivatorem jsou stile penize.
Penézni odmény ve formeé mzdy nebo platu zastavaji nejsilngj§i vné&j§i motivy

(Armstrong, 2007, s. 231).

V poslednich letech vSak sili trend rGznorodych odmén a benefitd, ktery hraji
vyznamny faktor pii rozhodovani potencialnich zaméstnancti mezi vice pracovnimi
nabidkami. Napfiklad nabidka odmén a vyhod orientovanych na podporu zdravi
a sportu. Sportovni aktivity prispivaji k odpocinku a péci o vlastni télo, ktera ma za
disledek zvySeni pracovniho vykonu, snizeni nemocnosti a celkové spokojenosti
zaméstnancli. Spolecné s velkym zdjmem a tento typ vyhod tvoii idedlni oblast

benefitd, na které by se méli organizace zamétrovat (Machacek, 2017, s. 1).

Forma odmeény jiz proto nemusi byt hmotna, jak tomu byvalo kdysi. Hlavni vlastnosti
odmeény je totiz vliv na spokojenost pracovnika, ktera pfimo souvisi s irovni motivace
a dal§imi faktory ovliviujici pracovni vykon. Casto se proto stava, ze jedinci
upfednostiiuji mensi firmy, kde dostanou mens$i finan¢ni ohodnoceni. Jsou vSak
v piijemném, pratelském prostredi, které vice dba na jejich potieby, dava jim pocit

dualezitosti, samostatnosti a sounalezitosti (Koubek, 2011, s. 156-157).
5.3.1.1 Motivace a penize

,Penize poskytuji to, co vétSina lidi chce* (Armstrong, 2007, s. 231). Na zaklad¢
Armstrongova tvrzeni bychom mohli usuzovat, ze penize jsou zakladem spokojenosti,
ale ani Armstrong sdm neni tohoto presvédCeni. Penize jsou sice prostifedkem
k naplnéni fady cilt a uspokojeni né€kterych poteb. Maji ohromnou silu a zajistuji
nam pocit bezpeci a jistoty nebo slouzi jako ukazatel ocenéni a socialniho postaveni.

Nelze na nich ale stavét cely systém motivace (Armstrong, 2007, s. 231).

Herzberg a kol. (Armstrong, 2007, s. 231) ale vyznam penéz pro dlouhodobou
spokojenost zpochybriuji. Tvrdi, ze nedostatek financnich prostiedki mize vyvolavat
u lidi nespokojenost, ale v opacném piipade, kdy mé jedinec dostatek penéz, nema za
nasledek trvalou spokojenost. Naptiklad pocity spokojenosti po povySeni nejsou
z pravidla trvalé. V ramci fizeni lidskych zdroji se urcit€ jedna o skvélou moznost

projeveni uznani a ucinny nastroj pro motivaci, musi byt ale doplnén o celou fadu
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prostfedkil a spravné prostiedi, pro udrzeni dlouhotrvajici spokojenosti (Armstrong,

2007, s. 231; Motivace k pracovni ¢innosti, 2013).
5.3.1.2 Mzdy a platy

,,Relativni hodnota prace na pracovnim misté se odrazi v soustave tarifii vychazejicich
z hodnoceni prace a piihlizi i k vné&jsim mzdotvornym faktorim. Konkrétni vyse mzdy
je pak dotvarena také v zavislosti na vykonu ¢i schopnostech pracovnika pomoci

mzdovych forem®. (Koubek, 2011, s. 165)

Pfi procesu odménovani je tak dulezité sledovat fadu faktort, které by méli mit vliv
na rozsah odmény. Koubek (2011, s. 163) ve své publikaci zmitiuje prehled vnitinich

mzdotvornych faktort, sestaveny Markem Goodrindgem (viz Tabulka ¢. 1).

Tabulka ¢. 1: Piehled vnitFnich mzdotvornych faktoru

Vklad pracovnika Charakteristiky pracovniho procesu Vystupy

Vzdélani Rozhodovani Zisk
Kvalifikace Reseni problém Vykon
Dovednosti Qdpovédnost Produktivita
Zkudenosti Tvofivost Kvalita
Znalosti Vliv na vysledky Prodej
Kontakty Iniciativa
Dugevni schopnosti Planovani/organizovani
Fyzickd sila/kondice Rizeni/kontrola

Argumentovani

Vztahy k ostatnim
Komunikace
Pecovani
Bystrost/obratnost
Pracovni podminky
Pouzivani véci
Vyuzivani zdroju
SloZitost

Pfesnost
Spolehlivost

Zdroj: Koubek, 2011, s. 163

Dulezitym faktorem mohou byt ale i vnéjsi Cinitele. Mezi hlavni se fadi: situace na

trhu prace, zdkony, predpisy a vysledky kolektivniho vyjedndvani, pracovnépravni
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ochrana a zvlastni zachazeni s nékterymi skupinami (placend dovolend, placené

prekazky v praci, minimalni mzda a dalsi) (Koubek, 2011, s. 164).

Na zaklad¢ hodnoceni vykonu, ve kterém jsou sledovany mzdotvorné faktory vnitini
a vngj$i. Vedouci pracovnik vybird adekvatni formu mzdy ¢i platu. Nejb&znéjsi formy

jsou: ukolova, Casova a podilova.

Ukolova mzda nebo plat je vhodnd, pokud je mozné presné zméfit vykon. Pouziva se
pro svij piimy motivacni ucinek a svoji jednoduchost. Nevyhodou je predvidatelnost
vydélku, coz dava pracovnikovi do rukou moznost, regulovat tempo dle svych potieb

(Armstrong, 2007, s. 527, Tomsikova, 2014, s. 76).

Casova mzda nebo plat je typicka pro zamé&stnani, kde nelze jednoduse méfit vykon,
nebo vykon nelezi v rukou zaméstnance. Pro pracovniky predstavuje Casova sazba
jistotu, nepfinasi pak ale takovou miru motivace k dokonceni ukolu (Armstrong, 2007,

s. 526).

Podilova mzda nebo plat je podle Tomsikové (2014, s.76) definovana: ,, Velikost mzdy

(platu) je stanovena jako urcity podil na dosazenych vysledcich, napt. v obchodé®.
5.3.1.3 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity vytvaii dalsi slozku odmén, ktera mize mit zasadni vliv na
ziskani a udrzeni potfebnych zameéstnanci. V praxi se dle Koubka (2011, s. 187)
muzeme setkat s prezentaci zaméstnaneckych vyhod, které jsou povinné ze zakona
afirmy si snazi jen vylepSovat svoji image. Opravdové benefity jsou ty, které
organizace poskytuje nad rdmec svoji povinnosti, pro zlepSovani motivace, vztaht ve
firmé nebo ziskani loajality zamé&stnancu.
,,Mohou mit penézitou formu nebo podobu vyhod penézité hodnoty. Tvoii ¢ast ptijmu
ze zavislé Cinnosti a predstavuji dodateCna zvyhodnéni zaméstnance (Dvorakova,
2012, s. 325) Hlavni skupiny déli Machacek (2017, s. 1) na:

s zdravotni benefity;

» dichodové benefity;

* benefity poskytované na pracovisti;

* benefity zaméfené na vyuziti pracovniho volna;
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*  benefity sméfujici ke vzdelavani;
* platové a finan¢ni benefity;
* benefity sméfujici k vybaveni zaméstnance*.

Casto se benefity poskytuji plo§né a vykon &i postaveni v organizaci nemé piimy vliv
na hodnotu vyhod. Jedna se tak sice o rovny piistup ke vS§em zaméstnancim, ktery ale
nema takovy vliv na zvySovani vykona a spokojenosti zameéstnanct. Pro lepsi motivaci
je mozné pouzit flexibilni systém benefiti neboli ,,cafeteria systém“, ktery umoznuje
zaméstnancum zvolit si balicek benefitd, ktery jim bude nejvice vyhovovat. Pracovnici
maji urcity pocet bodi na rok, podle pracovniho vykonu nebo pozice ve firmé. Na
zaklade svych bodi mohou Cerpat rizn€ hodnotné vyhody. Firmé to pfinasi moznost
usetiit za vyhody, které by nikdo nevyuzil a poskytnout zaméstnancim to co
doopravdy chtéji, a tim 1 zvySovat jejich spokojenost ve firmé (Armstrong, 2007, s.

