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ANOTACE

Bakalafska prace se zabyva vlivem vzdélavani a rozvoje zaméstnancii na podnikovou kulturu
a je rozdélena na teoretickou a analytickou c¢ast. Teoretickd Cast je vénovana problematice
podnikové kultury a vzdélavani a rozvoji zaméstnancl. Zaveér teoretické Casti popisuje vliv
vzdélavani arozvoje zaméstnanci na podnikovou kulturu. V analytické casti je
charakterizovana spoleénost eBRANA s.r.o. anasleduje dotaznikové Setfeni a rozhovor
s vedoucim pracovnikem. Zavér prace poskytuje zhodnoceni provedené analyzy a formulaci

doporuceni pro podnik.

KLIiCOVA SLOVA

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti, metody vzdélavani, podnikova kultura.

TITLE

The Influence of Employee Education and Development on the Company Culture

ANNOTATION

The bachelor thesis deals with the influence of employee education and development on
corporate culture and is divided into theoretical and analytical parts. The theoretical part is
devoted to the issue of corporate culture and education and development of employees. The
conclusion of the theoretical part describes the impact of employee education and development
on corporate culture. In the analytical part, eBRANA s.r.0. is characterized and followed by
a questionnaire survey and an interview with a manager. The conclusion of the thesis provides

an evaluation of the analysis and the formulation of recommendations for the enterprise.

KEYWORDS

Education and development of empoyees, methods of company education, company culture.
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UvVoD

V soucasné dobé jsou na clovéka kladeny stale vétsi naroky a pozadavky, které musi
splnit a jeho uspéch na trhu prace je podminén neustalym rozsSifovanim a prohlubovanim
znalosti a dovednosti. Vzdélavani se tak nevyhnutelné stava celozivotnim procesem. Aby
mohla firma uspét v neustale rostouci konkurenci, je dilezité, aby zaméstnavala dostate¢né
vzdélané pracovniky, ktefi budou ochotni se dale rozvijet a vzd€lavat. Pravé vzdélani
zameéstnanci zajistuji podniku konkurenceschopnost, jelikoz jsou schopni rychle a dobie
reagovat na meénici se pozadavky trhu a zakazniki. Je dilezité si uvédomit, ze vzdelavani
a rozvoj zamestnancl,, ma ptimy vliv na podnikovou kulturu. A praveé vliv vzdélavani a rozvoje

zaméstnancl na podnikovou kulturu je pfedmétem vyzkumu této bakalaiské prace.

Cilem prace je, na zikladé provedeni analyzy vlivu vzdéldvani arozvoje
zaméstnancii na podnikovou kulturu ve vybraném podniku, identifikovat klicové faktory

v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancii majici pozitivni vliv na podnikovou kulturu.

Bakalarska prace je rozdélena do Ctyt ¢asti. V prvni ¢asti prace jsou vysvétleny zakladni
pojmy tykajici se podnikové kultury. Jsou zde vymezeny definice jednotlivych autori, funkce
a vyznam podnikové kultury. Prace se zabyva také prvky, determinanty a typologii podnikové

kultury. Zavér prvni kapitoly je vénovan tvorbé a zméné podnikové kultury.

Druhé ¢ast se zabyva problematikou vzdélavani a rozvoje zaméstnancli v organizaci.
Obsahem je systematické vzdélavani a rozvoj zaméstnancl v podnicich. Diiraz je kladen na
jednotlivé metody, které jsou vyuzivany ke vzd€lavani a rozvoji zaméstnancl. V zévéru této
kapitoly dochazi k propojeni podnikové kultury a vzde€lavani a rozvoje zaméstnanci. Konec
teoretické Casti prace je vénovan védeckym studiim z impaktovanych zahrani¢nich c¢lankd,

které tvoti podklad pro zpracovani analytické ¢asti.

Tteti ¢ast je vénovana analyze vlivu vzdelavani a rozvoje zaméstnancii na podnikovou
kulturu. Analyza je provaddéna ve spolecnosti eBRANA s.r.o., ktera je vramci této
kapitoly charakterizovdna. Samotna analyza je rozdélena do dvou ¢asti na zéklad€¢ zvolené

metody marketingového vyzkumu.

Posledni ¢tvrta ¢ast je zaméfena na zhodnoceni vysledkl analytické ¢asti. Zaroven jsou

zde obsazeny ndvrhy a doporuceni, které¢ by mohly spole¢nost do budoucna inspirovat.
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1 CHARAKTERISTIKA PODNIKOVE KULTURY

Kazdy podnik ma svou vlastni kulturu, ktera je jedine¢nd a nezaménitelna. Podnikova
kultura vyjadiuje charakter firmy, celkovou atmosféru a vnitini zivot, ktery ma vliv na chovani

zaméstnancu organizace (Vysekalova a kol., 2020, s. 327).

Prvni zminky o kultufe v kontextu s managementem se objevuji v literatufe jiz
v Sedesatych letech dvacatého stoleti. Ve vétsi mife se tento pojem zacal uzivat v sedmdesatych
letech, avSak k nejvétsimu rozkvétu doslo na pocatku osmdesatych let, kdy se se tento pojem
stal pfedmétem zajmu americkych manazeri a akademiki. (Hajerova-Miillerova, 2012, s. 6)
Podnétt k popularité podnikové kultury bylo v osmdesatych letech hned nékolik. Jednim z nich
byl ,,japonsky ekonomicky zazrak®, ktery vzbudil velky zdjem o filozofii japonskych firem
a jejich zptisob fizeni. Dalsim diivodem byly publikace, které se zabyvaly hledanim dokonalosti

a ucinnosti fizeni firem (Lukasova 2010, s .12).

1.1 Vymezeni pojmu podnikova kultura
Kultura
Pojem kultura pochazi z latinského slova ,,cultura®, které souvisi se slovem ,,cultus®
a lze ho prelozit jako kult ¢i uctivani (Msoroka, 2011, s .7). Kultura je Siroky pojem pouzivany
napfi¢ jednotlivymi obory. LukaSova (2010, s. 12) popisuje kulturu jako ,,sdileny a nauceny
zpisob mysleni, citéni a chovani, ktery vznika v disledku adaptace socialnich skupin na vné;si

podminky*.

Kultura je jak vysledkem, tak zaroven nastrojem adaptace socialnich skupin na aktualni
zivotni podminky. Jednd se o systém implicitnich a explicitnich pravidel, ktera si socialni
skupina vytvofila za uc¢elem pteziti. Tato pravidla zahrnuji postoje, hodnoty, normy chovani
nebo napt. nazory. Kazda skupina si tvofi vlastni obsah kultury, ktery je pro danou skupinu

specificky. (Lukasova, 2010, s .12)
Podnikova kultura

Podnikova kultura je pojem, ktery je obtizné jednozna¢né definovat. O vytvoieni presné
auplné definice se snazilo velké mnozstvi autord (Muscalu, 2014). Ne&kteti zachycuji

podnikovou kulturu napf. takto:

12



M. Armstrong: ,,Kultura organizace neboli podnikova kultura pfedstavuje soustavu
hodnot, norem, presvédCeni, postojii a domnének, kterd sice asi nebyla nikde vyslovné
zformulovéana, ale urcuje zpisob chovani ajednani lidi azplsoby vykondvani prace*

(Armstrong, 2007, s. 257).

D. R. Denison: ,,Zékladni hodnoty, nazory a ptesvédceni, které existuji v organizaci,
vzorce chovani, které jsou disledkem téchto sdilenych vyznamii a symboly, které vyjadiuji

spojeni mezi presvédCenimi, hodnotami a chovanim ¢lenti organizace (Denison, 1990, s. 27).

A. Williams, P. Dobson a M. Walters podle A. Furhama a B. GunteralO: ,,Obecné¢
sdilené a relativné stabilni nazory, postoje a hodnoty, které existuji v organizaci®, pfi¢emz
»Kultura determinuje procesy rozhodovani afeSeni problémul v organizaci, ovliviiuje cile,
nastroje a zpusoby jednani, je zdrojem motivace a demotivace, spokojenosti a nespokojenosti*

(Furnham a Gunter, 1993, s. 238).

P. Brose, J. Hentze: ,,PK je typické jednani, uvazovani a vystupovani ¢lenti firmy. Tvofi
jednotu spole¢nych hodnotovych ptedstav, norem, vzorct jednani a projevuje se navenek jako
forma spolecenského styku mezi spolupracovniky ave spoleéné udrZzovanych zvycich,

obycejich, pravidlech a materidlnim vybaveni* (Brose a Hentze, 1990, s. 239).

Podle Urbana (2014, s. 11) jsou definice jednotlivych autort odlisné z divodu, ze kazdy
autor do ni pojima jinak Siroky okruh projevil. Zakladni pojeti podnikové kultury proto rozdélil

do dvou zakladnich skupin na uzsi a Sirsi pojeti.

Podnikova kultura v uz§im pojeti je chédpana ptredevsim jako ,,soubor vnéjSich projevi
firmy* (Urban, 2014, s. 11). To znamen4, Ze pozornost autoril je zamétfena na to, jak podnik
vystupuje navenek. Konkrétné jde o vzhled a materidlni vybaveni budov, poraddek na pracovisti
1v dalSich prostorach podniku. Dale sem patii nastroje, které podnik vyuziva alidé si je
jednoduse spojuji se znackou. Typicky se jedna o logo podniku, slogany nebo symboly. Do
uzsiho pojeti 1ze zahrnout také obleceni €i jednani zaméstnancd, jelikoz i tyto faktory mohou

byt nastrojem marketingu a maji vliv na celkovou image podniku.

13



Podnikova kultura v §ir§im pojeti je zamétena na ,,charakteristicky zptisob pracovniho,
fidiciho i dal§iho jednani osob*. (Urban, 2014, s. 13) Pfi tomto pojeti podnikové kultury je
pozornost soustifedéna na zplsob uvazovani ajednani zameéstnanct 1 vlastnikii podniku
v ptipade¢, ze se podili na fizeni podniku. Mimo jiné sem ale patii také mezilidské vztahy, které
existuji na kazdém pracovisti. Muze jit napf. o vztah mezi nadfizenym a podiizenym

pracovnikem ¢i mezi vedenim a zaméstnanci podniku. (Urban, 2014, s. 13)

Kultura podniku je velice dualezita ama vliv také na pfijimani zaméstnancu.
Zameéstnavatelé se snazi pfijimat lidi, kteti se budou hodit do tohoto podniku. Dilezitou roli
hraje také v opacném ptipadé, kdy lidé praci hledaji. (Vysekalova a kol., 2020, s. 332) Uchazeci
o praci by méli byt seznameni s podnikovou kulturou organizace, aby zjistili, zda se s danou
kulturou dokazou ztotoznit. (Kordos, 2015). Pravé podnikova kultura se stava ve vétSing
pripada tim rozhodujicim faktorem, protoze lidé chtéji pracovat v organizaci, ktera odpovida

jejich ndzortim ¢i hodnotam (Vysekalova a kol., 2020, s. 332).

1.2 Funkce a vyznam podnikové kultury

Podnikova kultura ma vliv na jednani a vzajemné vztahy osob uvniti i navenek podniku.
Tim mé znacny vliv i na vykonnost celé organizace. ,,Dobra* podnikova kultura mize zvysit
vykonnost organizace oproti ,,normalni* podnikové kultuie podle mezinarodnich odhadt o 20

az 30 procent. (Urban, 2014, s. 23)

Silna podnikovéd kultura se vyznauje silnym zakofenénim organizacnich norem
a zvyklosti, které jsou zndmé v§em zaméstnanclim organizace. Dale se projevuje také navenek,
ato pfedev§im specifickym projevem podniku. Ma tak zna¢ny dopad na postoje a jednani
pracovnikl. Pokud je tento dopad pozitivni pfispiva k plnéni cili podniku a také posiluje

konkuren¢ni vyhody. (Urban, 2014, s. 16)
Toto jsou vyhody silné podnikové kultury z hlediska vykonnosti organizace.
1. Silné podnikova kultura redukuje konflikty uvnitt organizace

V podniku se silnou podnikovou kulturou dochazi k souladu ve vnimani a mysleni
zaméstnancl, to znamend, Ze lidé v organizaci mluvi stejnym jazykem, ptikladaji vécem
stejnou miru dulezitosti, interpretace situaci probiha stejnym ¢i obdobnym zplsobem
a pouzivanym pojmum prikladaji stejny obsah. Vysledkem je urychleni procesu rozhodovani,

a nasledné realizace piijatych rozhodnuti.
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2. Silna kultura ma vliv na chovani lidi

V organizaci s dostatecné¢ silnou kulturou dochazi mezi pracovniky ke sdileni
spolecnych hodnot a norem. Ty smeéruji lidi v organizaci stejnym smérem, kde dochazi za
pomoci socialnich norem k dodrzovani urcitych zplisobl chovéni. Dusledkem je, Ze mezi

pracovniky dochazi k neformalni kontrole.
3. Silna kultura se znaci sdilenim spolecnych hodnot a cilti mezi lidmi

Lid¢, ktefi pracuji v organizaci se silnou podnikovou kulturou, sdili spolecné cile
a hodnoty, citi soundlezitost s organizaci, ke které jsou loajalni. Obecné jsou tito lidé vice

motivovani k pracovnimu vykonu. (Lukéasova, 2010, s. 74)

Silna kultura vSak nemusi mit vzdy pouze pozitivni pfinos, proto je dilezité, aby vedeni
vzdy zvézilo, zda je silna kultura pro organizaci vyhodna a zddouci. Kritérii, podle kterych by
se vedeni mélo rozhodovat, je nékolik napt. pfedmét podnikani, stabilita prostiedi, strategie

a dal$i. Nyni si popiSeme jednotlivé nevyhody, které silnd kultura mize organizaci ptinést.
1. Silna kultura je ovliviiovana minulosti

Silné podnikova kultura vede k uzavienosti. Ta se projevuje piehlizenim a ignorovanim
signald, které pfichazeji zvenci. Vedeni nereaguje na potiebu nové strategie ¢i zmény, protoze

je ptesvédceno, ze co fungovalo dosud, bude fungovat i do budoucna. (Lukasova, 2010, s. 74)

2. Silna podnikova kultura podporuje konformitu
Silné podnikova kultura zamezuje mysleni v alternativach.

3. Silna kultura vede k odolnosti vici zménam

Lidé pracujici v podniku se silnou podnikovou kulturou sdileji spole¢né hodnoty,
normy, nazory a dal§i. Pokud se tedy vedeni rozhodne pro zménu, mize byt velice tézké
presvédcit pracovniky o nutnosti zmény, jelikoZ maji vétSinou tendenci zlstavat u navyklych

zpusobll chovani a mysleni. (LukaSova, 2010, s. 75)

1.3 Prvky podnikové kultury
Na podnikovou kulturu Ize pohliZzet dvéma riznymi pohledy, tedy uZSim ¢i SirSim

zpusobem pojeti. V této ¢asti jsou popsany prvky, které patii do SirSiho pojeti.
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Za prvky podnikové kultury jsou povazovany nejjednodussi strukturdlni a funkéni
slozky, které tvoti zéklad celého kulturniho systému. Vzhledem k riznorodému pohledu na
pojem ,,podnikova kultura“ nelze prvky jednozna¢né definovat. Z jednotlivych definic vSak lze
vyvodit, Ze velkd ¢ast autorli povazuje za prvky podnikové kultury: zdkladni pfesvédceni,

hodnoty, normy, postoje a také materidlni ¢i nematerialni artefakty. (Lukéasova, 2010, s. 18)