596; Machacek, 2017, s. 2).

Cafeteria systém a dalsi flexibilni systémy benefiti maji smétuji tedy prevazné ke
2 cilim. Za prvé zvysit spokojenost zameéstnanci individualnim pfistupem a tim

i snizit naklady na benefity celkové (Dvorakova, 2012, s. 326)
5.3.2 Péce o zaméstnance

Péce o zaméstnance je pfitomna na zdkladé presvédCeni, ze by zaméstnanec v moderni
spolecnosti, mél dostavat od zaméstnavatele jasné signaly o tom, Ze je pro néj dulezity.
Stejné tak jako, kdyz nastanou zlé Casy pro organizaci a zaméstnanec vynaklada
maximum pro zlepSeni situace, tak se i zameéstnavatel zachova stejnym zpusobem,
pokud ma pracovnik urcité problémy nesouvisejici pfimo s pracovnim vykonem.
Mluvime tedy o procesu oboustranné vdécnosti a sounalezitosti (Armstrong, 2007, s.

685-686).

Objevyji se argumenty, které tvrdi, ze vdécnost nema motivacni Ucinky a projevy
vdécnosti jsou povazovany rychle za samoziejmost. Divody proti péci o zaméstnance,
stavi také na myslence, Ze stat je tu od toho, aby poskytoval socidlni a jinou péci. Pres
rozdilné nazory je péce o zaméstnance velmi rozsifena a Casto kombinovana s fadou

zaméstnaneckych benefiti (Armstrong, 2007, s. 685).
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Koubktiv (2011, s. 224-225) pristup k péci o zaméstnance je vyrazné §irsi a vice
propojeny se zaméstnaneckymi benefity a dalsimi oblastmi personalni prace. Hovori
o péCi o zameéstnance jako o jednom =z nejefektivnéjSich nastroji pro udrzeni

a ziskavani zaméstnancti, motivaci k vykonu a hormonizaci pracovnich vztaht.

Péci o zameéstnance deli Koubek (2011, s. 224) na povinnou, kterd se fidi zdkony
a predpisy a dobrovolnou, kterd prichazi z iniciativy organizace. Oblasti, které

zahrnuji péci o zamestnance rozdéluje Koubek (2011, s. 224-225) na:

e pracovni doba a pracovni rezim;

e pracovni prostredi;

e bezpecnost prace a ochrana zdravi;

e personalni rozvoj pracovnikd;

e sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti;

e ostatni sluzby poskytované pracovnikim a jejich rodinam*.
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PRAKTICKA CAST
6 Vlastni Setireni

6.1 Charakteristika spolecnost X

Spolecnost X je Ceskou firmou, ktera se jiz pres 25 let zabyva prodejem zejména
deskovych her a darkovych predméti. V minulych letech uspésné zvladla expanzi do

okolnich statd a k dnesnimu dni ma v CR pres 500 stalych zamé&stnancy.

Svoje jméno si vybudovala predevsim jako vydavatelstvi nejznaméjsich deskovych
her, které na pocatku pouze distribuovala a pfizptasobovala pro ¢esky trh. Dnes ale ma

1 vlastni tymy pro vyvoj her novych.

Spolecnost X je firma, ktera neustale roste. Obrat spolecnosti X se za poslednich 5 let

zdvojndsobil. Minuly rok ¢inil obrat firmy 1,5 miliardy korun.
6.2 Realizace vyzkumnych technik

V ramci praktické ¢asti bakalarské prace jsem provadél anonymni dotaznikové Setieni
mezi zameéstnanci a pro komparaci zjisténych informaci jsem metodu podpofil
individudlnim rozhovorem s personalistou. Pro zachovani anonymity jsou odpovédi

personalisty ukryty pod ndzvem ,,spolecnost X“.

Dotaznikové Setfeni probéhlo v elektronické podobé€. Otazky byly rozdéleny na 3
identifikacni a 17 vyzkumnych otazek. Dotazovani zaméstnancu sledovalo predevsim
oblast vzdélavani a dalsi rozvoj ve firm€, motivaci a spokojenost zaméstnancd,
evaluaci ve firmé€ a systém zaméstnaneckych benefiti. Dotaznikové Setfeni probihalo
v lednu a unoru roku 2022. Distribuce dotaznikli probihala za pomoci persondlniho
oddéleni spolecnosti X, ktera zajistila dobrou navratnost, kdy z 86 oslovenych
zamé&stnanct dotaznik vyplnilo 69 z nich. Setfeni probihalo pfevazné v prazské asti

spoleCnosti X. Otazky z dotazniku jsou soucasti Pilohy €. 1.

Individudlni rozhovor s personalistou mél za cil porovnat pohled firmy s pohled

zaméstnancl na vySe zminéné oblasti. 10 pfipravenych otazek je soucasti Piilohy ¢. 2.

42



6.3 Vysledky dotaznikového Setieni
1. Kolik vam je let?

Graf ¢. 2 - otazka ¢. 1 — identifikacni ¢ast
30 57

25 24
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0

méné nez 20 21-30 let 31-40 let 41-50 let 51-60let vicenez 61
let let

wv

Zdroj: vlastni Setfeni, 2022

Nejpocetnéjsi skupinu zastavaji respondenti ve véku 41-50 let (27 respondent1). Dalsi
pocetnou skupinu piedstavuji zaméstnanci ve véku 31-40 (24 respondenttt). Jiz méné
pocetnou skupinu zastupuji respondenti ve véku 21-30 let (12 respondenttt). Nejmensi
zastoupeni ma pak skupina zaméstnanca ve véku 51-60 let, kterou tvoii 6 respondentt.

Ve vékové skupiné pod 20 let a skupiné nad 60 let neni zadné zastoupeni.
2. Jste:

Graf ¢. 3 — otazka €. 2 — identifikacni ¢ast

muz, 13, 19%

Zena, 56, 81%

= 7ena = muz

Zdroj: vlastni Setfeni, 2022
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Ve skupiné respondentt je 56 zen a 13 muzi. VétSina respondent jsou tedy prevazné

zeny.
3. Kolik let pracujete ve firmé?

Graf ¢. 4 - otazka €. 3 - identifikacni ¢ast
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Zdroj: vlastni Setfeni, 2022

Vétsina respondentt pracuje ve spole¢nosti méné nez 5 let (40 respondenttt), z toho 9
respondent ve firmé mén€ nez rok. 13 respondentt je ve spolecnosti X 5-10 let a
skupinu zaméstnancu, ktefi jsou ve firmé déle nez 10 let, tvori 16 respondenti. Data
potvrzuji rust spolec¢nosti X v poslednich letech a zaroven nevyluCuji malou miru
fluktuace zameéstnancu.
4. Je vam poskytovana moznost dalSiho odborného vzdélavani v oblasti vasi
specializace?

Graf ¢. 5 - otazka ¢. 4 - vyzkumna ¢ast
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aktivach ve firmé je se mUZu Ucastnit dobrovolné neprobihaji, nevyuzivam vlastni
povinna. dobrovolné. vzdéldvaci aktivity. vyuZivdam mozZnost zdroje.

vlastniho rozvoje.

Zdroj: vlastni Setfeni, 2022
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46 respondenti zvolilo moznost ano, vzdéldvacich aktivit v ramci firmy se miizu
ticastnit dobrovolné. 15 respondentli vybralo moznost mdme povinné i dobrovolné
vzdélavaci aktivity. Odpoveéd ano, ucast na vzdéldvacich aktivdch ve firmé je povinnd
vybrali 2 respondenti. 6 respondentd je nazoru, ze vzdé€lavaci aktivity ve firmé
poskytovany nejsou, 3 znich tak vyuzivaji vlastni zdroje. VétSina respondentt
potvrzuje dobrovolnost vzdélavacich aktivit a naprosta vétSina potvrzuje pritomnost

vzdelavacich aktivit ve spolecnosti X.
5. Je vam poskytoviana moznost rozvoje v dalSich oblastech?

Graf ¢. 6 - otazka ¢. 5 - vyzkumna cast
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povinna. dobrovolné. rozvojové aktivity. vyuZivam moznost zdroje.

vlastniho rozvoje.

Zdroj: vlastni Setfeni, 2022

46 respondentli vybralo odpoveéd ano, rozvojovych aktivit v ramci firmy se miizu
ucastnit dobrovolné. Druhé nejpoCetnéjsi zastoupeni (10 respondenti) méla skupina,
kterd zvolila Rozvojové aktivity v ramci firmy neprobihaji, vyuzivam moznosti
vilastniho rozvoje. 8 respondentli vinima rozvojové aktivity jako povinné i dobrovolné.
Pouze 1 respondent vidi rozvojové aktivity jako povinné a 3 respondenti zvolili
moznost neni mi poskytovana a ani nevyuzivam viastni zdroje. VétSina se opét priklani
k tvrzeni, ze jsou rozvojové aktivity ve spoleCnosti k dispozici. Oproti predchozi
otazce jiz vSak pozorujeme narust poctu respondenti u skupiny, ktera nevnima
moznosti rozvoje vibec, nebo jsou pro ni nedostateéné a je tak odkazana na vlastni

zdroje.
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6. Hodnotil byste prostredi ve vasi firmé jako ,,podnétné k dalSimu
vzdélavani a rozvoji«?

Graf ¢. 7 - otazka €. 6 - vyzkumna cast
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Zdroj: vlastni Setfeni, 2022

Skupina s nejvétsim zastoupenim (33 respondentit) se priklani k odpovédi spise ano.
Respondentt, ktefi vybrali moznost wrcité ano, je 14. Vyznamnou cast (18
respondentti) zaujima skupina, kterd zvolila spise ne. Pouze jeden respondent vnima
prostfedi jako nepodnétné ke vzdelavani a rozvoji a 3 respondenti zvolili moznost
nevim. Z. dat vidime, ze ackoliv vét§ina vnima prostfedi pozitivn€, miizeme pozorovat
i skupinu, do které patii vice nez Ctvrtina dotazovanych a kterd vnima uroven
podnétnosti prostiedi pro rozvoj a vzdélavani spiSe negativne.
7. Povazujete moznosti vzdélavani a rozvoje ve firmé za prinosné
a zajimavé?
Graf ¢. 8 - otazka ¢. 7 - vyzkumna ¢ast
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Zdroj: vlastni Setfeni, 2022

Celkoveé se pro moznosti ano vyslovilo 55 respondentt, v ramci kterych 23 z nich

vybralo moznost wurcité ano a 33 respondentli zvolilo odpovéd spise ano. 9
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respondentti hodnoti vzdélavani a rozvoj ve firmé spiSe negativné a jen jeden
respondent jej vniméd za zbyteéné a nezajimavé. Ctyfikrat byla také zastoupena
moznost nevim. Takika 80 % respondent odpovidalo kladné a mtizeme piedpokladat,

ze se jedna o okrajové problémy a pfipominky.
8. Mate na své pracovni pozici moznost karierniho rustu?

Graf ¢. 9 - otazka ¢. 8 - vyzkumna cast
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Zdroj: vlastni Setfeni, 2022

Nejméné se vyskytujici odpoved je ano, podminkou je zvySovdani kvalifikace, kterou
zvolil 1 respondent. Na nejvyssi porzici je dle dotazniku 13 respondentl a povyseni
muze dosahnout 15 respondentti. NejCastéji se ale objevovaly odpoveédi ne a nevim,

které zvolilo v obou piipadech 22 respondentd.
9. Oznacte 3 nejéastéjsi metody vzdélavani, které bézné v praci zazivate.
Graf ¢. 10 - otazka ¢. 9 - vyzkumna cast
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Zdroj: vlastni Setfeni, 2022
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Nejcastéjsi metodou vyuzivanou na pracovisti jsou dle odpovédi respondenta pracovni
porady (53 respondentt), které jsou nezbytné pro chod spoleCnosti a logicky tak
obsazuji zpravidla prvni pficky. Na druhém misté stoji online vzdéldavani (45
respondentli) a tieti nejpouzivan€j§i metodou jsou konzultace (36 respondenti).
V mensi mife se vyskytuje také asistovani a povéreni iikolem, semindre na pracovisti

a rotace prdce. Nejméné se vyuziva koucink a predndasky.
10. Kterou metodu vnimate jako nejefektivnéjsi?

Graf ¢. 11 - otdzka €. 10 - vyzkumna cast
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Zdroj: vlastni Setfeni, 2022

Pracovni porady nejsou pouze nejcasteji pouzivanou metodou, ale jsou vnimdany i jako
ta nejefektivn€jsi (16 respondentti). Druhé a tieti misto obsadily stejné metody jako
v predchozi otazce, nyni vSak v opa¢ném potadi. Konzultace vnima jako nejlepsi
zpusob vzdélavani 13 respondentl a online vzdélavani zvolilo 12 respondentli. Online
vzdélavani predstavuje ekonomicky 1 ¢asove jednodussi cestu, ktera vSak nemusi mit
takovy dopad a hloubku. Dle mého ndzoru jsou si toho zaméstnanci védomi, a proto

se vice z nich ptiklani ke konzultacim, jako efektivnéjsi metod¢.
Dalsi skupinu odpovédi tvoii asistovdni a povéreni wikolem, semindre na pracovisti
a instruktaz pri vykonu. Zastoupeni téchto odpovédi je mezi 7-5 respondenty. Je

pfirozené, ze pro rozdilné pracovni pozice a zaméstnance se hodi jind metoda

vzdélavani. Nejmensi zastoupeni mély moznosti rotace prdce, koucink, a predndsky.
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11. Je vam poskytovana zpétna vazba na kvalitu vasi prace?

Graf ¢. 12 - otdzka €. 11 - vyzkumna cast
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= Ano, nepravidelné a v riznych formach.

Ne

Zdroj: vlastni Setfeni, 2022

Vice nez 60 % respondenti vnima zpétnou vazbu na kvalitu jejich prace jako
nepravidelnou a v ruznych formach. V poradi poctu odpovédi (18 respondentlt) je na
druhém misté skupina pravidelné a v jednotné formé. 6 respondentu citi, ze zp&tnou
vazbu dostdvd na dotazani nebo pouze pifi mimoradnych aktivitach a 3 zaméstnanci
tvrdi, ze kvalitu jejich prace nikdo neposuzuje.

12. Oznacte druhy zpétné vazby, které jsou bézné vyuzivany ve vasi firmé?

Graf ¢. 13 - otdzka €. 12 - vyzkumna cast

Hodnoceni zédkazniky [l 6
Zaméstnanci hodnoti vedouci pracovniky/nadfizené [l 4
Hodnoceni externi firmou | 1

Sebehodnoceni I 14
Vzajemné hodnoceni spolupracovnikt [N 17

Vedouci pracovnik hodnoti vase vykony I 65

Zdroj: vlastni Setfeni, 2022
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Jak vyplynulo z realizovaného Setfeni, nejcastéjsi druh zpétné vazby je hodnoceni
zaméstnanct vedoucimi pracovniky. Moznost zvolilo pres 90 % respondentti. Vyrazné
méné Casto se jiz objevovala odpoveéd vzdjemné hodnoceni spolupracovnikii (17
respondentt). Sebehodnoceni vybralo 14 respondenti. V malé mife se vyskytuje
i hodnoceni zdkazniky, které je nejspiSe typické pro urcité pracovni pozice ve
spolecnosti  X. Vyskyt hodnoceni nadfizenych zameéstnanci vybrali pouze 4
respondenti a nejmensi zastoupeni méla moznost hodnoceni externi firmou, kterd se
vyskytla pouze v jednom ptipad¢.
13. Jak byste ohodnotil/a vysi svych odmén (mzdy a zaméstnaneckych

benefitu) vzhledem k narocnosti vasi prace? (1 = naprosto dostacujici, 10 =
naprosto nedostacujici)

Graf ¢. 14 - otdzka €. 13 - vyzkumna cast
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Zdroj: vlastni Setfeni, 2022

Otdazka 13 sledovala spokojenost s ohodnocenim za pomoci skaly, kdy nejcastéjsi
odpovéd’ byla hodnota 3 a 4. U obou skupin se pro ni vyslovilo 14 respondentt. Tteti
misto s 10 respondenty ziskala hodnota ¢islo 2 a moznost naprosto dostacujici zvolili
3 respondenti. Jako naprosto nedostacujici ohodnotili svoje odmény 2 respondenti.
Obecné mizeme sledovat u hodnot 6-10 vyrazné mensi zastoupeni, ale je stejné nutné
vénovat nespokojenosti pozornost.