I ptes to, ze kazdy autor definuje podnikovou kulturu jinym zplsobem se shoduji, Ze
podnikové kultura ma vnéjsi vrstvu, kam patii viditelné projevy jako napt. artefakty nebo
chovani zaméstnancl a vnitini vrstvu, kde jsou projevy pouze Castecné viditelné ¢i zcela
neviditelné. Tuto skutecnost lze zndzornit pomoci ledovce, kde pozorovatelné projevy tvori
vrchol ledovece. Zéaklad tvofi hlubsi vrstvy, které jsou pod hladinou. Na néckteré lze jesté

dohlédnout, ale na n¢které jiz nikoli. (Lukasova, 2010, s. 31)

Artefakty
Chovani

Postoje

Hodnoty

Zakladni presvedceni

Obrazek 1: Kulturni ledovec Zdroj: (Lukasova, 2010, s. 31)

Artefakty délime na materidlni a nemateridlni. Mezi materidlni artefakty fadime
architekturu budov, produkty, které organizace vyrabi nebo napt. materidlni vybaveni podniku.
Artefakty nemateridlni povahy zahrnuji podnikovou mluvu, historky a myty, ritudly, zvyky,

ceremonidly a firemni hrdiny. (LukaSova, 2010, s. 18)
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V ramci podnikové kultury l1ze normy definovat jako neformalni pravidla, kterd jsou
urcena pracovni skupinou. Jedna se o jakousi hranici pfipustného chovani v ramci podniku.
Normy ndm mohou stanovit napi. zplisob komunikace s kolegy ¢i zdkazniky, zptsob prace ale
také styl oblékani apod. Novi pracovnici jsou vzdy s t€émito pravidly seznameni. Dodrzovani ¢i
nedodrzovani norem casto rozhoduje o mife zaclenéni nového ¢lena do pracovni skupiny.
(Urban, 2014, s. 15) Pokud novy pracovnik dodrzuje normy, mnohem lépe se zacleni do
kolektivu a spolupracovnici jsou k takovému ¢lenovi vstticnéjsi. Pokud se ale rozhodne normy

nedodrzovat, budou k nému ostatni pracovnici nepratelsti a nevsimavi. (Lukasova, 2010, s. 22)

Postoj je vztah k ur¢itému objektu. Timto objektem muze byt ¢lovek, véc, udalost, ale
také problém. Podle mnoha autort se jedna o komplexni pojem, ktery se sklada ze tii slozek,
a to kognitivni (nazory vztahujici se k objektu postoje), afektivni (emoce vztahujici se k objektu

postoje) a konativni (sklony vztahujici se k objektu postoje). (Lukasova, 2010, s. 22)

Hodnoty jsou vSeobecné tendence, které vedou k tomu, ze lidé davaji pfednost ur¢itému
stavu pfed jinym. Dle Handyho (Miiller, 2013, s. 22) jsou hodnoty zédkladem ptesvédceni, jak
by se lidé méli chovat, jedna-li se o respekt ke kolegiim a jejich nézortim, soustiedéni na

vysledky, kvalitu, inovace ¢i postoje k zakazniklim.

Ziakladni presvédéeni oznacuje zafixované predstavy lidi, které maji ohledné toho, jak
funguje realita. Zaméstnanci tyto predstavy povazuji za samoziejmé, pravdivé
a nezpochybnitelné. Presvédceni jsou stabilni ake zméndm dochazi pouze ojedinéle.

(Lukésova, 2010, s. 19)

1.4 Determinanty podnikové kultury
Na podnikovou kulturu ma vliv velké mnozstvi faktort, diky kterym je kazda podnikova
kultura jedinecnd a nezaménitelnd. Determinanty se ve vétsin€ odborné literatury déli na vnitini

a vnéjsi.
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Vnitini determinanty

Mezi vnitini determinanty podnikové kultury patii vliv manaZerského stylu.
Podnikova kultura je ovliviiovana ze strany managementu jak védomé, tak také nevédomé. Jde
predevsim o ptiklad, ktery management zaméestnancim vytvari. Zaméstnanci maji své vedouci
stale na ocich a védomé i nevédomé se je snazi napodobit. Nadfizeni pro né nejsou pouze
¢lovékem, ktery jim ukéze, jak fesit urcité situace, ale také jak dosdhnout pozitivniho hodnoceni
¢1 dokonce povySeni. Manazefi vSak neovliviiuji podnikovou kulturu pouze osobnim
prikladem, ale také svym fidicim stylem. Jejich styl mize byt spiSe autoritativni, liberalni nebo

demokraticky. (Urban, 2014, s. 28)

K vnitinim faktorim podnikové kultury patii hodnoty a pfesvédceni, které se do
podnikové kultury promitaji také pomoci personalni politiky. Nejvétsi vliv na ni maji

predevsim pravidla a zptisoby fizeni vykonu zaméstnanct. (Urban, 2014, s. 29)

Mezi vnitini faktory, které maji vliv na podnikovou kulturu, patii také charakteristiky
organizace, kterymi jsou napt. v€k, vzdélani zaméstnanci a jejich osobni ambice. Pro podniky
sniz§i vekovou strukturou je typicka véEtsi soutézivost, vysSi rizikovost a oteviend)si
komunikace predevsim pii vyjadfovani nazord. DalSimi dualezitymi determinanty kultury
podniku jsou vyvojova faze, ve které se organizace nachazi, velikost podniku, jeho organizacni

struktura, typ vlastnictvi nebo napt. vlastnicka struktura. (Urban, 2014, s. 29)

Dal8imi vnitinimi determinanty jsou napi. mise podniku ¢i kodexy organizace. Déle
sem patii smérnice podniku jako jsou napt. pisemné zasady, které se tykaji zpiisobu pfijimani,
hodnoceni a odménovani zaméstnancii. Tyto uvedené nastroje maji vyznam predevsim pfi

zménach podnikové kultury. (Urban, 2014, s. 31)

Vnéjsi determinanty
Mezi vngj$i determinanty fadime narodni odliSnosti. Typickymi odliSnostmi narodnich
kultur, které maji vliv na kulturu podniku, patii pracovitost, diiraz na hierarchii a autoritu,

orientace na pravidla, dodrZovani pravidel nebo napt. dochvilnost. (Urban, 2014, s. 33)

Historie a vedeni podniku jsou dalSimi determinanty. Osobni nastaveni zakladatelli ma
vliv na kulturu podniku. V organizaci byva velmi silnym a dlouhodobym (de)stabiliza¢nim
prvkem, stejné tak jako udalosti, které se v podniku odehraly v minulosti. Déle je to velikost

podniku, pouZivané technologie a také lidé, kteti podnik tvoii. (Miiller, 2013, s. 89)
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Mezi vnéjsi determinanty také patii ekonomické faktory, promitajici se do kultury
podniku, patii predev§im odvétvi, ve kterém organizace podniké a postaveni, které v ramci
tohoto trhu zaujima. V neposledni fad¢ také mira rizik, ktera jsou spojend s odvétvim
a postavenim na trhu, marketingova strategie a také konkurence, kterd na trhu existuje.

(Urban, 2014, s. 32)

1.5 Typologie podnikové kultury
Podnikova kultura je v kazdé organizaci individualni a originalni. Jednotlivi autofi
popisuji obsah podnikové kultury zriznych thli pohledu, déle také ve vztahu k riznym

aspektiim nebo na zaklad¢ vnéjsiho prostiedi. (Koval ova a kol., 2014)
Do zékladni skupiny typologii patfi:

1. Typologie formulované ve vztahu k organizac¢ni struktuie,
typologie formulované ve vztahu k vlivu prostiedi a reakci organizace na prostiedi,

typologie formulované ve vztahu k f4zi vyvoje organizace,

> » b

typologie formulované ve vztahu k tendencim v chovani organizace. (Lukasova, 2010,

5. 99)

1.5.1 Typologie podle R. Harrisona a Ch. Handyho

Existuje velké mnozstvi typti podnikové kultury. Typologie Rogerera Harrisona byla
vSak v roce 1972 viibec prvni publikovanou typologii. Harrison zde vymezil ¢tyfi zakladni typy,
které pojmenoval jako kulturu moci, kulturu roli, kulturu tikolt a kulturu osob. Na Harrisona
navazal o né€kolik let pozd¢ji Charles Handy, ktery jednotlivé myslenky dale rozpracoval

a jednotlivé typy kultury zndzornil jednoduchymi piktogramy. (LukaSova, 2010, s. 99)

kultura moci kultura dkold (vykonu)

kultura roli kultura osob (podpory)

Obrazek 2: Schématické znazornéni organizaéni struktury Ch. Handy Zdroj: (Lukasova, 2010, s. 100)
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Kultura moci je postavena na dominantnim jedinci ¢i jedinci v centru organizace, kteti
»zhaji a mohou vsSechno“. Kontrolu nejcastéji provadéji klicovi jedinci. Dal§i moznou
kontrolou je piedvolani dominantniho jedince do ,,centra“ organizace. Kultura tohoto typu ma
pouze nékolik pravidel a také malo byrokracie, proto je zde diilezitd diivéra a komunikace.
Pracovnici jsou hodnoceni pouze na zdkladé vysledki. Neni zde dulezité, jaké nastroje

k dosazeni tohoto vysledku byly pouzity.

Handy znézornil kulturu moci jako pavucinu. Ve stiedu jsou jedinci, ktefi maji
v organizaci dominantni postaveni. Od nich vedou ,,paprsky* zndzornujici silu a vliv, navzajem

jsou propojen¢ specializacemi a funkénimi vztahy. (Lukasova, 2010, s. 100)

Kultura roli je naopak zalozena na pravidlech, normach, postupech, planech, logice
aracionalit¢. Roli se zde rozumi zplsob chovani, ktery se od daného jedince ocekava.
(Lukéasova, 2010, s. 101) Tato kultura se vyskytuje ptedev§im ve vétSich hierarchickych
a stabilizovanych podnicich, kde ptevladaji rutinni prace nebo ve statni spravé (Urban, 2014, s.

43).

Handy znédzornil kulturu roli jako fecky chram, kde trojihelnikovy $tit pfedstavuje nejvyssi
management podniku, ktery fidi niZ8i organiza¢ni stupné. Sila organizace je spatfovana
piedevsim v zakladnich pilifich jako jsou napt. vyroba a finance. Pracovnici jsou pfijimani na

zaklad¢ schopnosti naplnit jednotlivé role. (Lukéasova, 2010, s. 101)

Od pracovnikt se vyZaduje dodrZovani stanovenych pravidel, které zde maji ptednost pied

kreativitou ¢1 hledanim moznosti zlepseni (Urban, 2014, s. 43).

Kultura ukoli se zamétuje na jednotlivé tkoly a projekty, které maji byt realizovany.
Pravomoci v organizaci se odvijeji spiSe od odbornosti neZ od pozice. Management sestavuje
tymy, které¢ se nasledn¢ snazi naplnit jednotlivé cile organizace. Dllezitymi principy jsou
ptizplsobivost, ztotoZznéni jak s individualnimi, tak skupinovymi cili a dobré vztahy, které
budou souviset s uréitym respektem zalozenym spise na schopnostech a vykonnosti. (Urban,

2014, 5. 43)

Kulturu ukold je vhodné zaradit predevSim v podnicich, kde je dilezitd pruznost
a pfizpusobivost trznimu prostfedi. Typickym ptikladem jsou napi. reklamni agentury.

(LukaSova, 2010, s. 101)
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Kultura osob je nejvice individudlni podnikova kultura. Vyskytuje se ptedevsim ve velmi
volnych organizacich s partnerskymi vztahy, kde se jednotlivi zaméstnanci citi byt
plnopravnymi ¢leny a maji z4jem na uspéchu celého podniku. Pracovnici zde maji velké
rozhodovaci pravomoci. Kultura je vhodna napt. pro prodejné silné¢ spolecnosti, kde jednotlivi

prodejci funguji do velké miry samostatné a nezévisle. (Urban, 2014, s. 43)

1.6 Utvareni a zména podnikové kultury

V praxi se setkdvame s rlznymi nazory na ovlivnitelnost a proveditelnost zmén
organizacni kultury. Na zdkladé velkého mnozstvi studii bylo vSak zjisténo, ze cilenymi
intervencemi podnikovou kulturu Ize ovlivnit, avs§ak jde o slozity a dlouhodoby proces, ktery

vyzaduje permanentni pozornost managementu. (Lukasova, 2010, s .164)

Armstrong a Taylor (2015) uvadi 4 zdkladni moznosti tvorby kultury. Prvni moznosti
je tvorba ze strany lidri. Druhy zpasob vychazi z kritickych ptipadi, to znamena, ze 1idé se
z ptipadll pouci, pochopi, co je zddouci aco nikoliv. Za tteti je dilezité zajistit mezi
zaméstnanci efektivni vztahy audrzovat je. Na zdkladé efektivnich vztahti dochazi
k vytvafenim hodnot. Na zavér je jasné, Ze kulturu velmi ovliviiuje prostfedi podniku.

(Armstrong, 2015, s.157)

Nastroje utvafeni a zmény podnikové kultury je mozné rozdélit na vnéjsi a vnitini. Na
vnéjsi tedy materialni ¢i nematerialni artefakty lze ptisobit nejsnaze. Na vnitini tedy hodnoty,
persondlni ¢innosti, jedna se napiiklad o vybér pracovnikii, vzdélavani a rozvoj, hodnoceni,

odménovani a motivace. (Lukéasova, 2010, s.165)

Proces zmény podnikové kultury je nutné chapat jako ,,cilené vytvéateni a rozSifovani
chovani, postoji, hodnot ¢i presvédceni zaméstnancti®, které koresponduji s poslanim podniku
a napomahaji tak k dosahovani stanovenych cilli. Zmény podnikové kultury ma na starosti
management, piedev§im tedy vrcholové vedeni organizace. (Urban, 2014, s. 58) Zmény mohou

byt bud’ spontanni nebo fizené (Miiller, 2013, s. 155).
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Spontanni zmény podnikové kultury se dostavuji s plynoucim ¢asem spontanné a casto
také nepozorovateln¢. Muze jit napt. o zmény spojené s rostouci velikosti organizace, kde se
objevuji tendence k vétsi strukturaci, krize nebo také pfichod nového fteditele ¢i Casti
vrcholovych manazeri, ktefi si s sebou piinesou své vlastni kulturni nastaveni. Tyto nefizené
zmény kultury mohou vést k pfehodnoceni dosavadniho kulturniho nastaveni pracovniki
takovym zpusobem, ktery oni sami povazuji za funk¢ni, ale ve skutecnosti nemusi vyhovovat
pro naplnéni cili organizace. Spontanni zmény by manazeti neméli pouze pasivné piijimat, ale

méli by se zapojit a hledat mozné upravy. (Miiller, 2013, s. 154)

Pti fizenych zménach kultury je nejdiive nutné posoudit stavajici stav kultury podniku
konkrétné tedy hodnoty, normy a chovani. Dale je diilezité si stanovit jaky ma byt cilovy stav,
co ma zména kultury pfinést. Jakmile je jasné stanoven cil zmény, manaZefi vymysleji kroky,
které bude nutné podstoupit pro dosazeni této zmeny. Pro zménu kultury je dulezity rozvoj lidi,
kde se muze jednat o specifické kroky v podobé programi na rozvoj interpersondlnich
dovednosti, které jsou nezbytné¢ pro spolupraci, dale tréninkl, které povedou piedevsim
manazery, aby pfemysleli o organizaci jako celku a dovést lidi k osvojeni jiného zplsobu

komunikace nez konfronta¢ni ¢i obranny. (Miiller, 2013, s. 155)