14. Mate moznost vyjadrit nazor k hodnoceni vasi prace? (Pro odpovéd’
""Ano", popiste prubéh u moznosti ""Jiné'')
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Graf ¢. 15 - otdzka ¢. 14 - vyzkumna cast
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Zdroj: vlastni Setfeni, 2022

Pti dotazovani na moznost vyjadrit se k hodnoceni prace respondentti mé nezajimalo
pouze, jestli je nebo neni pfitomna v organizaci, ale otazka méla za cil zjistit i jakym
zpusobem vyjadieni probiha. 22 % respondenti zvolilo moznost ne a pouze 1
respondent se vyjadiil odpovédi nevim. Zbylych 53 respondenti se vyslovilo pro
moznost ano a pii popisu formy zpétné vazby v naprosté vét§iné popisovali moznost
oteviené diskuze pii rocnim hodnoceni nadfizenym. Mensi ¢ast z nich zminila jesté
moznost vyjadieni skrze systém Arnold.

15. Jaké 2 faktory, byste oznacil/a jako hlavni pro vasi motivaci k

pracovnim vykonim?

Graf ¢. 16 - otdzka ¢. 15 - vyzkumna cast
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Zdroj: vlastni Setfeni, 2022
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Na zakladé vysledkd mizeme oznacit nékolik faktord, jako téch hlavnich pro motivaci
zaméstnanct ve spoleCnosti X. 31 respondentt, coz byla nejvyssi hodnota, zvolilo
faktor pracovni kolektiv a firemni kultura. Druhou pozici obsadilo financni
ohodnoceni, které vybralo 27 respondenti. Pouze o jednoho respondenta ziskala
moznost pocit naplnéni. Pocit samostatnosti je dulezitym faktorem pro 25
respondentt. Stale vyznamnou hodnotu sledujeme u odpovédi zaméfenych na vystupy
a uplatnéni svych schopnosti a dovednosti, které zvolilo 22 a 21 respondentu.
Zameéstnanecké vyhody (12 respondenti) neptedstavuji pro vétsinu tak velky faktor.

Pouze 2 respondenti vnimaji jako vyznamny faktor spolecenské postaveni.

16. Oznacte, které z uvedenych skupin zaméstnaneckych benefiti jsou Vam
pravidelné poskytovany.

Graf ¢. 17 - otdzka €. 16 - vyzkumna cast
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Zdroj: vlastni Setfeni, 2022

Vice nez 80 % respondenti volilo pro moznost vyuzivani volnocasovych benefita. 51
respondenti vinima moznost vyuzivani benefitit smérujicim k vybaveni. Tteti misto si
déli odpovédi benefity poskytované na pracovisti spolecn€ s zdravotnimi benefity, obé
moznosti zvolilo 36 respondentd. Mensi Cast se vyslovila pro platové a financni
benefity (23 respondentti). Nejmensi dostupnost je pak u diichodovych benefitii, které

jsou pravidelné poskytovany jen 10 respondentim.
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17. Oznacte, které z uvedenych skupin zaméstnaneckych benefiti povazujete
za nejcennéjsi.

Graf ¢. 18 - otdzka ¢. 17 - vyzkumna cast
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Zdroj: vlastni Setfeni, 2022

Nejcenné€jSim benefitem jsou pro respondenty jednoznacn€ benefity smérujici
k vybaveni (46 respondent(). Casto se jedna o v dnesnim svété daleZité véci, na které
je potfeba pravidelné¢ vynalozit znacné naklady a jejich zajiSténi v praci muize
predstavovat velmi vitanou vyhodu. Jako dalsi se v poradi o nejcennéjsi vyhody
umistily benefity zamérené na pracovni volno, které oznacilo 33 respondentt. Platové
a financni benefity predstavuji dalezitou roli pro 28 respondentl a v zaveésu za nimi se
vyskytly benefity zdravotni s 24 respondenty. Jiz menS$i oblibenosti se tési benefity
poskytované na pracovisti, které zvolilo 15 respondenti. Ve spolecnosti X se

nejmensimu ocenéni dostava diichodovym benefitiim (6 respondenttl).
18. Jaky dalSi benefit byste ocenil/a jako soucast vaSich odmén?

Otazka davala moznost volného vyjadreni, proto jsou odpovédi zobecnény do skupin
a zminény pfedevsim ty, které se objevovaly opakované. Zameéstnanci by ocenili

ndsledujici:

e Benefity zaméfené na vyuziti pracovniho volno, kdy se jednalo o nejcastéji
zminovanou skupinu benefitl a nejCastéji se objevoval dalsi tyden dovolené

nebo vice dnt home office a sick days.
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e Benefity sméfujici k vybaveni zaméstnance meli taktéz velké zastoupeni,
predevsim se respondenti zmifiovali o sluzebnich vozech a prispévcich na obuv,
bryle a obleceni.

e Diichodové benefity zminilo né€kolik respondent, predevsSim v podobé
dichodového pojisteni.

e Platové a financni benefity tvorily také nezanedbatelnou ¢ast odpovedi, krom
zvyS$eni finan¢niho ohodnoceni obecné byly zminény i jednorazové odmeény ¢i
13. plat.

e Zbyvajici odpovédi se jiz objevovaly pievazné€ u jednotlivcd: masaze, vice

jazykovych kurzi, relax zona.

12 respondenttl vyjadrilo spokojenost s nyn¢jsi nabidkou benefitd a 10 respondentti

zvolilo moznost nevim.

19. Je systém cerpani zaméstnaneckych benefiti nastaveny plosné pro
vSechny stejny nebo si muzete zvolit vami vybrané vyhody sami?

Graf ¢. 19 - otdzka €. 19 - vyzkumna cast
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Zdroj: vlastni Setfeni, 2022

Nejvice respondentl vybralo moznost plosného systému benefitit (36 respondenti).
Pro flexibilni systém, kde ma kazdy stejné moznosti cerpani dle vlastnich potieb se
vyjadiilo 15 respondenti. 11 respondentt vnima systém jako flexibilni s riiznymi
moznostmi Cerpdni na zakladé pracovni pozice, let stravenych u firmy a dalSich

kritérii. Nevim zvolilo 7 respondentt. Ziskana data nam ukazuji na odlisné vnimani



Cerpani benefiti zaméstnanci. Komparace s vysledky individudlniho rozhovoru ndm

pfinesou jasné&jsi prehled o systému benefiti ve spolec¢nosti X.
20. Co by obecné zvysilo vasi spokojenost ve firmé?

Posledni otazka dotaznikového Setfeni méla za cil zjistit, co respondentim ve
spoleCnosti X schazi. 16 respondentd vyjadiilo naprostou spokojenost se
svym pusobenim ve spole¢nosti. Ostatni odpovédi jsou opét sdruzeny do pribuznych

skupin.

e Rozhodné nejvétsi zastoupeni méla skupina finance. Castym argumentem pro
zvySeni finanéniho ohodnoceni byla velka mira inflace.

e Zlepseni komunikace tymu i obecné napfic firmou.

e ZlepSeni procesu fizeni a planovani, a s tim spojeny diraz na rozvoj manazeru.

e ZjednoduSeni administrativy

e Dodrzovani jasnych hranic pracovni doby a ohled na pracovni vytizeni.

e VEtsi aktivita v rdmci firemni kultury, ktera byla doposud vyrazné¢ omezena

koronavirovymi restrikcemi.
6.4 Vysledky individualniho rozhovoru

Rozhovor jsem realizoval osobné v sidle spolecnosti X s vedouci personalistkou, kterd
vede svllj tym a zastituje personalni aktivity a projekty pro celou firmu. Pfimé
persondlni Cinnosti realizuje predev§im u lidi, ktefi pracuji v sidle firmy. Autenticky

prepis rozhovoru je zaznamenan v Pfiloze €. 3.

1. Uved’te, prosim, své nejvyssi vzdélani a oblast, ve které jste jej ziskal/a.
Vys$§i odbornou Skolu v oblasti socialné-pravni.

2. Jak dlouho pracujete v této firmé a jak dlouho na pozici personalisty?
Jiz 25 let a na pozici personalistky pracuji patnadctym rokem.

3. Jaka dulezitost je ve vasi firmé pripisovana dalSimu vzdélavani zaméstnancu?

Domnivate se, Ze je dostatecna? Vidite mozné rezervy?

Myslim si, Ze je dostatecna, ale rezervy tam urcité jsou. Nedeélame ptimo vzdélavaci

plany, fesime to individualné v ramci potieb ¢loveéka a pozice.
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4. Jaké moznosti vzdélavani (odborné, ostatni rozvoj) poskytujete vasSim

zaméstnancum? Jak vybirate oblasti, ve kterych své zaméstnance vzdélavate?

Vzhledem k situaci, posledni 2 roky metody online vzdélavani. Pouzivame systém
Seduo. Zaméstnanci maji také moznost online jazykovych kurzi angli¢tiny a némciny.
Pfed pandemii jsme vyuzivali externi prezencni kurzy, probihaly dobrovolné , mini
workshopy®, které se konaly pravideln¢ kazdy mésic na rizné téma. Pandemie nejvice
omezila Skoleni obchodnich tymi, které probihalo pravidelné jednou rocné.

Z netradi¢nich Skoleni jsme proplaceli obchodnimu tymu napftiklad Skolu smyku.

5. Které metody vzdélavani jsou pouzivany nejcastéji a které hodnotite jako ty
nejucinnéjsi?

V poslednich 2 letech online vzd&lavani. U¢inngjsi jsou zpravidla ta, kterd jsou ugita

na miru dle potfeb.

6. Maji vSichni zaméstnanci stejné moznosti vzdélavani nebo je vybirate dle
urcitych Kritérii (specializace, vék, pracovni pozice, pracovni vykony...)?

Jsou pro né vzdélavaci aktivity pripadné povinné nebo dobrovolné?

Jako povinné povazujeme predevsim zakonem dané Skoleni, jako napftiklad Skoleni
BOZP. Vsechny ostatni kurzy jsou dobrovolné. Zaméstnance nenutime, naopak jim
ddvame moznost pfijit s vlastnimi navrhy, které jim bud’ proplacime tplné nebo jim
pomuzeme prispévkem. Jedna se i o jeden z nasich benefiti. Pokud se tedy nejedna o

specializované skoleni na zakladé potieb pozice, jsou moznosti vSech stejné.

7. Jakym zpusobem ve vaSi organizaci hodnotite praci svych zaméstnanca?
Existuje néjaky systém hodnoceni? Provadite hodnoceni zaméstnancu
pravidelné? Informujete je o vysledcich hodnoceni? Maji moznost se k nim
vyjadrit?

Pravidelné probiha hodnoceni zaméstnanct vedoucimi pracovniky, formy jsou rizné,

nejcastéji se jedna o rozhovor. Jednotny systém nemame vzhledem k rozdilné néplni

prace na jednotlivych pozicich. Hodnoceni pribézné je predevs§im v rezii manazerd,

vystup z n¢j ziskava personalni oddéleni.
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8. Domnivate se, ze jsou zaméstnanci ve vasi organizaci spokojeni? Provadite
evaluaci jejich spokojenosti? Pokud ano, v jakém formatu? Reagujete na tyto

pozadavky?

Ano. Pouzivame elektronicky systém Arnold. Hodnoceni ve formé dotaznikt
v pravidelnych intervalech, na zakladé€ informaci vzeslych z dotazovani délame urcité
vystupy. Vzhledem k poctu zaméstnancu se soustifed’ujeme predevs§im na opakujici se

pfipominky. Informace zpétné predavame jednotlivym manazertim.

9. Poskytujete ve vasi organizaci zaméstnancium benefity? Pokud ano, existuje
ve vasi organizaci néjaky systém zaméstnaneckych benefiti? Na zakladé

jakych kritérii poskytuje zaméstnancum benefity?

Ano, poskytujeme fadu benefitd. Nepouzivame klasicky cafeteria systém, mame svuj
vlastni. Krédo nasi firmy je ,,radost v praci“. Snazime se poskytovat i benefity, které
odrazeji hravost. Benefity mame rozdélené do 3 skupin na zakladni, zazitkové
a volitelné. Zakladni (stravenkovy pausal, sick day a dalsi) jsou dostupné pro vSechny.
Zazitkové benefity jsou Casto ty, které podporuji hravost. V této kategorii ted’ nabizime
napiiklad vstupy do aquaparkii nebo trampolinovych center. Volitelné benefity
predstavuji finance, které vyuzivaji zaméstnanci dle svych priorit. Prispévky
poskytujeme napiiklad na dovolenou, fitness, vzdélani a dalsi oblasti. V§ichni maji
stejné moznosti Cerpani benefiti. V predchozich letech jsme rozliSovali vice, a to
z divodu zatraktivnéni predevsim distribucnich pozic v nasich skladech. Kdy se ndm
nedarilo sehnat dostatecné mnozstvi zameéstnancu, a proto jsme piisli s benefity, které
byli vice zaméfené pro mistni lidi. Napfiklad narozeninovy den, kdy ma zaméstnanec
volno v den svych narozenin nebo obéd den pred vyplatou. Nase problémy se tim

podarfilo vyftesit.

10. Domnivate se, ze je pocet benefita pro vase zaméstnance dostateény? Ktery je
podle vaseho nazoru nejoblibenéjsi? Ktery naopak ve vasi organizaci podle

vas chybi? Planujete jej zavést?

Véfime, ze ano. Nejoblibengjsi jsou jednoznacné , sick days™ a velké popularité se
tésili 1 masaze, které uz kvuli financim nebudeme moci tento rok nabizet. V soucasné

situaci se spiSe vracime do rezimu, ktery byl pfed pandemii a zadné novinky
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nechystime. Pandemie ale vyrazné zasahla rozpocet naSeho odde¢leni. Neustale vSak

hledame dalsi zazitkové aktivity.

6.5 Komparace vysledku dotaznikového Setfeni a individualniho

rozhovoru

Vysledky dotaznikového Setfeni pfinesly pozitivni vnimani prace ve spoleCnosti
vétSinou zameéstnancl, ackoliv se v nékolika pfipadech objevily pfipominky.
Personalni oddéleni je presvédceno, ze svoji praci odvadi dobte, ale zaroven uznava
mozné rezervy, na které se snazi reagovat. V naprosté vétsiné otazek se vysledky obou

metod navzdjem potvrzuji.

Respondenti vnimaji firemni prostiedi jako podnétné a jsou si ve vétSin€ piipada
védomi svych moznosti rozvoje. V oblasti vzdélavani a metod se odpovédi z dotaznika
1 rozhovoru shoduji na velkém vyuzivani online vzdé€lavani, které i respondenti
povazuji za jedno z nejpiinosnéjSich. Urcitou neshodu mizeme sledovat u otazek na
zpétnou vazbu, kdy vice nez polovina respondentil popisuje zpétnou vazbu jako
nepravidelnou, coz ale mize byt v disledku nejednotnych forem evaluace, které se

v prubéhu roku prolinaji s pravidelnym rocnim hodnocenim.

Zameéstnanci maji také pocit, ze jim firma nasloucha a je oteviena feSit vzniklé
problémy ¢i neshody. Komunikace neni ze strany firmy pouze jednosmérna, coz

zaméstnanci dokazi vnimat a ocenit.