Aby bylo mozné zmény dosahnout je dilezité zaméstnancim srozumitelné vysvétlit
cile asmysl novych kulturnich hodnot anorem. Soucasné¢ pracovniky také presveédcit

o uzite¢nosti téchto zmeén jak pro organizaci, tak pro n¢€ samotné. (Urban, 2014, s. 58)

Velice dlleZitymi nastroji pii zméné podnikové kultury je trvaly priklad
managementu a neustala zpétna vazba jak pozitivni, tak negativni. Miize se jednat napft.
0 upozornovani na normy nebo hodnoty nové firemni kultury na zaklad€ pozitivniho ¢i
negativniho chovani jednotlivych pracovnikl. Tyto nastroje brani zaméstnancim ovlivilovat
nové vytvarenou kulturu nezddoucim smérem, kterym muize byt navrat ke starym hodnotdm

a normam. (Urban, 2014, s. 58)
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2 VYMEZENI METOD ROZVOJE A VZDELAVANI
PRACOVNIKU

V moderni spolecnosti se stale méni pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka. Aby
mohl fungovat jako pracovni sila, musi své znalosti adovednosti neustdle zlepSovat
a rozSifovat. Neustalé prohlubovani znalosti a zlepSovani dovednosti se tak stava celozivotnim

procesem. Také péce o formovani a zlepSovani pracovnich schopnosti zaméstnanct je jednou

vvvvvv

2.1 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Armstrong (2015, s. 335) definoval vzdélavani a rozvoj zaméstnancii jako ,,proces
zabezpecujici to, Ze organizace ma vzdélané a angazované lidi, které pottebuje.” Jedna se tedy
o proces, ktery umoznuje jednotlivym pracovnikiim ¢i celym pracovnim skupindm osvojit si
konkrétni znalosti, dovednosti ataké schopnosti. K osvojovani dochazi prostiednictvim
vlastnich zkuSenosti, samostatné fizen¢ho vzdélavani nebo vedeni a koucovani, které maji na
starosti liniovi manaZeti ¢i jiné subjekty. Déle jsou ze strany organizace zajiStovany ruzné

vzdélavaci aktivity a programy, které jsou k tomuto Gcelu ptizpiisobené.
Utel vzdélavani
Dle Sikyie (2016, s. 526) je i¢elem vzdélavani systematické prohlubovani znalosti

a rozSifovani dovednosti zaméstnanct k vykonavani sjednané prace a aktivit s ni spojené.

Ze strany zaméstnavatele dohdzi k systematickému vzdélavani, pomoci kterého jsou
zaméstnanci pfipravovani na zmeény tykajici se pracovnich podminek nebo poZadavkil na
pracovni misto. Vzdélavanim si zaméstnavatel udrzuje urcitou konkurenceschopnost, jelikoz
schopni a motivovani zaméstnanci jsou tak pfipraveni ptipadnou zménu vyuzit jako piilezitost.
Vzdélani a motivovani zaméstnanci mohou napomoci podniku k dlouhodobé prosperité

a zajistit trvalou konkurené¢ni vyhodu. (Armstrong, 2015, s. 336)
Harrisonova definovala ucel vzdélavani takto:

,Hlavnim ucelem vzdélavani arozvoje jako procesu organizace je napomahat
spolecnému zlepSovani cestou vzajemného, odborného a etického podnécovani a usnadnovani
uceni a poznavani, které podporuje strategické cile, rozviji individualni potencial a respektuje

a zhodnocuje riiznorodost 1idi.“ (Harrisonova, 2009 cit. dle Armstronga, 2015, s. 336)
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Uc¢ici se organizace

Jako prvni pfiSel s myslenkou ucici se organizace Senge (1990, s. 3), ktery ucici se
opravdu vytouzenych cilt, kde se rozvijeji nové a pokrokové vzorce mysleni, kde se svobodné
prosazuji kolektivni aspirace a kde se lidé soustavné uci, jak se ucit spolecné* (Senge, 1990, s.

3 cit. dle Armstronga, 2015, s. 349).

Dale jeho myslenku pievzali 1 dalsi autofi jako napi. Wick a Leon (1995, s. 299), ktefti
tento pojem definovali jako organizaci, kterd ,,se soustavné zlepSuje tim, Ze rychle vytvari
a zlepSuje schopnosti nezbytné pro budouci uspéch* (Wick a Leon, 1995, s. 299 cit. dle
Armstronga, 2015, s. 349).

Podle Gravina (1993) maji ucici se organizace vyhodu pii téchto aktivitach:

e systematické feSeni problém,
e cxperimentovani,

e uceni se ze zkuSenosti,

e uceni se od ostatnich,

e rychlé a efektivni pfenaSeni znalosti v celé organizaci (Armstrong, 2015, s. 350).

2.2 Systematické vzdélavani a rozvoj zaméstnancu
Systematické vzdélavani a rozvoj zaméstnanct je neustale se opakujici cyklus, ktery se

odviji od strategie a organiza¢nich ptedpokladl vzdélavani v podniku.

Zasadnim bodem systematického vzdélavani je identifikace jednotlivych potieb v ramci
vzdélavani. Po zjisténi nedostatki dochéazi k planovani a volbé vhodnych metod, které jsou
nasledné aplikovany. Na zavér je dilezité zjistit a vyhodnotit, zda vzdé&lavani bylo efektivni

a splnilo veskera ocekavani.
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Strategie a organizacni predpoklady vzdélavani

v

Identifikace potfeby
vzdélavani
v
—
Vyhodnocovani Planovani
vysledkl vzdélavani vzdélavani
h -]
Realizace
vzdélavani

Obrazek 3: Cyklus systematického vzdélavani zaméstnanct Zdroj: (Sykyt, 2016, s. 530)

Identifikace poti‘eb vzdélavani

Prvnim krokem systematického vzdélavani je identifikace a analyza potieb vzdélavani.
V této fazi je dulezité pomoci dostupnych informaci o pracovnich mistech (ukoly, podminky
a pozadavky vykonavané prace) a zaméstnancich (odbornd zptsobilost, specifické znalosti
a dovednosti) zjistit nesoulad mezi schopnostmi zaméstnanci a pozadavky jednotlivych

pracovnich mist. (Sikyt, 2012, s. 149)

Analyza mezer ve vzdélavani a identifikace potfeb by méla probihat na twrovni
organizace. Pfedmétem analyzy je tedy organizace skupin a jednotlivcl. Pokud provedeme
analyzu na urovni organizace, zjistime potieby ve vzdélavani u skupin. Provedeme-li analyzu
skupin, povede k identifikaci potieb jedinci. Tento proces lze vyuzit také obracenc.
Identifikujeme-li proces jedinctli, je mozné, ze se bude jednat o spole¢né potieby, a je tedy

mozné je fesit na urovni skupin. (Armstrong, 2015, s. 354)

Planovani vzdélavani
Na zakladé¢ identifikace potfeb vzdélavani dochazi k vypracovéani navrhu vzdélavaciho
programu. Tento proces zahrnuje piipravy ucebnich osnov a materiald, které spliuji pozadavky

vzdélavani a rozvoje. Tvorba planu se sklada z téchto fazi:

Prvni fazi je tzv. ptipravna faze, kde se specifikuji potieby, analyzuji ucastnici a dale se
stanovi cile vzdélavaciho programu. Pfi planovani dlouhodobych projektt jsou stanoveny také
dil¢i cile tykajici se jednotlivych tematickych oblasti. Cile jsou méfitkem a zadrovent milniky

vysledki. (Vodak a Kuchatikova, 2011, s. 98)
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Dalsi fazi je realizacni faze, kde dochazi ke zpracovani a vyvoji jednotlivych casti
vzdélavaciho programu, které maji formu ukold. Dulezité je si v této fazi stanovit jakym
zpusobem bude vzdélavani probihat, vybrat vhodné techniky s ohledem napi. na pocet

ucastnikt, priority podniku nebo také mozné obavy ucastnika.

Posledni fazi je faze zdokonalovéni, v které jde piedev§im o pribézné hodnoceni
jednotlivych ¢asti vzdélavani a hledani moznosti, které by tento proces zlepsily. Diulezitou
soucasti této faze jsou dale napf. zjiStovani informovanosti ucastnikii o akci, ekonomicka

nakladovost nebo také zajisténi ubytovani ¢i stravy. (Vodak a Kuchatikova, 2011, s. 98)
Plan vzdélavani by mél obsahovat:

e cil vzdélavani,

e cilovou skupinu ucastniki,

e metody vzdélavani,

e vzdélavaci instituce,

e lektora,

e misto,

e (Casové obdobi,

e pozadavky na materidlni a technické vybaveni a sluzby,
e metody hodnoceni,

e naklady na vzdélavani (Sikyt, 2016, s. 464).

Realizace vzdélavani
Po dokonceni planovaci faze a vytvoreni vzdelavaciho planu nasleduje jeho realizace.
Realizace se sklada z nékolika zékladnich prvkd, jako jsou cile, program, motivace, metody,

ucastnici, lektofi viz. Obrazek ¢.2.
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Obrézek 4: Prvky procesu realizace vzdélavani Zdroj: (Vodak a Kuchatickova, 2011, s. 100)

Cil vzdélavani vychazi ze zjisténych potieb vzdélavani. Cile, které byly urceny, je
vhodné rozdélit do dvou kategorii na programové cile, které obsahuji cile celého vzdélavaciho

programu a cile kurzu, které zahrnuji cile jednotlivych vzd€lavacich aktivit ¢i dil¢i cile.

Pro efektivni naplnéni vzdélavacich cili a zdméri je vhodné dopiedu seznamit
zaméstnance s jednotlivymi zaméry a cili kurzu. Tento krok miiZe mit pozitivni efekt na jejich
motivaci a ochotu pfijimat dalSi informace. Dale by cile a zdméry mély byt v souladu se
strategii a cili celého podniku. Stanovené cile by mély mit zdkladni atributy, kterymi jsou
méfitelnost, konkrétnost, relevantnost dosazitelnost a mély by byt Casové vymezené, tak aby
pfi vyhodnocovani mohly poslouZit jako méfitko tispéSnosti. (Vodak a Kuchatikova, 2011, s.
100)

Program vzdélavaci aktivity zahrnuje ¢asovy harmonogram, jednotliva témata, pouzité

metody a také pomtcky.

Motivace je dulezitym prvkem vzdélavaciho procesu, kterd je chdpana jako ochota

zaméstnanct zdokonalit své dovednosti, znalosti a schopnosti.

Utastnici jsou klicovym prvkem celého procesu vzdélavani. Kazdy ¢lovék ma
specificky styl uceni. Nékdo dava prednost abstraktni diskusi, nékdo praktickym cvi¢enim.
RozliSujeme tyto zakladni typy ucastnikli, kterymi jsou aktivista, reflektor, teoretik

a pragmatik. (Vodak a Kuchatikova, 2011, s. 106)
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Lektori jsou klicovou soucasti procesu vzdélavani. Volba lektora je velice dulezita
a nelze vybirat pouze podle jeho odbornych dovednosti a znalosti ale také na zdklad€ osobnich
a pedagogickych kvalit. Lektor by mél byt clovék se zralou osobnosti, ktery si u svych klientt
ziska respekt a také divéru. S tim souvisi dobré komunikaéni dovednosti, zvladani svych emoci

a schopnost empatie. (Vodak a Kuchatikova, 2011, s. 117)

Hodnoceni vzdélavani

Posledni casti vzdélavaciho cyklu je vyhodnoceni vzdélavani, které slouzi k zjisténi
ucinnosti proveden¢ho vzdélavani. O metod€ hodnoceni je rozhodnuto jiz ve fazi planovani
anyni dojde pouze k jeji aplikaci. Predmétem hodnoceni jsou tyto oblasti pfipravy, pribéh,

a predevsim vysledky vzdélavani.
Pti vyhodnocovani vysledki vzdélavani je dalezité se zaméfit na tyto oblasti:

e Planovani — hodnoti se spravné vymezeni potfeb a stanoveni cili, kterych
prostiednictvim vzdélavani chceme dosahnout.

e Realizace — pfi hodnoceni je nutné se zaméfit Groven organizace a fizeni
vzdélavacich aktivit. Dale také na to, zda byla zvolena metoda vhodna a jaka
byla G€innost nebo jak velké prostfedky byly na realizaci vynaloZeny.

¢ Reakce — vychazi se z pocitli jednotlivych ucastnik.

e Vysledky — vyhodnoceni celkového dopadu na vykon jednotlivet, utvard

a organizace. (Armstrong, 2015, s. 367)

Existuji ale pfipady, kdy je vyhodnoceni G€innosti vzdélavani slozité, z divodu, Ze se

vysledky se projevi nepiimo s uréitou &asovou prodlevou (Sikyt, 2016, s. 540).

2.3 Metody rozvoje a vzdélavani pracovniki
Dle Bartdka (2015) jsou metody ,,ve vztahu k profesnimu vzdélavani zaméstnanci

didaktickym prostiedkem slouZicim k dosahovéani cili organizace

Vybrat nejvhodné€j$i metodu, ktera by pfinesla pozadovany vysledek neni viibec
jednoduché. Pii volbé metody musime vychdzet z potieb a cile vzdélavani, zadroven by vSak
mely odpovidat soucasnym celosvétovym trendiim v oblasti techniky a ekonomiky. Dbét
musime ale 1 na dalsi faktory, jako je napt. vék ucastnikd, motivace ke vzdélavani a dalsi viz.

Obrazek ¢.4.
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Obrazek 5: Faktory ovliviiujici volbu metod  Zdroj:(Vodéak a Kucha

Metody délime do dvou zékladnich skupin:

e metody vzd€lavani na pracovisti (on the job),

e metody vzdélavani mimo pracoviste (off the job).

K dosaZeni lepSich vysledkl ve vzdélavani je vhodné kombinovat vice metod. (Vodak,

Kucharcikova, 2011, s. 113)

2.3.1 Vzdélavani na pracovisti

Vzdélavani na pracovisti je béZnou soucasti odborného vzdelavani, ke kterému dochazi
pti vykonu svéfené prace. Jedna se o metody, které jsou aplikovany na denni bazi nebo jsou
soucasti specialné prizptisobeného vzdélavaciho programu. Tyto metody jsou zalozené na

predavani pracovnich zkuSenosti vysoce kvalifikovanych pracovniki mén¢ kvalifikovanym ¢i

novym pracovnikiim.

Zpravidla se jedna o individudlni a pfevazné neformalni ptistup ke vzdélavani. Pribch

Skoleni tak lze jednoduSe ptfizplsobit specifickym schopnostem a vlastnostem Skoleného

pracovnika. (Rodriguez, 2017)
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Instruktaz pri vykonu prace — je nejjednodussi metodou, kterou je vhodné vyuzit pti
zaSkolovani na pracovni pozice, kde se jedna pouze o méné¢ narocné ¢i dil¢i pracovni postupy.
Jde spiSe o jednorazové pusobeni, kdy zkuSeny pracovnik €i jiny pfimy nadfizeny predvadi
zaskolovanému zaméstnanci pracovni postup. Pracovnik Skolitele pozoruje a nasledné se ho
snazi napodobit. Vyhodou této metody je, Ze jiz béhem zaskolovani dochazi k plnéni vlastnich

pracovnich ukoll. (Koubek, 2011, s. 509)

Asistovani je jednou ztradi¢nich acasto vyuzivanych metod pii vzdélavani
zaméstnancl. Pracovnik, kterého je potfeba zaucit ¢i vzdélat, je pfifazen ke zkuSenéjSimu
zaméstnanci, kterému napomaha pii plnéni jednotlivych ukola. (Siky¥, 2016) V prabéhu
vzdélavani se Skoleny pracovnik stdle vét§i mérou podili na feSeni ukoll, beéhem kterych

ziskava zkusenosti a znalosti (Koubek, 2011, s. 512).

Povéreni ukolem je dal$i metodou vzdelavani, kterd navazuje na asistovani. V této fazi
Skolitel zadd vzdélavanému pracovnikovi konkrétni ukol. V pribéhu jeho plnéni je Skoleny

pracovnik sledovan, usmérnovan a hodnocen.

Metoda umoziuje pracovnikovi vyzkouset si své schopnosti, cozZ miize byt motivace
pro jeho dal$i rozvoj. Existuje zde vSak také riziko, ze se pracovnik dopusti chyb a tato

zkuSenost na né¢j bude mit opacny, tedy negativni vliv. (Koubek, 2011, s. 512)

Rotace prace se stdva stale obliben€jsi metodou pii vzdélavani fidicich
a universalnéjSich pracovnikii. Metoda funguje na principu zmény prace, to znamend, Ze
pracovnikovi jsou v priubéhu urcitého obdobi zadavany tkoly na riiznych pracovnich mistech,

oddélenich ¢i usecich.

Vyhodou je detailni sezndmeni pracovnika s jednotlivymi ¢astmi podniku a rozsifeni
znalosti v riznych odvétvich. Metoda vede nejen ke zvySovani flexibility pracovniki, ale také

celého podniku. (Koubek, 2011, s. 512)

Koucovani (Coaching) je metoda zaloZena na osobnim pfistupu a komunikaci, ktera
napomaha zaméstnancim pii zlepSovani jejich pracovniho vykonu a rozvijeni jejich dovednosti
a schopnosti. PfileZitost k zavedeni coachingu zjisti vedouci pracovnik pomoci analyzy

pracovniho vykonu zaméstnance piipadné béhem kazdodennich ¢innosti.

30



Tato metoda je z velké Casti zalozena na komunikaci a slouzi k uspotadani jednotlivych
myslenek mezi vedenim a jejich zaméstnanci. Je dilezité, aby zaméstnanci védeli, co se od nich
ze strany vedeni ocekava, azaroven si uvédomovali potfebu vzdélavani k jejich praci.

(Armstrong, 2015, s. 360)

Mentoring je obdobnou metodou koucinku. Zaklad tvoti zkuSeni zaméstnanci, které
nazyvame mentory. Jejich ukolem je odborné vedeni novacka ¢i méné zkuSenych lidi, kterym
predavaji rady a trvale je podporuji. Metoda by méla vést k rozvijeni odbornych dovednosti,

postojii a kompetenci. (Brien, 2014)

Konzultovani je metoda zalozena na komunikaci mezi vzdéldvanym zaméstnancem
a Skolitelem. Vyhodou je aktivni pfistup ze strany zaskolovaného pracovnika, ktery do vztahu
vnasi vlastni aktivitu a iniciativu. Mezi témito dvéma stranami vznika zpétna vazba, pfi které

si také sam Skolitel provetuje svou schopnost pracovat s lidmi. (Koubek, 2011, s. 512)

Pracovni porady jsou pofaddany za ucelem sezndmeni pracovniki s jednotlivymi
problémy, které se tykaji jejich oddéleni nebo celého podniku. Dochazi zde k vyméné
zkuSenosti, prezentaci nazoril a zaujimani postojli. Jedna se o neformalni metodu, kde ale mlize
dojit ke znacnému rozsifeni znalosti. Nevyhodou této metody je ¢asové planovani, jelikoz
zna¢nou mérou miize zasahnout do doby, ktera je ur¢ena pro plnéni pracovnich ukolt. (Koubek,

2011, 5. 512)

2.3.2 Vzdélavani mimo pracovisté

Metody vzdélavani, které probihaji mimo pracovisté, jsou vhodné jak pti zaSkoleni
novych pracovnikd, tak pii doskolovani nebo rozvoji pracovnikli souc¢asnych. Jedna se o kurzy,
které se uskuteciiuji ve vzdélavacich institucich, skolach, zvlastnich vzde€lavacich zatizenich

nebo na vyvojovych pracovistich.

Dle Shafinoho (2016) se pracovnik dokaZe mnohem vice soustiedit pfi vzdélavani mimo

obvyklé pracovni prostiedi, jelikoZ zde neni takové mnoZstvi rusivych elementt.

Ramya (2016) se domniva, Ze vzdélavani mimo pracovisté je strukturovanéj$i a ma
pfesny program, ktery je optimalizovéan dle potfeby uceni, a dochazi tak k systematickému

osvojovani znalosti (Mahadevan, Yap, 2019).
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Piednasky slouzi k prohlubovani znalosti dochdzi prostfednictvim vykladu Skolitele.
Jednd se o snadny arychly zplisob rozsifeni znalosti zaméstnancti o znalosti a dovednosti
Skolitele. Nevyhodou je ale jednostrannost vykladu ze strany skolitele, ktery ma casto negativni
vliv na motivaci zaméstnanci k aktivnimu osvojovani znalosti a dovednosti. (Sikyt, 2016, s.

470)

Seminar je metoda, ktera vede také predevSim k osvojovani znalosti. Vyhodou oproti
prednasce je aktivni zapojeni jednotlivych tcastniki do diskuse, béhem které sd€luji své ndpady
a podileji se na feseni jednotlivych problémi. Z toho divodu je zde kladen vétsi diraz na

celkovou organizaci a je tieba zvolit vhodny zptisob moderovani. (Koubek, 2011, s. 512)

Demonstrovani spoc¢iva v tom, ze Skolitel predvadi ucastnikim konkrétni pracovni
postup. Predvadéni cinnosti mize probihat jak v modelovych pracovnich, tak realnych
pracovnich podminkach. B&hem demonstrovani dochdzi k osvojovéani znalosti a dovednosti

k vykonu konkrétni prace a dosahovani oéekavaného vykonu. (Sikyt, 2016, s. 470)

Pripadova studie je metoda, kde ke vzdélavani pracovnikli dochazi pii spolecném
feSeni modelového ¢i redlného problému. Metoda vede zaméstnance k tymové spolupréci
a zaroven dochazi k rozvoji analytického a systémového mysleni pracovniku. (Sikyft, 2016, s.

470)

Brainstorming je varianta piipadovych studii, pro kterou jsou typické 3 aspekty:
skupina lidi, velké mnoZstvi napadi a mélo ¢asu. To znamen4, Ze skupina ma za tikol vymyslet
co nejvice naméti, které jsou méné ¢i vice relevantni v kratkém casovém tseku. Nasledné je

usporadana diskuse, kde se hleda nejlepsi navrh ¢i kombinace navrhii. (Rawlinson, 2017)

Outdoorové aktivity a zazitkové uceni je metoda vzdélavani pomoci aktivniho hledani
netradi¢nich tvir¢ich postupii a spolecnych feSeni v terénu. Dochazi zde k uceni se na zakladé
prozitkii a zarovenn zde prostfednictvim spolupréce, kreativity a zdravé soutézivosti dochazi

k utuZovani vztahti v pracovnim kolektivu. (Dvotékova a kol., 2014, s. 82)

E - learning je metoda, kterd ke vzdélavani vyuziva informacni a komunikacni
technologie. Jedna se spise o dopliujici metodu k jinym vzdélavacim aktivitdm. (Armstrong,
2015, s. 361) E — learning je metoda, kterd mtiZze mit riznou podobu. Metoda zahrnuje veskeré
informacni a vzdélavaci materialy, které jsou nahravany do podnikové pocitacové sité (Koubek,

2011, s. 512).
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2.4 Vliv vzdélavani a rozvoje zaméstnancti na podnikovou kulturu
Vzdélavani arozvoj zaméstnancii je neodmyslitelnou soucasti kazdé organizace.
Obzvlasté v poslednim desetileti, kdy dochazi k rychle se ménicimu trhu. Spole¢nosti, které se
chtéji udrzet v popiedi, musi byt piipraveny na tyto zmény. Z toho diivodu je nutné klast diiraz
na rozvoj znalosti, schopnosti a dovednosti zaméstnancii. Vzdélavani by tedy meélo byt
nezbytnou soucasti podnikové kultury, kde by byli zaméstnanci ochotni se ucit a sami méli

snahu se neustale rozvijet.

Vzdélavani je tzce spjato s obsahem vzdélavaciho procesu, firemni kulturou a z ni
vyplyvajici firemni strategii (Evangelu a kol., 2013). Vzd¢lavani a rozvoj zaméstnancti utvari
a formuje podnikovou kulturu. Jejim praktickym dasledkem je kulturni posun ¢i zména
podnikové kultury. (Kissack, 2010) Mezi nejcastéjsi divody vzdélavani a rozvoje pracovniki
patii predevSim neustdly vyvoj novych technologii, inovace v podnicich, zjednodusovani
pracovniho procesu a vykonu prace. Dalsi vyhodou, kterou vzdélavani zaméstnancti pfinasi je
ekonomicky aspekt, jelikoz je méné casove i1 financné naro¢né, nez hledani a pfijimani novych
pracovnikil. V neposledni fadé¢ vzd€lani asprdvné kvalifikovani zaméstnanci zajist'uji
schopnost konkurenceschopnosti, anavic tvofi dobré jméno spolecnosti. (Urbancova,

Fajcikova, 2019)

Systematické vzdélavani a rozvoj zaméstnanci ma pozitivni piinos pro podnik hned
v nékolika ohledech. Pti vzdélavani pracovnikili vedle rozvoje dovednosti, schopnosti a znalosti
dochazi také ke zmén€ zpisobi chovani. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti vede obecné ke
zvySeni pracovniho vykonu, zvySuje motivaci zaméstnanci, zlepSuje vztah zaméstnance
k organizaci jako celku a pfispiva ke zlepSeni celkového organiza¢niho klimatu na pracovisti.

(Urbancova, Faj¢ikova, 2019) To dokazuji také jednotlivé studie.

V praxi se tématem vlivu vzdélavani arozvoje zaméstnancl zabyvalo jiz n€kolik
odbornikii. Studii provedli Ooi Keng Boon a Veeri Arumugam (2006), kteti zjistovali, jaky
vliv maji na podnikovou kulturu vybrané persondlni ¢innosti. V souvislosti se vzdélavanim

a rozvojem zamestnancl bylo zjisténo, Ze mé zasadni pozitivni vliv na podnikovou kulturu.
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Johari a Nazir (2015) se ve své studii zabyvali disledky vlivu komunikace, odménovani,
tymové prace, vzdeélavani a rozvoje zaméstnanci na jejich organizacni zavazek, ktery pfimo
souvisi s podnikovou kulturou. Vysledky ukazaly, ze vzdélavani a rozvoj zaméstnancti ma
pozitivni vliv na organizatni zavazek zaméstnancl. Bylo zjiSténo, Zze pracovnici berou
vzdélavani jako jeden ze zasadnich aspektli ve svém zaméstnani. Ziskané znalosti, schopnosti
a dovednosti napoméhaji k feSeni jednotlivych tukold, coz vede kvyssi produktivité,
sounalezitosti s danou praci a také celou organizaci. Vzd€lavani a rozvoj zaméstnancu tedy Ize
povazovat za strategicky nastroj, ktery napoméha ke zvySeni oddanosti a loajality mezi
zameéstnanci v podniku. Ke stejnému zavéru dosli ve svych studiich také dalsi odbornici, jako
napiiklad Hanaysha (2016) nebo Ramdhani a kol. (2017). Ajibade a Ayinla (2014) dale zjistili,

ze ¢im vice Skoleni zaméstnanci podstoupi, tim je jejich zadvazek k organizaci silngjs$i.

Stamfestova (2014) ve své studii zjistila, ze vzdélavani zaméstnancii ma vliv na
spokojenost zaméstnancii, ktera podporuje vyssi kvalitu produkce. Zaroven bylo zjisténo, ze

vzdélavani vede k inovativnosti zaméstnanct, kterd opét prispiva ke zvyseni kvality produkce.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti prispiva ke zméné podnikové kultury, ke které maze
dochazet dvéma zplsoby. Prvni moznosti je zmeéna fizena zezdola, tedy smérem od
zaméstnanciim k vedeni. Tou druhou mozZnosti je naopak zména fizena seshora tedy smérem
od vrcholového vedeni k zaméstnancim. Zména podnikové kultury by méla byt spravné fizena
seshora. K tomu pfispiva spravné nastaveny vzdélavaci proces, doplnény o programy na rozvoj
interpersonalnich dovednosti, tréninky pro pracovniky (piedevs§im pro sttedni manazery), které
vedou ke schopnosti uvaZovat o organizaci jako celku ¢i osvojeni rlznych zpisobt
komunikace. (Miiller, 2013, s. 155) DtileZitym aspektem pii zméné ¢i tvorbé podnikové kultury
je také vybér skoliteltl, protoze i ti mohou mit na podnikovou kulturu zasadni vliv, a proto by
mélo dochazet k dikladnému vybéru Skolitele, ptfipadné aby byl seznamen s podnikovou
kulturou firmy. Skolitelé piinaseji své vlastni myslenky, hodnoty a piesvéd&eni. Zaméstnanci
na n¢ soucasné nahlizi jako na odborniky, a tim ziskdvaji autoritativni moc. Dal§imi velice
dalezitymi aspekty ve vzdelavani jsou prostiedi, kde Skoleni probihd, a metoda vzdélavani,
jelikoZ s tim souvisi také to, jak je vzdélavani efektivni. (Kissack, 2010). Dle Shafiniho (2016)
se vzdélavani pracovnici dokaZzi vice soustfedit pii vzdélavani mimo obvyklé pracovni
prostiedi. Toto tvrzeni ve své studii potvrdili také Mahadevan a Yap (2019), kteti zjistili, Ze

vzdélavani mimo pracovni prostiedi je efektivnéjsi, protoZe zde neni tolik rusivych elementi.
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3 ANALYZA VLIVU VZDELAVANI A ROZVOJE ZAMESTNANCU
NA PODNIKOVOU KULTURU VE VYBRANEM PODNIKU

Pro praktickou &ast své bakalaiské prace jsem zvolila podnik eBRANA s. r. 0., kde bude
provedena analyza, jaky vliv ma vzd€lavani a rozvoj zaméstnanci na podnikovou kulturu.
Informace o podniku byly ziskany na zaklad¢ internich dokumentii a vefejné dostupnych
informaci. Analyza bude rozdélena do dvou casti dle pouzité metody marketingového

vyzkumu.

3.1 Predstaveni spole¢nosti eBRANA

Spole¢nost eEBRANA je digitalni agentura, ktera se zaméfuje na malé a stiedni podniky.
Klientim poskytuje komplexni internetové feseni. Konkrétné nabizi sluzby tykajici se online
marketingu, tvorby webu a e — shoptl, spravy PPC kampani, socialnich siti, tvorby obsahu,
Skoleni a vzdélavani, SEO a linkbuildingu, webové analytiky, realitniho systému, spravy

zbozovych srovnavact ¢i e BRANA systému.

Obrazek 6: Logo spolegnosti eBRANA Zdroj: (Interni dokumenty spole¢nosti e BRANA s r.0.)