Otazky ohledné zaméstnaneckych benefitim pfinesly vhled do aktualni situace ve
spolecnosti X, ktera musela svoje aktivity vyrazn€ omezit z divodu pandemie. Pred
realizaci dotaznikového Setfeni se ale fada benefiti a dalSich rozvojovych akci opét
uvedla do chodu. Diky plosnému systému benefitd, kde si mize kazdy vybrat ty, které
mu nejlépe vyhovuji, sledujeme u otazek 16. a 17., ze ty benefity, které povazuji

respondenti za nejcennéjsi, jsou jim také poskytovany pravidelné.

Napfic vysledky celého dotaznikového Seteni je mozné sledovat znaky spokojenosti
zaméstnancli. NejpalCivéj§im nedostatkem ve firmé jsou jisté finance, které byly
respondenty zminovany nejcastéji. Chybu nepfipisuji vedeni firmy ani persondlnimu
oddéleni, ktefi situaci jist¢ sleduji, nybrz nelehké ekonomické situaci, kterd je

o¢ekavana v dasledku opatieni vii¢i nakaze Covid 19.
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7 Vlastni doporuceni

Vysledky ukazuji, ze spolecnost X odvadi v oblasti personalnich ¢innosti velmi dobrou
préci. Nedostatky, které mizeme z dotaznikového Setfeni pozorovat, mohou byt dle
mého nazoru zpisobeny i tim, Ze spoleCnost ma své limity financni, Casové i dalsi.
Jako prvni bych navrhoval zvysit pravidelnost hodnoceni a kontrolu hodnocenti, které
vykonavaji vedouci pracovnici ve svych tymech. Uskalim navrhu miZe byt vyssi
Casova narofnost pro manazery i personalni oddéleni. Vyhodou pak pocit kazdého

zaméstnance, Ze neni v pribéhu roku opomijen a je pro firmu dilezitym ¢lenem.

Dalsim ndvrhem je pruzkum a nasledna kontrola vSech oblasti rozvoje. Rozhovor
s personalistkou nam potvrdil, Ze prizkum pravidelné probiha, ale i pfes to se objevilo
nékolik respondent, ktefi nenachazeji moznosti rozvoje a vzdélavani. Mize se jednat
o specifické pracovni pozice, na kterych je slozitéj§i ¢i nakladné&jsi zajistit dalsi
odborné vzdélavani nebo o jedince, ktefi ztratili motivaci k dalSimu rozvoji. At se
jedna o jakoukoliv variantu je dilezité situaci sledovat a podporovat osobni i profesni

rust zaméstnancu.

V oblasti benefitl, ktera nyni zaZiva novy start po ukonceni opatieni souvisejicich
s ndkazou Covid 19, je dulezita dobra informovanost zameéstnanci. Jasné ukazat
moznosti ziskavani benefitt, které jsou nyni k dispozici. Spolecné s persondlnim
oddélenim by se méli zapojit i vedouci pracovnici, ktefi maji blizsi kontakt s ¢leny
svych tymt a mohou lépe a rychleji reagovat na jejich potfeby. Obnoveni
zaméstnaneckych benefita dava také prilezitost pro podrobngjsi evaluaci celé oblasti

zaméstnaneckych benefiti ve spoleCnosti X.

Posledni doporuceni bych sméfoval do oblasti komunikace, kde se fada respondentti
zminila o vdznouci komunikaci mezi jednotlivymi tymy v ramci spolecnosti. Efektivni
nastroje, které posledni 2 roky chybély, jsou firemni sportovni a spoleCenské akce,
v ramci nichz mazou lidé navazat lepsi kontakty s lidmi mimo jejich tym, ,,naladit se*
na stejnou vlnu, a tim lépe porozumét zpusobim prace a komunikace ostatnich.
Zaroven by se tim vyfesily pfipominky respondentti na mdlo aktivit v rdmci firemn{

kultury.
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ZAVER

Bakalarska prace na téma: ,, ZvySovani kvalifikace zaméstnanct a jejich motivace pro
zlepSeni pracovnich vysledkii ve vybranych institucich se zabyvala nékterymi
personalnimi Cinnostmi, které jsou soucasti persondlni prace v kazdé organizaci.
V teoretické Casti byla vyuzita metoda analyzy informaci z odbornych publikaci
a dalsich relevantnich elektronickych zdroji. V jednotlivych kapitolach byly
charakterizovany pojmy s tématem souvisejici, jako je lidsky kapitdl a jeho vyznam
pro organizace, vzdélavani zameéstnancy, teorie a principy uceni, faktory efektivity

uceni, metody vzdélavani v organizaci a rovnéz proces evaluace.

Pro efektivni a dlouhodobé kvalitni pracovni vykony je nezbytnd motivace, kterd ma
pfimou souvislost i se vzdélavanim v organizaci. Kapitola s nazvem ,Motivace*
popisuyje zakladni pfistupy kteorii motivace, na které navazuji dal§i kapitoly
o hodnoceni a odmeénovani zameéstnanci. Dulezitou roli v moji praci hraji

zameéstnanecké benefity, kterym se vénuje prakticka cast prace.

V praktické casti prace byly pouzity dvé metody, a to dotaznikové Setieni
a individualni rozhovor. Dotaznikové Setfeni bylo ur¢ené pro zaméstnance a prineslo
jejich ndzory na oblast vzdélavani a motivace ve spolecnosti X. Otdzky sméfovaly ke
zjisténi jejich nazort na odborné vzdélavani a jeho dalSiho rozvoje, spokojenost
zaméstnancl s financnim ohodnocenim, zpétnou vazbu a zameéstnaneckymi benefity
ve firmé€. Vysledky prokazaly spokojenost u veétSiny zameéstnancl, ackoliv se
objevovaly mensi skupiny respondentt s vyhradami, nejCastéji se jednalo nizké
finan¢ni ohodnoceni vzhledem k mnozstvi a narocnosti vykonavané prace a vaznouci

komunikaci mezi jednotlivymi tymy ve firmé.

Individudlni rozhovor s vedouci personalistkou sledoval stejné oblasti jako
dotaznikové Setfeni. Komparace metod piinesla vysokou miru vzdjemné shody

odpovédi zaméstnancu a vedouci personalistky.

Doporuceni na zakladé ziskanych dat smétovala piedevsim ke zlepSeni komunikace
a informovanosti zaméstnancu. V souvislosti s ukoncenim opatfeni proti nakaze Covid
19 je mozné opét budovat firemni kulturu, ktera mtze podpofit, usnadnit a zefektivnit

komunikaci mezi zaméstnanci i vedenim. Podpora informovanosti v§ech zaméstnanct
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o moznostech rozvoje a nabizenych benefitech piispéje ktomu, zZe se vSichni
zaméstnanci budou citit jako duleziti Clenové organizace. Doporuceni maji za cil

motivovat zaméstnance k lepSim vykonum, diky jesté vétsi spokojenosti ve firmé.
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Priloha 1: Vzor dotazniku
Vazena pani, vazeny pane,

jmenuji se Adam Lofler a jsem studentem 3. ro¢niku Poradenstvi v odborném
vzdélavani na Institutu vzdélavani a poradenstvi Ceské zemédélské univerzity v Praze.
Rad bych Vas pozadal o né€kolik minut Vaseho €asu, k vyplnéni dotazniku pro moji
praktickou Cast bakalarské prace. Dotaznik je anonymni a slouzi jen pro ucely moji

prace. Dékuji mnohokrat za Vas ¢as.

1. Kolik vam je let?

o méné nez 20

o 21-30let
o 31-40 let
o 41-50 let
o 51-60 let

o 61 avice

2. Jste:

o Zena

o Muz

3. Kolik let pracujete ve firmé?

o Méné nez rok
o 1-51let
o 5-101let

o Vicenez 10 let



4. Je vam poskytovana moznost dalsiho odborného vzdélavani v oblasti vasi

specializace?

Ano, ucast na vzdelavacich aktivach ve firmé je povinna.