Spolecnost byla zalozena v roce 2003 v Pardubicich. Jiz od zacatku bylo jasné jeji
poslani, a to stat se silnou, uzitecnou a stabilni firmou se zaméstnanci, kteti budou mit zajem
se neustale rozvijet jak v pracovnim, tak osobnim zivoté. V soucasné chvili spolecnost
zaméstnava celkem 105 pracovniki, mezi které patii brigaddnici a zaméstnanci na hlavni nebo
aste¢ny pracovni pomér. e BRANA dava pracovni prilezitost studentim, ktefi tvoii 1/3

zaméstnanct. Oddéleni jsou rozdélena do jednotlivych divizi viz. Obrazek €. 7.
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Oddéleni marketingu

Finance a controlling

Rizeni produktd

Vyvoj SW produktd

Tym konzultanti

Obchod

Telemarketing

Training camp
Technicka podpora
Vykonny reditel

Content

Weby

Produkce Online marketing

PPC

E-shopy

Produkty

Administrativa

Sprava budovy

Lidské zdroje

Obrazek 7: Organizacni struktura spole¢nosti Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Spolegnost eBRANA pravidelné ziskava riizna ocenéni jako jsou napf. Nejzadangjsi
zamé&stnavatel v Pardubickém kraji pro rok 2013, 2014, 2015, Progresivni zaméstnavatel roku
do 500 zaméstnanct 2017, Zaméstnavatel regionu do 500 zaméstnanct 2019, Nejzadanéjsi
zaméstnavatel regionu mezi studenty 2019 nebo Nejodpovédnéjsi mala firma v celé CR pro rok

2017, 2021. (Interni dokumenty spolenosti eBRANA s 1.0.)
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3.1.1 Podnikova kultura spole¢nosti

eBRANA si velice zaklada na podnikové kultufe, ktera je jedine¢nd a neopakovatelna.
Spolecnost se zaméfuje na spokojenost a rozvoj svych zaméstnanci. PéCe o zaméstnance je
jednim z hlavnich pilifd podnikové kultury. Pro své zaméstnance se snazi vytvofit pfijemné
prostiedi, kam budou chodit radi a svoji praci budou vnimat jako své poslani. e BRANA se snazi
sladit osobni a profesni zivot svych zaméstnancii, at’ uz jde o zaméstnance s détmi, pro které
zde funguje Skolka, ¢i sportovce, ktefi mohou vyuzit organizovanych kruhovych tréninki,
tréninkti thaiboxu, pfipojit se k lekcim jogy nebo si zacvicit v soukromé télocvicne. Dale
napiiklad v podobé¢ tanec¢nich kurzl a firemnich snidani které potfadaji zaméstnanci piimo
v budové firmy. Nezapominaji ani na zaméstnance s domacimi mazlicky, jelikoz i ti jsou ve

firmé vitani. (Interni dokumenty spole¢nosti eBRANA s r.0.)

Podnikovou kulturu uréuje tzv. eBRANA DNA. Jedna se o 10 bod, které vyjadiuji to,
na ¢em spolecnost stoji a s jakym piistupem byla zalozena. Tyto body spojuji jednotlivé Cleny

kazdého tymu a v kone¢ném duisledku také organizaci jako celek.

e eBRANA — Jako skupina lidi, kteii sdili stejné hodnoty a cile. Zaroveii se viak jedna
o spolecenstvi osobnosti a individualit, jimz je dan prostor na realizaci vlastnich cilt
jedna-li se o cile, které jsou v souladu se zajmy vSech.

e Nadseni — Nadseni je spojeno s uspéchem. Cim vice nadseni bude vloZzeno do préce,
tim vice se nam jej také vrati.

e Samostatnost — Je dulezité, aby se kazdy ucil od svych spolupracovnikl a neustale se
ptal. V pfipadé¢, ze vSak zadny z kolegii nezna na otdzku odpovéd’ je tieba si poradit sam
a pouzit predevsim selsky rozum.

¢ Diikladnost a systemati¢nost — Cas je nutné organizovat dle naléhavosti ukoll, které
musi byt plnény se stejnou diikladnosti.

e Cesta malych zmén — Kritika systému nevede nikam. eBRANA je spole¢nost, ktera je
oteviend zméndm a pokud existuje néco, co chce zaméstnanec zmenit miize to udélat
hned.

e Osobni rust — Pro rlst celé firmy je nezbytnou podminkou osobni rast kazdého

pracovnika, proto by se nikdo nemél bat rozvijet své nadani a jedinecnost.
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e Slusnost — I v byznysu je mozné zachovat slusnost. Proto sdilime hodnoty jako fair
play, tctu k lidem a spravedlnost. Déle je dalezita skromnost, ohleduplnost a vlidnost,
coz jsou vlastnosti, které oteviraji vét§inu dveii. Clovék, ktery jedna jménem
spoleCnosti, je zodpovédny za celou spolenost. Nejedna-li v souladu s pravidly,
poskozuje nejen sam sebe, ale také kolegy a celou firmu.

e Otevirenost — K dal§im hodnotam patii otevienost k novym napadiim a komunikace bez
zbytecnych bariér. Naopak ,,Seda* komunikace, drby a pomluvy nepiinasi tspéch,
a navic kazi ndladu v kolektivu.

e Klient az na prvnim misté — Pfimo definuje poslani, kterym je ,,Poméhat v ristu
dalsim firmédm pomoci informacnich technologii a elektronické komunikace®. (Interni
materialy spole¢nosti eEBRANA)

e Sport — je dileZity nejen pro télo, které udrzuje v dobré kondici ¢i pro sv&zi mysl, ale
zaroven uci ¢loveéka trpélivosti, sebeovladani, pokoie, koncentraci a v neposledni fadé

tymovému duchu. (Interni dokumenty spole¢nosti eBRANA s r.0.)

3.1.2 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii ve spolecnosti
Spolecnost si velice zaklada na vzdélavani a rozvoji svych zaméstnanci, do kterého
investuje primérné 600 tisic K& roéné. eBRANA ma oddéleni vzd&lavani, které se stara o

vzdélavani zaméstnanct a Skoleni zakaznikl. (Interni dokumenty spolecnosti e BRANA s r.0.)

V organizaci je vyuzivano velké mnozstvi metod, prostfednictvim kterych dochézi ke
vzdelavani a rozvoji zaméstnancil. S prvni metodou se zamé&stnanci setkaji v rameci prvniho dne
adaptace, kde je vyzadovano splnit veskeré zdkonem stanovené Skoleni a ndsledné vyplnit test.
K proskoleni zaméstnancii je vyuzita E — learningova metoda vzdélavani. Nasledné dochazi ke
vzdélavani zaméstnanch s ohledem na konkrétni pracovni pozici. Pro tento ucel si jednotliva
oddéleni vytvofila adaptacni mapu. Tato mapa je jakymsi planem ¢innosti, které by m¢l dany
zaméstnanec zvladnou za tfi, devét, dvanact a osmnact mésicti. Na zakladé map je stanoven
konkrétni plan vzdélavani, kde se miizeme setkat se vSemi moZznymi metodami vzdélavani. Po
absolvovani osmnactimésicniho adaptacniho planu by pracovnici méli byt schopni vykonavat

veskeré Cinnosti spojené s jejich pracovni pozici.
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V eBRANE dochazi k pravidelnému vzdélavani zaméstnancti. Zaroven jeji snahou je,
na zéklad¢ vzdélavani propojovat jednotlivé zaméstnance, aby se 1épe poznali a vzijemné
spolupracovali. Konkrétnim pfikladem miize byt celofiremni vzdélavani nebo porady na Grovni
divizi, které jsou potaddany jednou mésicné. Zaméstnanci jsou zde rozdéleni tak, aby museli
spolupracovat s kolegy, s kterymi se bézn¢ nepodili na tvorbé jednotlivych zakazek a nejsou

tak v dennodennim kontaktu.

V piipadé, ze zaméstnance zaujme jiné §kolent, neZ které poradd eBRANA, ma moznost
si odané Skoleni zazddat. V pfipad¢, ze vedeni usoudi, ze by Skoleni mohlo mit ptinos
anapomoci zaméstnanci ve vykonavani jeho prace, zadost piijme a Skoleni zaméstnanci
zaplati. Jedinou podminkou je, Ze pracovnik nasledné vypracuje spravu o absolvovaném
Skoleni piipadné ptreda ziskané znalosti ¢i zajimavosti ostatnim koleglim. (Interni dokumenty

spole¢nosti eBRANA s 1.0.)
eBRANA akademie

Jak jiz bylo zminéno eBRANA dava piileZitost studentiim, do kterych se snazi v ramci
vzdélavani investovat nejvice. Organizace je piesvédcena o tom, Ze je tieba studenty Iépe
pfipravit v ramci praxe na pracovni trh. Z toho divodu byla zalozen eBRANA akademie, ktera
byla vytvotena za ucelem vzdélavani studentd zaméstnanych v této spolecnosti. Vzdélavani
v ramci akademie probiha po dobu Sesti mésicli a je zaméfena na celkovy rozvoj cloveka.
Snahou je, aby nedochazelo k prosperovani urcité oblasti Zivota na Ukor jiné a aby se rozvoj

jedince pozitivné promitl do celkové kvality Zivota. e BRANA akademie je zaloZena na téchto

trech pilifich:
® @ @
Qi i s st vty ‘veBRANAamily
Obrazek 8: Zakladni pilife eBRANA akademie Zdroj: (e(BRANA s.r.0.)

I.  Vzdélavani je soustiedéno na rozvijeni soft skills, tedy komunikace, prace v tymu,
schopnosti diskuze a naslouchani, organizaci casu, prezenta¢nich dovednosti ¢i
kreativity. Soucasti jsou také Skoleni, workshopy a seminafe zaméfené na mentalni
relaxaci, pohyb a zdravou stravu. Tato Skoleni se poradaji pravidelné a jedna se vzdy
o dvoudenni vzd&lavani. Skoleni maji na starosti jak vedouci zamé&stnanci spole¢nosti

eBRANA, tak externi odbornici.

39



II.  Spolecnost zadava studentim smysluplnou praci, na zékladé, které je pfipravuje na
budouci povolani.

[II.  Naplnéni pojmu e BRANA family, byt opravdovou souéasti tymu a komunity. Budovat
mezi sebou dobré vztahy, bavit se také po praci a vzajemné si poméahat. (¢eBRANA

S.I.0.)

3.2 Cil vyzkumu a metodika

Cilem vyzkumu je zjistit na zaklad¢ dotaznikového Setieni a rozhovoru s feditelkou
internetového marketingu a obchodnim feditelem troven vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v
organizaci eBRANA a identifikovat jednotlivé faktory vzdélavani a rozvoj zaméstnanci, které
maji vliv na podnikovou kulturu. Dotaznik byl vytvotfen na zdkladé odborné literatury M. Foreta
aD. Melase (2020) a je slozen z 24 otazek, které se tykaji pravidelnosti, podpory a kvality
vzdélavani a rozvoje zaméstnancl v organizaci. Déle jsou zaméfeny na zaméstnance a jejich
motivaci ke vzdélavani. Druhd ¢ast dotazniku je tematicky zamétena na podnikovou kulturu a
cilem téchto otazek je charakterizovat podnikovou kulturu organizace. V uvodu dotazniku je
kratkd zprava, kterd informuje respondenty o cilech a ucelu dotaznikového Setfeni. Pro
rozhovor s feditelkou internetového marketingu a obchodnim feditelem spole¢nosti eBRANA

byla sestavena struktura celkem 11 otazek.

3.3 Faze vyzkumu
Vyzkum je dle Urbana a kol. (2011) moZné rozd¢lit do tii zdkladnich fazi. Jedna se

konkrétné o fazi ptipravnou, realiza¢ni a na zavér kazdého vyzkumu fazi vyhodnoceni.
Piipravna faze

Ptipravnd faze byla zahdjena studiem odborné literatury tematicky zaméfené na
vzdélavani arozvoj zaméstnancii a podnikovou kulturu. Pro realizaci doslo k osloveni
spolecnosti eBRANA, ktera vyslovila souhlas podilet se na vyzkumu. Déle byly sestaveny cile
dotazovéani, na zéklad¢ kterych se vytvofily jednotlivé otdzky pro dotaznik irozhovor.
Ptipravené otazky byly konzultovany s vedouci prace. Pro rozhovor byli vybrani vedouci
pracovnici, ktefi maji na starost nejvétsi odd€leni. Osobni schizka se tedy domluvila
s obchodnim feditelem a feditelkou internetového marketingu. Dotaznik byl pfipraven
v elektronické forme pomoci Google formulare. Pfed samotnym Setienim se dotaznik piedlozil
nejprve sedmi osobam, které byli pozadadny o zpétnou vazbu. Pfipominky byly nésledné

zpracovany pii upraveé dotazniku.
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Realizaéni faze

Realizacni faze byla zahdjena v noru 2022 =zaslanim elektronického dotazniku
spoleénosti eBRANA, ktery byl nasledné zaméstnanctim distribuovan prostiednictvim
interntho komunika¢niho systému IMES2. Dotaznik vyplnilo celkem 68 pracovniki
z celkového poctu 105 zaméstnancii, coz €ini 61 %. V bieznu 2022 se uskute¢nil rozhovor

s vybranymi vedoucimi pracovniky, ktery prob&hl osobné¢ v prostorach spolecnosti.
Faze vyhodnoceni

Zavéretna faze vyzkumu spocivala ve staZeni a roztfidéni ziskanych dat. Sesbirana data
byla zpracovana do ptehlednych tabulek a grafii, které byly nésledné¢ interpretovany. Na
zaklad¢ vyhodnocenych dat byly logicky vyvozeny zavéry.

3.3.1 Dotaznikové Setieni

Vytvoteni dotazniku a pribéh samostatného Setfeni jiz byl specifikovan. V této Casti je
tedy provedena samostatnd analyza vysledkil Setfeni, ato na zaklad¢ jednotlivych otazek.
Kazdé4 otdzka je vyhodnocena zvlast a zpracované odpovédi jsou okomentovany piipadné

doplnény o graficky aparat.
Struktura respondentii

Soucasti dotaznikového Setfeni byly identifikacni otdzky. Prvni z téchto otazek se tykala
pohlavi respondentt. Z vysledkti vyplynulo, Ze dotaznikového Setfeni se zucastnilo 58,8 % zZen
a 41,2 % muZzi z celkového poctu 68 respondentil. VEtSi zastoupeni Zen je obecné dano ochotou
ucastnit se dotaznikového Setfeni. Nasledujici otdzka byla zaméfena na v€kovou strukturu
dotazovanych zaméstnancii. Nejvice zastoupenou skupinou jsou s 58,8 % zaméstnanci ve véku
od 20 do 29 let. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou respondenti ve véku od 30 do 39 let,
kterych odpovidalo 36,8 % z celkového poctu respondentii. Nejméné pocetnou skupinou byli
pracovnici ve véku od 40 do 49 let, téch bylo pouze 4 ,4 %. Tento vysledek je logicky, protoze
jak jiz bylo zminéno, spolecnost zaméstnava velké mnozstvi vysokoSkolskych studentt, kteti
zde nésledné ziistavaji. Dalsi otazkou bylo zjisStovano, na kterém oddé€leni jednotlivi G¢astnici
dotaznikového Setfeni pracuji. Vysledky odpovédi na tuto otazku jsou zpracovany v nasledujici

tabulce.
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Tabulka 1: Rozd¢leni respondentt podle oddéleni

Administrativa 3
Marketing 34
Personalistika 2
Produkce 7
Obchod 17

Technickd podpora 2

Vyvoj 6
Zdroj: (Vlastni zpracovani)

V tabulce ¢. 1 je mozné vidét, ze dotaznikového Setfeni se zicastnili zaméstnanci ze
vSech oddéleni. Nejvice respondentti pracuje na oddéleni marketingu, kde dotaznik vyplnilo 34
pracovnikid. Druhym oddélenim, které se aktivné zapojilo do dotaznikového Setfeni bylo
obchodni oddéleni se 17 respondenty. Naopak nejméné zaméstnancii vyplnilo dotaznik na
odd¢leni administrativy a personalistiky. Tento pocet je ale také dan tim, ze na téchto

odd¢lenich pracuje obecné méné zaméstnancl nez naptiklad na oddéleni marketingu.