Ano, vzdé€lavacich aktivit v ramci firmy se mizu t¢astnit dobrovolné.

Ano, mdme povinné i dobrovolné vzdélavaci aktivity.

Vzdélavani aktivity v ramci firmy neprobihaji, vyuzivdm moznost vlastniho
rozvoje.

Neni mi poskytovana a ani nevyuzivam vlastni zdroje.

5. Je vam poskytoviana moznost rozvoje v dalSich oblastech?

Ano, tcast na rozvojovych aktivach ve firmé je povinna.

Ano, rozvojovych aktivit v ramci firmy se mizu Gcastnit dobrovolné.

Ano, mdme povinné i dobrovolné rozvojové aktivity.

Rozvojové aktivity v ramci firmy neprobihaji, vyuzivim moznosti vlastniho
rozvoje.

Neni mi poskytovdna a ani nevyuzivam vlastni zdroje.

6. Hodnotil byste prostiedi ve vasi firmé jako ,podnétné Kk dalSimu
vzdélavani a rozvoji“?

Urcité ano

Spise ano

Spise ne

Rozhodné ne

Nevim

7. Povazujete moznosti vzdélavani a rozvoje ve firmé za prinosné a zajimavé?
Urcité ano

Spise ano

Spise ne

Rozhodné ne

Nevim



8. Mate na své pracovni pozici moznost karierniho rustu?

Ano

Ano, podminkou je zvySovani kvalifikace

Ne, jsem jiz na nejvyssi pozici, které mohu dosdhnout.
Ne

Nevim

9. Oznacte 3 nejcastéjsi metody vzdélavani, které bézné v praci zazivate.

Instruktaz pti vykonu prace
Konzultace

Koucink

Seminate na pracovisti
Prednasky

Pracovni porady

Rotace prace

Asistovani a povérfeni ukolem

Online vzdélavani

10. Kterou metodu vnimate jako nejefektivnéjsi?

Instruktaz pti vykonu prace
Konzultace

Koucink

Seminate na pracovisti
Prednasky

Pracovni porady

Rotace prace

Asistovani a povérfeni ukolem

Online vzdélavani



11. Je vam poskytovana zpétna vazba na kvalitu vasi prace?

Ano, pravidelné a v jednotné forme
Ano, pokud se ozvu nebo pii mimoradnych ukolech
Ano, nepravidelné a v riznych formach

Ne

12. Oznacte druhy zpétné vazby, které jsou bézné vyuzivany ve vasi firmé?

Vedouci pracovnik hodnoti vase vykony

Vzajemné hodnoceni spolupracovnikti
Sebehodnoceni

Hodnoceni externi firmou

Zameéstnanci hodnoti vedouci pracovniky/nadiizené

Hodnoceni zdkazniky

13. Jak byste ohodnotil/a vySi svych odmén (mzdy a zaméstnaneckych

benefitiu) vzhledem k narocnosti vasi prace? (Zakrouzkujte)
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Naprosto dostacujici Naprosto nedostacujici

14. Mite moznost vyjadrit nazor k hodnoceni vasi prace?

o Ano, uvedte prosim jak:




15. Jaké 2 faktory, byste oznacil/a jako hlavni pro vasi motivaci k pracovnim

vykoniam?

Pocit naplnéni

Pocit samostatnosti

Viditelné postupy a vysledky

Pracovni kolektiv a firemn{ kultura

Financ¢ni ohodnoceni

Zaméstnanecké vyhody (automobil, pfispévky na sport, kulturu, penzijni pojisténi
atd.)

Spolecenské postaveni na zakladé moji pozice ve firmé

Uplatnéni svych schopnosti a dovednosti

16. Oznacte, které z uvedenych skupin zaméstnaneckych benefiti jsou Vam

pravidelné poskytovany.

zdravotni benefity (pfispeévky na rehabilitace, masaze, dovolena nad ramec...)
dichodové benefity (piispévky na penzijni pojisténi...)

benefity poskytované na pracovisti (stravovani, Satny ...)

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

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

platové a financni benefity (za loajalitu k firmé, dosazeni zivotniho jubilea...)

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



17. Oznacte, které z uvedenych skupin zaméstnaneckych benefitu povazujete

we

za nejcennéjsi.

o zdravotni benefity (pfispévky na rehabilitace, masaze, dovolena nad ramec...)

o diachodové benefity (piispévky na penzijni pojisténi...)

o Dbenefity poskytované na pracovisti (stravovani, Satny ...)

o Dbenefity zaméfené na vyuziti pracovniho volna (pfispévky na sport, kulturu,
rekreaci...)

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

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

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

18. Jaky dalSi benefit byste ocenil/a jako soucast vaSich odmén? (oteviena

otazka)

19. Je systém Cerpani zaméstnaneckych benefiti nastaveny plosné pro vSechny

stejny nebo si muzete zvolit vami vybrané vyhody sami?

o Plosny, pro vSechny stejné benefity.

o Flexibilni, kazdy ma stejny pocet kreditl, za které si vybira svoje zaméestnanecké
vyhody.

o Flexibilni, moznosti Cerpani jsou riizné, zalezi na pozici, letech stravenych u firmy,
poddvanych vykonech atd.

o Nevim.

20. Co by obecné zvysilo vasi spokojenost ve firmé? (oteviena otazka)



Priloha 2: Otazky k rozhovoru s personalistou

10.

Uved'te, prosim, své nejvyssi vzdélani a oblast, ve které jste jej ziskal/a.

Jak dlouho pracujete v této firmé a jak dlouho na pozici personalisty?

Jaka dulezitost je ve vasi firmé pfipisovana dalSimu vzdélavani zaméstnanca?
Domnivate se, ze je dostateCna? Vidite mozné rezervy?

Jaké moznosti vzdélavani (odborné, ostatni rozvoj) poskytujete vasim
zaméstnancim? Jak vybirate oblasti, ve kterych své zaméstnance vzdélavate?
Které metody vzdelavani jsou pouzivany nejCastéji a které hodnotite jako ty
nejucinng;si?

Maji vSichni zaméstnanci stejné moznosti vzdélavani nebo je vybirate dle
urcitych kritérii (specializace, vék, pracovni pozice, pracovni vykony...)? Jsou
pro né vzdélavaci aktivity ptfipadné povinné nebo dobrovolné?

Jakym zpisobem ve vasi organizaci hodnotite praci svych zaméstnancu?
Existuje né&jaky systém hodnoceni? Provadite hodnoceni zaméstnanct
pravidelné? Informujete je o vysledcich hodnoceni? Maji moznost se k nim
vyjadrit?

Domnivate se, ze jsou zaméstnanci ve vasi organizaci spokojeni? Provadite
evaluaci jejich spokojenosti? Pokud ano, v jakém formdtu? Reagujete na tyto
pozadavky? Provadite, i planujete provadét nékteré zmény ve vasi organizaci
na zaklad€ podnéti zaméstnancu z evaluace?

Poskytujete ve vasi organizaci zaméstnanctim benefity? Pokud ano, existuje ve
va$i organizaci néjaky systém zameéstnaneckych benefiti? Na zaklade¢ jakych
kritérii poskytuje zaméstnancim benefity?

Domnivate se, Ze je poCet benefitti pro vase zaméstnance dostateCny? Ktery je
podle vaseho nazoru nejoblibenéjsi? Ktery naopak ve vasi organizaci podle vas

chybi? Planujete jej zavést



Priloha 3: Autentické odpovédi z rozhovoru s personalistou
1. Uved’te, prosim, své nejvyssi vzdélani a oblast, ve které jste jej ziskal/a.

Vystudovala jsem vyssi odbornou Skolu. Jsem diplomovany specialista v oblasti

socialné-pravni.
2. Jak dlouho pracujete v této firmé a jak dlouho na pozici personalisty?

Ve firme jsem jiz 25 let a na pozici personalistky pracuji patnactym rokem. Pied pozici
personalistky jsem zastdvala pozici asistentky obchodu, a poté jsem se posunula na

pozici asistentky majitele firmy.