Na zéavér dotazniku bylo zjistovéano, jak dlouho zaméstnanci v organizaci pracuji.
Nejvice respondentd, tedy konkrétné¢ 32,3 % uvedlo, ze ve spolecnosti pracuji jeden az dva
roky. Druhou nejpocetnéjsi skupinou s 25,2 % byli zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti pracuji
osm a vice let. Se 17, 2 % nasledovala skupina respondentd, kteti ve spolecnosti pracuji tf1 az
Ctyfiroky. 15,6 % zaméstnanct, ktefi se dotaznikového Setfeni zucastnili, ve spolecnosti pracuji
méné nez rok. Pouze maly pocet respondentli 5,3 % je zde zamé&stnano pét aZ Sest let. Nejmensi

skupina respondentt se 4,4 % pracuje v organizaci sedm az osm let.
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Otazka &. 1 - Jak &asto dochazi k Vasemu vzdélavani v ramci e BRANA?

Zaméstnanciim byla prostfednictvim dotazniku poloZena otdzka tykajici se frekvence
jejich vzdélavani v ramei spole¢nosti. Jak je mozné vidét na obrazku €. 9, respondenti méli
moznost vybrat ze 4 variant ptipadné doplnit vlastni moznost. Jednou z variant byla odpovéd’,
ze ke vzdélavani dochdzi denné, dale tydné, mésicné ¢i plilrocné. VEtSinova ¢ast dotazovanych
54,2 % zvolila variantu, Ze ke vzdélavani dochdzi mési¢ne. 41,7 % respondenti vybralo
moznost, Ze ke vzdélavani dochdzi tydné. Jednalo se pfedev§im o zaméstnance pracujici na
oddéleni marketingu. Na zaklad¢ téchto odpovédi tedy lze fici, ze na odd€leni marketingu
dochazi ke vzdelavani zaméstnanct Castéji nez na ostatnich oddélenich. Naopak nejméné jsou
vzdélavani pracovnici administrativy, ktefi zvolili moznost, ze k jejich vzdélavani dochazi

pulro¢né.

4,2%

41,7%

54,2%

m Denné = Tydné = Mésicné Pllrocné = Jiné

Obrazek 9: Frekvence vzdélavani zaméstnancit  Zdroj: (Vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 2 — Odpovézte prosim na otazky tykajici se Vaseho vzdélavani.

Tabulka 2: Odpovédi na otazky tykajici se vzdélavani

Rozhodné

Spise ano
ano

SpisSe ne Ne Nevim

Podporuje Vas vedeni ve vzdélavani? 82,4 % 17,6 % - - -

Odpovida vzdélavani, které se Vam dostava, Vasim

pracovnim potfebam? 60,9 % 26,1% 8,7% 4.3 % )

V ptipade, ze by Vase vzdélavani bylo nedostacujici,

0 0 - - 9
fekl/a byste o této potfebé svému nadiizenému. 64,7 % 294 % 3.9 %

Pocitujete, ze vzdélavani vede k Vasemu osobnimu

o 70,6 % 235% - - 5,9 %
10Zv0ji?

Pocit'ujete, ze Vam vzdélavani napomaha 1épe
vykonavat svoji praci?

70,6 % 29,4 % - - -

Jste ochoten/na vlozZit Gsili do vzdélavani, které Vam
pomiize zlepsit kompetence a dovednosti souvisejici 88,2 % 11,8 % - - -

s Vasi praci?

Zdroj: (Vlastni zpracovani)
Podporuje Vas vedeni ve vzdélavani?

Cilem této otazky bylo zjistit, zda vedeni podporuje jednotlivé zaméstnance ve
vzdélavani. Respondenti méli na vybér z 5 variant odpovédi. Konkrétné mohli zaméstnanci
vybirat z variant rozhodné ano, spiSe ano, spise ne, ne a nevim. Vysledky ukazaly, ze 82,4 %
dotazovanych pracovnikil pocituje od vedeni plnou podporu v oblasti vzdélavani a zbylych

17,6 % s timto tvrzenim také pfevazné souhlasi.
Odpovida vzdélavani, které se Vam dostava, Vasim pracovnim potiebam?

Kromeé toho, jak ¢asto ke vzdélavani zaméstnanct dochézi, byli respondenti dotazovani
také na to, zda vzdélavani odpovida jejich pracovnim potfebam. Celkem 60,9 % respondenti
uvedlo, Ze vzdélavani, které se jim dostava, plné odpovida jejich pracovnim potifebam, 26,1 %
dotazovanych odpovédélo, Ze vzdélavani spiSe odpovida pracovnim potiebam. Naopak 8,7 %
zaméstnancl uvedlo, Ze vzdélavani spise neodpovida jejich pracovnim potiebam a zbylych 4,3
%, Ze vzdélavani vilbec neodpovida pracovnim potiebam zaméstnancti. V ptipadé negativnich
odpovédi se jednalo pouze o zaméstnance jednoho oddéleni, ato odd€leni marketingu.
Soucasné bylo zjiSténo, ze nespokojeni se vzdéldvanim jsou predev§im zaméstnanci, ktefi ve

spole¢nosti pracuji delsi dobu, tedy 5 let a vice.
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V pripadé, Ze by VaSe vzdélavani bylo nedostacujici, Fekl/a byste o této potiebé svému

nadrizenému?

V ramci dotaznikového Setfeni nasledovala otdzka, zda by zaméstnanci, v piipadé
nedostacujiciho vzdélavani, informovali svého nadiizeného o potiebé vétsiho vzdélavani. Bylo
zjisténo, ze 64,7 % zaméstnancl by v piipadé nedostacujiciho vzdélavani informovalo svého
nadfizeného. Dale 29,4 % z celkového poctu respondentii uvedlo, Ze by svému nadifizenému
o nedostateéném vzdélavani feklo. Pouze 5 ,9 % dotazovanych si svou odpovédi nebylo zcela
jisto, a proto zvolili neutralni odpovéd nevim. Z pohledu véku se jednalo o star$i zaméstnance,

kteti ve spolecnosti pracuji delsi dobu.
Pocit'ujete, Ze vzdélavani vede k VaSemu osobnimu rozvoji?

Naésledovala otazka, zda zaméstnanci sami na sob¢ pocit'uji, ze vzdélavani, které se jim
dostava, vede k jejich osobnimu rozvoji. Nadpolovi¢ni vétSina, konkrétng 70,6 % respondenti
z celkového poctu, je plné presvédceno o tom, ze vzdélavani opravdu vede k jejich osobnimu
rozvoji. Dale 23,5 % se ptiklanéji k tomu, Ze vzdélavani vede k uréitému rozvoji, zbylych 5,9 %
dotazovanych si nebylo jisto, proto zvolili neutrdlni variantu, tedy nevim. Variantu nevim
zvolili zaméstnanci z oddéleni administrativy, ktefi nejsou tak casto vzdélavani a jejich Skoleni

jsou zaméfena pouze na praci v administrative.
Pocit'ujete, Ze Vam vzdélavani napomaha lépe vykonavat svoji praci?

Odpovédi na otazku, zda zaméstnanci pocituji, ze vzdélavani jim napomaha lépe
vykonavat jejich praci, jsou opét pozitivniho charakteru. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze
70,6 % respondenti rozhodné souhlasi s tim, ze vzdélavani jim napomaha 1épe vykonavat jejich

préci. Dale 29,4 % respondentli oznacilo odpovéd’ spiSe ano.

Jste ochoten/na vlozit Gsili do vzdélavani, které Vam pomiiZe zlepSit kompetence

a dovednosti souvisejici s Vasi praci?

Dalsi zajimavou otdzkou dotazniku je otadzka tykajici se motivace zaméstnanct ke
vzdélavani. Touto otazkou bylo zjisténo, Ze zaméstnanci maji motivaci se dale vzdélavat
a chtéji zvySovat své kompetence a dovednosti souvisejici s jejich praci. 88, 2 % respondentil
je pIn€ ochotno vlozit usili. Zbytek dotazovanych, tedy 11,8 % zaskrtlo variantu spiSe ano. Na

zaklad¢ odpovédi zaméstnanct tedy lze fici, Ze zaméstnanci maji zdjem se vzdeélavat.
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Otazka €. 3 - Jak moc Vam kazda z téchto metod vyhovuje? Znamkujete jako ve Skole 1

- nejlepsi, S - nejhorsi.

Tabulka 3: Hodnoceni metod vzdélavani

Vi

29 % 41% 18 % - -

g 41% 12% 6% 12 % 6%

0 41 % 12% 12% 12% -

p 23% 24 % 41% 12 % -
op 47 % 29 % 6% 6% -

0 65 % 23% - 6% 6%

3 g 47 % 35% 6% 6% -
De 0 35% 24 % 6% 6% -
p porad 29% 41% 12% 12% -

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Cilem této otazky bylo zjistit, jaké metody vzdélavani zaméstnancim nejvice vyhovuji.
Respondenti méli jasné dané metody, které méli ohodnotit. Na vybér méli dotazovani z 6
variant odpovédi. Jednalo se o hodnotici skalu od jedné do péti. Posledni moznost byla neutralni
pro piipad, Ze by respondent nemél zkuSenosti s konkrétni metodou vzdélavani. Zphsob
hodnoceni byl totozny jako ve Skole, tedy jednickou byly oznaceny metody, které
zaméstnancim vyhovuji nejvice. Naopak pétka znamend, ze konkrétni metoda vzdélavani
respondentim nevyhovuje vibec. V tabulce ¢. 2 jsou znazornény odpovédi respondentd.
Obecné bylo zjisténo, Ze nejvice vyhovuje zaméstnancim konzultovani. Velice oblibenymi
metodami jsou ale také brainstorming a workshopy. Naopak za nejméné vyhovujici metodu
respondenti povazuji prednasky. Z téchto odpovédi je patrné, ze zaméstnancim vyhovuje
zejména osobni kontakt se Skolitelem ¢i s ostatnimi zaméstnanci. Z hlediska véku bylo zjisténo,
ze mladsim pracovnikim mnohem vice vyhovuji metody jako mentoring a coaching, které
naopak starSim zaméstnancim piili§ nevyhovuji a maji rad¢ji napf. pracovni porady c¢i
konzultovani. Veskeré vékové skupiny se shoduji na tom, ze pfednasky nejsou uplné vyhovujici

metodou vzdélavani.
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Otazka &. 4 - Jak byste charakterizoval/a podnikovou kulturu spole¢nosti eBRANA?

Tabulka 4: Charakteristika podnikové kultury

Rozhodné
ano

Ve firmé mohu vyjadfit svlij nazor

SpiSe ano

SpisSe ne

Firma podporuje nové napady

Mezi hodnoty firmy patii spoluprace

Ve firmé dochazi k modernizaci pracovniho prostredi

Chovani zaméstnanct je neformalni povahy

Ve firmé jsou jasné definované pracovni pozice

Ztotoznuji se s firemni kulturou spolecnosti

Vzdélavani je soucasti firemni kultury

Ve firme jsou vztahy na pratelské bazi

Ve firmé mohu vyjadrit sviij nazor

Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Prvni otazkou tykajici se firemni kultury byla, zda zamé&stnanci spole¢nosti eBRANA mohou

ve firm¢ vyjadfit svlij ndzor. Na tuto otazku odpovédélo 70,6 % respondentll, ze absolutné

souhlasi s tim, ze ve firmé mohou vyjadfit svlij nazor. Zbylych 29,4 % dotazovanych vybralo

odpovéd spise ano.

Firma podporuje nové napady

Tato otdzka byla o tom, zda je firma rdda za kreativitu a podporuje nové napady.

Respondenti nejvice volili odpovéd’ rozhodné ano, ta ziskala nadpoloviéni vétSinu, konkrétné

58,8 %. Dale 35,3 % zaméstnanct se shodlo na odpovédi spise ano. Zbylych 5,9 % pracovnikdi,

ktefi se dotaznikového Setfeni ucastnili zvolili variantu odpovédi spiSe ne. Jednalo se ale

vetsinou opét o pracovniky marketingového oddéleni, ktefi ve spolecnosti pracuji delsi dobu.
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Mezi hodnoty firmy patii spoluprace

Cilem této otazky bylo zjistit, zda spoluprace patii mezi zakladni hodnoty firmy. Nazory
zaméstnancll na tuto otdzku se pfili§ neliSily. 70,6 % respondentii jednoznaéné oznacilo
spolupréaci za jednu ze zakladnich hodnot, kterou firma prosazuje. Dale 23,5 % dotazovanych
zvolilo moznost spiSe ano a pouhych 5,9 % pracovniki, kteti dotaznik vyplnili, zvolili neutralni
odpovéd’, tedy nevim. Tuto odpovéd’ vsak zvolili pouze pracovnici, ktefi ve spolecnosti
nepracuji ani rok. Jednalo se tedy o novacky spole¢nosti, ktefi s témito hodnotami jesté
nemuseli byt sezndmeni. Na zadklad€ odpovéedi je mozné fici, Ze spoluprace opravdu patii mezi

hodnoty firmy.
Ve firmé dochazi k modernizaci pracovniho prostiedi

Z odpovédi zaméstnanci vyplyva, Ze k modernizaci pracovniho prostiedi dochazi,
jelikoz 52,9 % dotazovanych zvolilo variantu odpovédi rozhodné ano a dale 41,2 % oznacilo
variantu spiSe ano. Pouze 5,9 % se se priklani spise k varianté, Ze k modernizaci pracovniho
prostiedi nedochazi. Tuto moznost volili pfevazné star$i zaméstnanci, kteti ve spole¢nosti

pracuji delsi dobu.
Chovani zaméstnanci je neformalni povahy

Dalsi otazka dotazniku se tykala chovani zaméstnanct. Bylo zjistovano, jaké povahy je
chovani zaméstnanci firmy eBRANA. Ackoliv méli respondenti na vybér z 5 variant odpovédi,
vSichni pracovnici se shodli na tom, ze chovani zaméstnanct ve firm¢ je rozhodné neformalni

povahy.
Ve firmé jsou jasné definované pracovni pozice

Soucasti souboru otazek vramci dotaznikového Setfeni byla také otdzka, zda
zaméstnanci souhlasi s tim, Ze ve firmé jsou jasn€ definované pracovni pozice. Konkrétné 47,1
% respondentl zvolilo moZnost rozhodné ano a zbylych 52,9 % variantu spiSe ano. Na zakladé
t&chto odpovédi tedy Ize piedpokladat, Ze pracovni pozice jsou ve spole¢nosti e BRANA jasné

definované.
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Ztotoznuji se s firemni kulturou spole¢nosti

eBRANA si velice zaklada na firemni kultufe, a proto dal$i zajimavou otézkou bylo,
zda se zaméstnanci s kulturou spole¢nosti ztotoziuji. Z dotaznikového Setieni vyplyva, ze 64,7
% dotazovanych se absolutné ztotoziuje s firemni kulturou spolecnosti. 35,3 % zvolilo moznost
spiSe ano. To znamena4, Ze i tito respondenti se z velké ¢asti s kulturou podniku ztotoziuji. Lze

tedy fici, ze zaméstnanci spolecnosti e BRANA se ztotoziuji s jeji firemni kulturou.
Vzdélavani je soucasti firemni kultury

Dal$im tvrzenim, na které respondenti odpovidali bylo, ze vzdélavani je soucasti firemni
kultury. Konkrétné 76,6 % dotazovanych zvolilo variantu, ze vzdélavani je rozhodné soucasti
firemni kultury. Zbylych 23,6 % s timto tvrzenim alespon ¢aste¢né souhlasi. Z téchto odpovedi

tedy lze logicky vyvodit, Ze vzdélavani je soucasti firemni kultury.
Ve firmé jsou vztahy na pratelské bazi

Soucasti souboru otazek, které se tykaly kultury podniku, bylo také tvrzeni, Ze ve firmé
jsou vztahy zaloZzené na pfatelské bazi. Stimto tvrzenim absolutn€ souhlasi 76,5 %
zaméstnancl. Zbylych 23,5 % dotazovanych stimto tvrzenim také pievazné souhlasi.

Z odpovédi na tuto otazku tedy lze fici, Ze na pracovisti panuje pratelska atmosféra.

Otazka ¢ 5 - Které znasledujicich Kkurzi, které jste absolvoval/a povaZujete za

rwr

nejprinosnéjsi? Seirad’te prosim pomoci Cisel (1 = nejpiinosnéjsi) napf. komunikaéni kurz

=1, tymova prace = 2, time management = neabsolvoval/a jsem, stress management =3

Tabulka 5: Pfinosnost jednotlivych kurzt

Komunikaéni kurz

Tymova prace

Time management

Stress management

Zdravy zivotni styl - -

Motivacni seminar - -
Zdroj: (Vlastni zpracovani)
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Zaméstnancim byla polozena otdzka, ktery zkurzii, jenz absolvovali, povazuji za
nejpiinosnéjsi. Ukolem respondenti bylo sefadit tyto kurzy pomoci &isel. Cislice 1 znaéila
nejptinosné€jsi kurz. Pro lepsi pochopeni byl zaméstnanciim v rdmci zadani uveden piiklad, jak
odpovédi volit. Uastnici dotaznikového Setfeni méli na vybér z Sesti kurzi, které byly ve
vetsing piipadi poradany v ramci spolecnosti. Jednou z variant byl komunikaéni kurz, dale kurz
tymové prace, time managementu, stress managementu, zdravého Zzivotniho stylu nebo
motivaéni seminaf. Na zdklad€ odpovédi bylo zjisténo, Ze nejvice respondenti (61,1 %) se
zucastnilo kurzu komunikac¢nich dovednosti. Zaroven je komunika¢ni kurz povazovan za kurz,
ktery m¢l pro zaméstnance nejveétsi piinos. Respondenti u tohoto kuru volili pfedevsim ¢isla 1
(33,3 %), 2 (22,2 %) a4 (5,9 %). Velice uspesny byl také kurz tymové prace, ktery navstivilo
52, 9 % respondentll a zaméstnanci tento kurz hodnotili ¢islem 1 (35,3 %), tedy jako
nejpiinosnéjsi nebo 2 (17,7 %), jako druhy nejpiinosnéjsi. Dal§im zjistovanym kurzem byl kurz
time management, kterého se zacastnilo 35,3 % respondentii. Hodnocen byl ptedevsim Cisly 1
(5,9 %, 2 (23,53 %) a 3 (5,9 %). Nasledoval kurz stress management, ktery navstivilo 35,3 %.
Hodnoceni tohoto kurzu bylo nésledujici: 1 (17,7 %), 2 (11,8 %) a3 (5,9 %). PfednaSku na
téma zdravy Zivotni styl navstivilo pouze 17,7 % respondentil. Jednalo se o nejméné pfinosny
kurz nabidky s hodnocenim 1, 2, 5, kde vSechna tato ¢isla byla zvolena 5,9 % dotazovanymi
zaméstnanci. Poslednim kurzem zafazenym v ramci dotaznikového Setfeni byl motivaéni
seminar s ucasti 35,3 % z celkového poctu respondentli. Zaméstnanci tento seminaf hodnotili
¢isly 1 (5,9 %), 2 (5,9 %) anejvice dotazovanych zvolilo variantu 3 (23,5 %). Konkrétni

vysledky je mozné vidét piehledné v tabulce €. 5.
Otazka ¢. 6 - Absolvoval/a jste néjaky dalsi zajimavy kurz?

Tato otdzka byla poloZena v navaznosti na predchozi otazku, kde byly vypsany
jednotlivé kurzy a dotazovani je meli sefadit na zaklad¢ toho, jak byly pfinosné. Nebylo vSak
mozné dopsat dalsi Skoleni, a proto byla respondentiim ddna moznost vyjadfit se v této otazce.
Jednalo se o otevienou otdzku, kterd na rozdil od ostatnich otdzek nebyla povinna a vyplnil ji
pouze ten, kdo n&jaky zajimavy kurz absolvoval. Sestkrat zde byl zminén kurz orgboard pod

vedenim Martina Staiika a pétkrat projektové fizeni.
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Otizka & 7 - Kdo ovliviiuje utvareni podnikové kultury? (Kdo uréuje pravidla eBRANA
DNA)

Posledni otazkou tykajici se podnikové kultury bylo, kdo ovliviiuje utvareni podnikové
neznalo pfesnou odpoveéd’. Na vybér méli pracovnici 3 varianty odpoveédi. Prvni moznosti bylo
vedeni, dale zaméstnanci a posledni moznost byla nevim, pro ptipad, Ze by si respondent nebyl
zcela jist. Vysledky odpovédi na otdzku jsou piehledné zobrazeny na obrazku €. 10. 76,5 %
dotazovanych oznacilo za hlavni subjekt utvarejici podnikovou kulturu vedeni. Pouze 5,9 %

se domniva, ze tim, kdo utvari podnikovou kulturu, jsou zaméstnanci.

17,6%

76,5%
m VVedeni = Zaméstnanci Nevim

Obrazek 10: Utvéteni podnikové kultury ~ Zdroj: (Vlastni zpracovani)

3.3.2 Rozhovor s vedoucimi pracovniky spole¢nosti
Pro doplnéni vysledkt dotaznikového Setieni byl realizovan fizeny rozhovor s feditelkou
internetového marketingu a obchodnim feditelem ve spoleénosti eBRANA. Rozhovor je tvoien

11 otazkami, které se tykaji pfedevSim vzd€lavani a rozvoje zamé&stnanct a podnikové kultury.
1. Dochazi ve spolecnosti k planovani vzdélavani?

Obchodni feditel: ,,Ano, dochazi, a to na trovni jednotlivych divizi ¢i tymt, kde to fesi
odpovidajici vedouci. Zaroven funguji celofiremni vzdélavani, kterd organizuje vedouci
Produkce pro lidi z celé¢ firmy. Dalsi celofiremni vzdélavani je narazové bez dlouhodobégjsi

strategie ¢i planu, dle potieb.*
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Reditelka internetového marketingu: ,,Ano, k planovani vzdé€lavani dochazi. Vedouci
jednotlivych divizi zodpovidaji a planuji vzdélavani pro své oddéleni. Zaroven jsou planovana

celofiremni vzdélavani, jak na rozvoj soft skills, tak hard skills.*
2. Jak dochazi ke vzdé€lavani zaméstnancti?

Obchodni feditel: ,,Primarn¢ by se méli jednotlivei vzdélavat sami a zvySovat své znalosti
askill ve své specializaci a soft skillech. Pravidelnost si urcuji jednotlivé divize a tymy
minimalné na kvartalni bazi, spiSe mési¢ni. Externi Skoleni jsou vétSinou schvalovdna pro

jednotlivce.*

Reditelka internetového marketingu: ,Ke vzdélavani zaméstnanct dochazi pravidelng.
Minimalné jednou mési¢né je potadano celofiremni vzdélavani, kterého se ucastni pracovnici
vSech oddélenich. Déle jsou potfddana vzdelavani na Grovni divizi, kde se snazime propojovat
jednotliva oddéleni. Vzd¢elavani probiha také na kazdém oddéleni, asistenti jsou vzdélavani na
zaklad¢ adaptacni mapy a specialisté na zaklad¢ aktudlnich potieb. Ke vzdélavani zaméstnanct
dochazi jak interné, tak externé. Prednost maji samoziejmé interni Skoleni, kterd jsou
ekonomicky vyhodnéjsi a dochdzi k ptredavani know-how mezi zaméstnanci. Externi Skoleni

jsou casto efektivnéjsi a nezbytna k dalSimu rozvoji.*
3. Na zakladég, ¢eho jsou vybirani externi Skolitelé?

Obchodni teditel: ,,Dle potieb vzd€lani a pak nasledné dle ptfedchozich zkuSenosti ¢i

znamosti specialistli na trhu.*

Reditelka internetového marketingu: ,,Na vzdélavani zaméstnancil se snazime vzdy najit
odborniky v oboru. Pro pracovniky maji tato Skoleni velky pfinos nejen z hlediska novych
znalosti, ale také z hlediska motivace. Dlouhodoba spoluprace s témito odborniky ma velky
pfinos nejen pro zaméstnance, ale také firmu, kdy se velké mnoZstvi jejich pravidel

a doporuceni stalo ve spole¢nosti souc¢asti trvalych procest.*
4. Jaké metody vzdélavani vyuzivate ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancu?

Obchodni teditel: ,,Workshopy, samostatnd prace, tymova prace, kreativni tvorba,

pfednasky. Video pfiprava ¢i sdéleni atd....*

Reditelka internetového marketingu: ,,Ve firmé jsou vyuZzivany viechny mozné metody

vzdélavani. Témi nejcastejSimi jsou ale workshopy a prednasky.*
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5. Pocitujete, ze vzdélavani vede ke zvyseni pracovniho vykonu?
Obchodni teditel: ,,To lze t¢Zko doméfit, jde vzdy o malé posuny, které jsou videt v delsi
Casové dobé jako zvySeni schopnosti zmén, standardii a zmén v pristupu. Malokdy jde

o skokové zmény. Nejde o vykon, jako spis o uzitek.*

Reditelka internetového marketingu: ,,Vzd€lavani a rozvoj zaméstnancii vede jednoznacné

ke zvysSeni pracovniho vykonu.
6. Dostava se Vam manazerského vzdélavani?

Obchodni teditel: ,,To je, fekl bych, primarné prace jednotlivce, uvédomeéni si, v cem se

potiebuje dovzdélat vlastni cestou. Rizeno firmou to neni, ale narazové jsou.*

Reditelka internetového marketingu: ,,Ano, manazerského vzdélavani se ndm jako vedeni
dostava. Aktudlné se jednd pouze o né€kolik Skoleni ro¢né. Velké mnozstvi manazerskych
Skoleni jsem vSak absolvovala pifi povySeni na tuto pozici. To se jednalo o opravdu casta

nékolikadenni Skoleni.*
7. Jakd panuje ve spolecnosti atmosféra?

Obchodni fteditel: ,,Ptatelskd, rodinna, pomahajici a ur¢ité¢ ochotnd, tymova. Jsou zde
1 ur€ité viny, které se vraceji v riznych podobéch, dle zmén v osazeni lidi, mzdach a okolnich

vlivech.

Reditelka internetového marketingu: ,,Ve spoleénosti panuje pratelska atmosféra, ktera
vede k lepsi spolupréci v tymu. Je to ale hlavné o lidech. My se snaZime pfijimat lidi nejen na
zaklad¢ toho, co umi, ale také jaci jsou. Celkovy mechanismus firmy je nastaven tak, aby se
odhalil ¢lovek, ktery je tzv. travi€ studni. K tomu je vyuZivan pfedevS§im pravidelny prizkum

spokojenosti a individualni hodnoceni STAR.*
8. Kdo se podili na utvareni firemni kultury?
Obchodni feditel: ,,VSichni lidé uvnitt, ale hlavni smér a vzor udava majitel.*

Reditelka internetového marketingu: ,,Na utvafeni firemni kultury se podili do jisté miry
kazdy. Ten hlavni podil ma samoziejmé& vedeni. Zaméstnanci se na utvareni firemni kultury

podili také, ale jejich vliv je do jisté miry omezen prave ze strany vedeni.*
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9. Je ve spole¢nosti vysoka fluktuace?

Obchodni teditel: ,,Je pfirozena. Odchod lidi mtze v urcitych dobach vypadat jako vysoky,

ale obecn¢ jde o minimalni piipady, kdy lidé po dlouhé dob¢ potiebuji zasadni zivotni zménu.*
Reditelka internetového marketingu: ,,Ve spole¢nosti je nizka mira fluktuace.“
10. Jakym zptsobem jsou zaméstnanci motivovani ucastnit se vzdélavani?

Obchodni teditel: ,,Vlastni ochotou se vzdé€lavat a udrzet krok s trhem, byt kompetentnéjsi

ve své praci i1 zivoté. A to vedeni pfipomina.*

Reditelka internetového marketingu: ,N&ktera oddéleni maji $koleni povinni. Ve
spole¢nosti jsou vSak zaméstnavani vzdélani pracovnici, kteti maji snahu a motivaci se neustale
rozvijet a vzdélavat. Pracovnici se motivuji také navzajem, jelikoz nikdo nechce byt pozadu.
Zaroven se snazime délat Skoleni tak, aby zaméstnance bavila. Napiiklad celofiremni
vzdélavani je zaméfeno na tymovou praci a sezndmeni se s pracovniky z ostatnich oddélenich.

Tato Skoleni jsou jak pfinosnd, tak se u nich zaméstnanci pobavi.*
11. Jakym zptsobem byste charakterizoval/a podnikovou kulturu?

Obchodni feditel: ,,Rodinna oteviena a ptatelska kultura, kterd dba na potieby a pocity

jednotlivee, coZ pomaha celkové skupin€é. Mame se tu radi.*

Reditelka internetového marketingu: ,,Podnikova kultura spoleénosti je jedinena
a neopakovatelnd. Charakteristickym znakem je otevienost. To znamena, Ze zamé&stnanci jsou
v bézném kontaktu se v§emi nadfizenymi, kterym mohou sdé¢lit sviij nédzor a pobavit se s nimi
jak o pracovnich, tak soukromych zélezitostech. Vykonny feditel, kterym je jeden z majiteld
spolecnosti, se zajima a sdm si v§ima problémil svych zaméstnancl a snazi se jim pomahat
a vyjit co nejvice vstiic. Dale je to respekt, ktery mezi sebou jednotlivi pracovnici maji.
K firemni kultufe spolecnosti neodmyslitelné patii také vzdélavani zaméstnancli a tymova

prace.
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4 ZHODNOCENI VYSLEDKU A NAVRZENI ZLEPSENI

Na zékladé provedené analyzy bylo zji§téno, Ze spole¢nost eBRANA mé propracovany
plan vzdélavani. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze ve firmé dochazi k systematickému
vzdélavani zaméstnancii. Toto tvrzeni bylo nésledné potvrzeno také v rozhovoru s vedoucimi
dochazi pomoci zkuSenych zaméstnancti ¢i externich skoliteli, se kterymi maji dlouhodobou
spolupréci. Jedné se o odborniky v konkrétnich oborech. Zaméstnanci je vzhledem k jejich
zkusSenostem a znalostem obdivuji a maji velky zajem se tcastnit jejich kurzt. Zaroven se velké
mnozstvi pravidel a doporuceni Skoliteli stalo ve spole¢nosti soucasti trvalych procest. O ucast
na externich Skolenich jako je napt. Marketingovy festival si mohou zaméstnanci zazadat. Je
zde pouze jedind podminka, ze po absolvovani Skoleni musi zpracovat ¢lanek, ve kterém se

podéli o ziskané informace s ostatnimi zaméstnanci.