3. Jaka dulezitost je ve vasi firmé pripisovana dalSimu vzdélavani zaméstnancu?

Domnivate se, Ze je dostatecna? Vidite mozné rezervy?

Myslim si, ze je dostateCna, ale rezervy tam urcité jsou. Tento rok planujeme vice tlacit
manazery k dal§imu rozvoji lidi ve svych tymech. Nedélame ptimo vzdélavaci plany,

feSime to individualné v ramci potieb cloveéka a pozice.

4. Jaké moznosti vzdélavani (odborné, ostatni rozvoj) poskytujete vaSim

zaméstnancum? Jak vybirate oblasti, ve kterych své zaméstnance vzdélavate?

Posledni 2 roky urcité predev§im metody online vzdélavani. Pouzivame systém Seduo,

kde najdou zaméstnanci podklady a pfednasky o odborném i osobnim rozvoji.

Zaméstnanci maji také moznost online jazykovych kurzi anglictiny a némciny. Kurzy
anglictiny jsou realizovany i v prezenéni podobé¢, jelikoz je pro nasi praci
nejdualezitéjsi.

Pted pandemii jsme vyuzivali prezen¢ni kurzy. Vyuzivali jsme externi odborna Skoleni

na miru dle potfeb pozice. Dale probihaly dobrovolné ,mini workshopy®, které se

konaly pravidelné kazdy mésic na rizné téma.

Oblast vzdélavani, kterou zasahla pandemie nejvice, jsou Skoleni obchodnich tymi,

které vzdy probihalo pravidelné jednou ro¢né.

Z netradi¢nich Skoleni jsme proplaceli obchodnimu tymu napfiklad Skolu smyku,
kterou povazujeme za dulezity rozvoj, jelikoz nasi obchodni zastupci travi mnoho casu

na cestach.



5. Které metody vzdélavani jsou pouzivany nejcastéji a které hodnotite jako ty
nejucinnéjsi?

Nejcastéji urcité pouzivame v poslednich 2 letech online vzdélavani. U€inngjsi jsou

zpravidla ty, které jsou uSity na miru dle potreb.

6. Maji vSichni zaméstnanci stejné moznosti vzdélavani nebo je vybirate dle
urcitych Kritérii (specializace, vék, pracovni pozice, pracovni vykony...)?

Jsou pro né vzdélavaci aktivity pripadné povinné nebo dobrovolné?

Jako povinné povazujeme predevsim zdkonem dané Skoleni, jako naptiklad Skoleni
BOZP. Vsechny ostatni kurzy jsou dobrovolné. Nejsme firma, kde by byl zaméstnanec
nucen do dalsiho vzdélavani. Pokud nema ¢loveék sam motivaci se vzdélavat, nepiinasi

to pozadované vysledky a finance na to vynalozené nejsou pak dobfe vyuzité.

Zaméstnancim davame moznost pfijit s vlastnimi navrhy, které jim bud’ proplacime
upln€ nebo jim pomizeme piispévkem. Jedna se i o jeden z naSich benefiti. Snazime

se vést vedouci pracovniky k podpote vzdeélavani u podiizenych.

Pokud se tedy nejedna o specializované skoleni na zakladé potfeb pozice, jsou

moznosti v§ech stejné.

7. Jakym zpusobem ve vaSi organizaci hodnotite praci svych zaméstnancu?
Existuje néjaky systém hodnoceni? Provadite hodnoceni zaméstnancu
pravidelné? Informujete je o vysledcich hodnoceni? Maji moznost se k nim
vyjadrit?

Pravidelné probihd hodnoceni zaméstnanci vedoucimi pracovniky, kdy se musi

spolecné sejit a pobavit se o poslednim roce. Formy hodnoceni jsou ale rizné. Na

nékterych pozicich se t€zZko méfi vykon a proto nemuze byt systém hodnoceni

nastaveny jednotn€. Hodnoceni prubézné, béhem roku, je predevsim v rezii manazeru.

Kazdé pravidelné hodnoceni musi mit vystup, ktery se posild k ndm na persondlni

oddéleni, kde k nému ma zameéstnanec pristup a muze se i vyjadfit.

Od systému hodnoceni jsme v minulych letech jiz nadobro upustili. Nasi zaméstnanci
jsou u nas vétSinou dlouho a vypliovat kazdy rok stejny dotaznik ndm prestalo davat

smysl. Hodnoceni probiha predevsim ve formé rozhovoru.



8. Domnivate se, Ze jsou zaméstnanci ve vaSi organizaci spokojeni? Provadite
evaluaci jejich spokojenosti? Pokud ano, v jakém formatu? Reagujete na tyto

pozadavky?

Vétsina nasSich zaméstnanct je u nas dlouho a vysledky vsech Setfeni vypovidaji

o celkové spokojenosti.

Pouzivame elektronicky systém Arnold. Hodnoceni probiha ve formé€ dotazniku
v pravidelnych intervalech. Ptame se napfiklad, co zaméstnance trapi nebo s ¢im jsou
naopak spokojeni a na zaklade¢ informaci vzeslych z dotazovani délame urcité vystupy.
S naristajicim poctem zaméstnanct nejsme ale schopni vyhovét kazdé individualni

prosbé, proto se soustfedime piedev§im na opakujici se pfipominky.

Vysledky dotazovani ptijdou za celou firmu k ndm na personalni a kazdy manazer
dostane informace o svém tymu. Systém Arnold poskytuje spoustu moznosti, my
vyuzivame predevsim dotazniky na celkovou spokojenost a spokojenost s pfistupem

k informacim.

9. Poskytujete ve vasi organizaci zaméstnancum benefity? Pokud ano, existuje
ve vasi organizaci néjaky systém zaméstnaneckych benefita? Na zakladé

jakych kritérii poskytuje zaméstnancum benefity?

Ano poskytujeme zaméstnancim tfadu benefiti. Nepouzivame ale klasicky cafeteria
systém. Mame sviij vlastni systém. Nas pan feditel se snazi délat véci jinak. Chceme
se jako firma odlisit. Krédo nasi firmy je ,,radost v praci“. Snazime se proto poskytovat

1 benefity, které hravost odrazeji.

Benefity mame rozdelené do 3 skupin na zakladni, zazitkové a volitelné. Zakladni

benefity jsou dostupné pro vSechny. Kam fadime stravenkovy pausal, sick day a dalsi.

Zazitkové benefity jsou Casto ty, které podporuji hravost. V této kategorii ted’ nabizime

napiiklad vstupy do aquaparkti nebo trampolinovych center.

Volitelné benefity predstavuji finance, které vyuzivaji zaméstnanci dle svych priorit.

Ptispévky poskytujeme napiiklad na dovolenou, fitness, vzdélani a dalsi oblasti.

Vsichni maji stejné moznosti Cerpani benefitd. V predchozich letech jsme rozliSovali
vice a to z divodu zatraktivnéni predevsim distribu¢nich pozic v nasich skladech. Kdy

se nam nedafilo sehnat dostatecné mnozstvi zaméstnancii, a proto jsme piisli



s benefity, které byli vice pro mistni lidi. Naptiklad narozeninovy den, kdy ma
zamestnanec volno v den svych narozenin nebo obéd den pred vyplatou. NaSe

problémy se tim podafilo vyfesit.

10. Domnivate se, Ze je pocet benefitu pro vase zaméstnance dostateény? Ktery je
podle vaseho nazoru nejoblibenéjsSi? Ktery naopak ve vasi organizaci podle

vas chybi? Planujete jej zavést?

Doufame, ze dostateCny je. Snazime se na personalnim oddéleni délat maximum pro
spokojenost naSich zaméstnanci. Pandemie ale vyrazné zasahla rozpocCet naseho
oddéleni. Nejoblibenéjsi jsou jednoznacné ,sick days™ a velké popularité¢ se tésili
i masaze, které uz kvuli financim nebudeme moci tento rok nabizet.

V soucasné situaci se spiSe vracime do rezimu, ktery byl pfed pandemii a zadné
novinky nechystame. Neustale vSak hledame dalsi zazitkové kurzy, které bychom

mohli na§im zamé&stnancum v budoucnu nabidnout.