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze vedeni podporuje své zaméstnance
ve vzdélavani a rozvoji. Vzdélavani, které se pracovniklim dostava, prevazné odpovida jejich
pracovnim potiebdm. Pouze mald ¢ast zaméstnancii neni spokojena s obsahem jednotlivych
Skoleni. Vzhledem ke skute¢nosti, Ze se jednalo o respondenty pracujici na jednom oddélent,
by bylo potieba upravit vzdélavaci plan konkrétniho oddéleni (marketingové oddé€leni). VEtsina
zaméstnancl se shodla na tom, Ze by o nedostaCujicim vzdélavani svého nadiizeného
informovala. Byla zde vSak ale také mala cast pracovniki, ktefi si nebyli zcela jisti, Zze by
o tomto nedostatku fekli vedeni. Z urcité ¢asti se jednalo pravé o zaméstnance, ktefi jsou
presvédceni o tom, Ze vzdélavani neodpovidé jejich pracovnim potfebam. Vzdélavani, které se
zaméstnancim dostava, vede k jejich osobnimu rozvoji a napomaha jim lépe vykonavat svoji
praci. Zamé&stnanci maji snahu se vzdélavat. Toto tvrzeni bylo také nasledné potvrzeno
v rozhovoru, kde vedouci pracovnici uvedli, ze ve spolec¢nosti jsou zaméstnavani vzdélani
pracovnici, ktefi se chtéji neustdle vzdélavat arozvijet a sami maji zdjem vyhledavat si

jednotlivé informace a Skoleni.

55



V rozhovoru vedouci pracovnici uvedli, Ze nejcastéji vyuzivanymi metodami
vzdélavani jsou workshopy a prednasky. Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni vSak bylo zjisténo,
7ze zameéstnanci povazuji za nejvice vyhovujici metody jednoznané konzultovani,
brainstorming a workshopy. Bylo by tedy vhodné, aby tyto metody vzdélavani byly
praktikovany castéji. Naopak by bylo lepsi se vyhnout pfedndskam, které tolik zaméstnanctim
nevyhovuji. Spole¢nost se v ramci planovani vzdélavani snazi zaméstnancim poskytovat i dalsi
kurzy, které slouzi k celkovému rozvoji pracovnikl. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze za

4

nejvice ptinosné a oblibené kurzy jsou povazovany komunikacni kurz a kurz tymové prace.
Dalsi kurzy mély sice niz§i navstévnost, ale pracovnici, ktefi se téchto kurzti zicastnili je
povazuji také za ptinosné a tuto nabidku rozsifili dale o zajimavy kurz orgboard a projektové

fizeni.

Bulut a Culha (2010) provedli vyzkum, kde v konkrétnim podniku zjistovali, zda ma
vzdélavani zaméstnancl vliv na organizaéni zavazek. Vyzkum byl rozdélen do 4 ¢asti. Bylo
zjisStovano, zda zaméstnanci maji snahu se vzdélavat a jestli jsou pravidelné Skoleni, déle zda
jsou pracovnici podporovani ve vzdélavani ze strany vedeni. Posledni ¢ast vyzkumu byla
tvofena otazkami, na zakladé, kterych bylo zjistovano, zda vzdélavani zaméstnancim piinasi

n¢jaké vyhody. Konkrétné byly s vyzkumem porovnavany nasledujici otazky:

- Jak Gasto dochazi k Vasemu vzdélavani v ramci eBRANA?

- Jste ochoten/na vlozit Gsili do vzdé€lavani, které Vam pomuze zlepSit kompetence
a dovednosti souvisejici s Vasi praci?

- Pocitujete, Ze vzdélavani vede k Vasemu osobnimu rozvoji?

- Pocitujete, Ze Vam vzdélavani napomaha 1épe vykonavat svoji praci?

- Podporuje Vias vedeni ve vzdélavani? V piipad€, ze by VaSe vzdelavani bylo

nedostacujici fekl/a byste o této potiebé svému nadiizenému?

Porovname-li tedy vysledky analyzy ve spole¢nosti eBRANA s vyzkumem, zjistime, Ze
v obou piipadech se respondenti shodli pfevazné na kladnych odpovédich. Pomoci otazky ,,Jak
asto dochdzi k Vasemu vzdélavani v ramci eBRANA?“ bylo zji§téno, e ke vzd&lavani
zaméstnancl dochdzi pravidelné, stejné tak jako ve vyzkumu. Vysledky studie a provedené
analyzy jsou srovnatelné. Zavérem tedy je, jak uvedl Bulut a Culha (2010) pravidelné
vzdélavani, vyhody, které vzdé€lavani piinasi, motivace a podpora zameéstnancii ze strany

vedeni maji pozitivni vliv na organiza¢ni zavazek zaméstnancu.
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Zjisténé vysledky mizeme dale porovnat s vyzkumem Boona a Arumugama (2006),
kteti zjistovali, jaky vliv ma vzdélavani, tymova prace, komunikace a odménovani na
zaméstnance ajejich vztah k organizaci. Zaméfime-li se pouze na vzdélavani, byly
zaméstnancim polozeny stejné otazky jako ve studii, kterou provedli Bulut a Culha (2010).
Vysledky studie byly opét srovnatelné s vysledky analyzy, kterd byla provedena ve spolec¢nosti
eBRANA. Na zakladé tohoto vyzkumu bylo tedy potvrzeno, Ze vzdélavani napomaha
zaméstnancim Iépe vykonavat svoji praci, a tak dochazi ke zvySeni kvality, zvySeni pracovniho

vykonu, motivace, spokojenosti s praci a s tim souvisejici organizacni zavazek zaméstnancii.

Na zaklad¢ dotaznikového Setieni bylo zjisténo, Ze se jedna o firmu, ktera je oteviena
nazorim, podporuje nové napady a chovani zaméstnanci je zde neformdlni povahy. Mezi
hodnoty spole¢nosti patii spoluprace. Organizace se dale snazi modernizovat pracovni prostredi
ama jasn¢ definované pracovni pozice. Zameéstnanci jsou spokojeni s firemni kulturou
spole¢nosti a plné se s ni ztotoznuji. S tim souvisi také vztahy ve firmé, které jsou na pratelské
bazi. Zaroven se potvrdilo tvrzeni, ze vzdélavani je soucasti podnikové kultury spolecnosti.
V rozhovoru byly potvrzeny jednotlivé vysledky z dotaznikového Setfeni. Vedouci pracovnici
doplnili, Ze charakteristicka pro tuto spole¢nost je také rodinna atmosféra, respekt a otevienost,
ktera spociva v dennodennim kontaktu pracovnikill s nadiizenymi 1 majitelem firmy, se kterymi
zaméstnanci teSi pracovni isoukromé zaleZitosti. Na zdklad€¢ dotaznikového Setfeni bylo
zjiSté€no, ze na utvareni podnikové kultury se podili vedeni. V rozhovoru vedouci pracovnici
uvedli, ze na utvareni podnikové kultury se podili vSichni lidé uvnitt, ale hlavni smér a vzor
udavad majitel. Z vysledki analyzy je zcela zietelné, Ze se jedna o podnikovou kulturu

proinovacni.

K dobré atmosféie ve spole€nosti a vztahiim mezi zaméstnanci piispivaji Skoleni, ktera
jsou zamétena na spolupraci a rozvoj soft skills. Tato Skoleni jsou velice oblibené a maji velky
vliv na chovani zaméstnancii ina vztahy na pracovisti. Z analyzy je mozné vyvodit, Ze
vzdelavani, které je soucasti podnikové kultury ma pozitivni vliv na vztahy na pracovisti.
V dotaznikovém Setfeni se vSichni zaméstnanci shodli na tom, Ze vztahy ve firmé jsou na
pratelské bazi a toto tvrzeni bylo nasledné potvrzeno v rozhovorech s vedoucimi pracovniky.
Dobré¢ klima mé dle vyzkumu Zijada Rahmice (2013) vliv na spokojenost zaméstnancii
a v neposledni fad€ na celkovy vztah zaméstnanct k organizaci. To bylo také potvrzeno nizkou
az stfedni mirou fluktuace. Je tedy mozné fici, Ze vzdelavani je pro firmu ekonomicky vyhodné,

jelikoz jsou usetfeny néaklady, které by firma méla se zaskolovanim stale novych pracovnikt.
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Analyza provedena ve spole¢nosti eBRANA potvrdila fakta uvedena v teoretické ¢asti
této bakalarské prace. Jako klicové faktory v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci
majici pozitivni vliv na podnikovou kulturu byly identifikovany: pravidelnost Skoleni,
podpora ze strany vedeni a kvalita vzdélavani, se kterou souvisi vybér Skolitele, prostiredi
a metoda vzdélavani. Vzdéladvani ma pozitivni vliv konkrétné na pracovni vykon
zaméstnancl, motivaci pracovniki, vztah zaméstnancii k organizaci jako celku a v neposledni

fad¢ na celkové klima na pracovisti.

4.1 Navrhy na zlepSeni
Sou¢asny systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ve spole¢nosti eBRANA s.r.o. je

vhodné nastaveny, presto je mozné uvést nékolik navrhii na zlepSeni.
Piredmét vzdélavani

Ptedev§im na oddéleni marketingu by bylo dobré se zaméfit na pldn vzdélavani a upravit
ho tak, aby vice odpovidal pracovnim potiebdm zaméstnanct. Nespokojeni jsou predevsim
pracovnici, ktefi ve spolec¢nosti pracuji delsi dobu. To znamena, Ze problém se vzdélavanim
nastava az poté, co pracovnici absolvuji veskera vzdélavani v ramci 18mési¢niho adaptacéniho

planu.
Pravidelnost vzdélavani

VétSina zaméstnancli je ve spoleCnosti vzdélavana pravidelné. To vSak neplati
u administrativnich pracovniki, ktefi se ucastni skoleni pouze pilro¢né. Bylo by tedy dobré,
aby se vice zapojili alespoii do celofiremnich vzdélavani, ktera jsou zamétena na celkovy rozvoj
zamé&stnancl. Nasledné by mohla byt zavedena pravidelna Skoleni, kterd by byla pofadana

alespoii jednou mésicné.
Zpusob vzdélavani a podpora ze strany vedeni

Na zéklad¢ studii Mahadevana a Yapa (2019) ¢i Shafinoho (2016) bylo zjisténo, ze
vzdélavani mimo pracovni prostiedi je pfinosnéjsi nez vzdélavani na pracovisti. Ve firm¢ jsou
ale preferovana interni Skoleni. Z toho divodu by bylo dobré, aby vedeni zatadilo do planu
vzdélavani vice externich Skoleni a aby zaméstnance dostate¢né motivovalo se téchto Skoleni

ucastnit.
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Metody vyuzZivané ke vzdélavani

K internimu vzdé¢lavani jsou nejCastéji vyuzivany workshopy a pfednasky. Na zaklad¢
analyzy bylo vSak zjisténo, Ze pfednasky zaméstnancim piili§ nevyhovuji. Proto bych navrhla
ve vetsi mife vyuzivat metody vzdélavani jako je konzultovani, demonstrovani, brainstorming,

coaching ¢i mentoring, které pracovnikiim vyhovuji.
Zpétna vazba na vzdélavani

Bylo by dobré zavést pravidelnou zpétnou vazbu ke vzdélavani. Mezi zaméstnanci jsou
lidé, ktefi by v pfipad€ nedostacujiciho vzdélavani informovali svého nadtizeného. Urcita ¢ast
pracovniku by pravdépodobné ale za svym nadiizenym nesla. V ptipadé této spolecnosti se
jednalo pravé o zaméstnance, ktefi jsou presvédceni o tom, ze vzdélavani neodpovida jejich
pracovnim potiebam. Z toho divodu bych navrhla zpétnou vazbu v podobé anonymniho
dotazniku, kde vétSinou neni problém stim, Ze by se n¢kdo bal vyjadfit svlj ndzor c¢i

nespokojenost.
Seznameni s hodnotami podniku

Zamgéstnanci by méli znat zdkladni hodnoty spolecnosti aty sdilet. Z dotazniku
vyplynulo, Ze ne vSichni pracovnici, ktefi ve spolecnosti pracuji védi, Ze mezi hodnoty firmy
patii spolupréace. Jednalo se tedy predevSim o zaméstnance, ktefi jsou ve spolecnosti kratsi
dobu. Bylo by dobré, kdyby byli zaméstnanci sezndmeni s t€émito hodnotami v rdmci prvniho

adaptacniho dne.
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ZAVER
Dnesni ekonomicky svété je plny zmén, inovaci a technického pokroku. Chce-li

organizace uspét, musi byt vzdy o krok napfed ptfed konkurenci. Vzdélavani a rozvoj

vvvvvv

vvvvvv

kapitalem, do kterého se vyplati investovat, rozvijet ho a motivovat.

Aby mohla organizace dosahovat svych cili musi byt cely proces vzd€lavani
systematicky a m¢l by vychazet z jednotlivych potfeb podniku 1 pracovniki. Je dilezité, aby
vzdelavani zaméstnanci probihalo na vSech pracovnich mistech a nebylo zaméfeno pouze na

pracovni potieby, ale na celkovy rozvoj osobnosti.

Cilem této bakalatské prace bylo, na zakladé¢ provedené analyzy vlivu vzdélavani
arozvoje zaméstnanc na podnikovou kulturu ve vybraném podniku, identifikovat klicové
faktory v oblasti vzd€lavani arozvoje zaméstnanct, majici pozitivni vliv na podnikovou
kulturu. Na zékladé provedené analyzy ve spole¢nosti e BRANA bylo zjisténo, Ze zaméstnanci
preferuji metody vzdélavani, kde zejména dochazi k osobnimu kontaktu se Skolitelem ci
s ostatnimi zameéstnanci. Metody, které pracovnikiim vyhovuji se 1i$i na zakladé vékove
struktury zaméstnanci. Skoleni mimo pracoviité jsou povazovana za efektivngjsi. Ve
spolecnosti panuje dobra atmosféra a vztahy jsou zde na ptatelské bazi. Z vyzkumu vyplyva,
ze vzdélavani napomahd zaméstnancim lépe vykonavat svoji praci, coz vede ke zvySeni
kvality, zvySeni pracovniho vykonu, motivace a spokojenosti s praci. Vzdélavani ma takeé
zasadni vliv na atmosféru a vztahy na pracovisti, které jsou pro pracovniky velice dilezité a
vedou k organizaénimu zavazku. Vysledkem je niz§i mira fluktuace zaméstnancl ve

spolecnosti a nizsi naklady na zaskolovani novych pracovnikd.

Jako kli¢ové faktory v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancl byly identifikovany
pravidelnost Skoleni, podpora ze strany vedeni a kvalita Skoleni, se kterou souvisi vybér
Skolitele, prostfedi a metoda vzdélavani. Spolecnosti bych doporucila se vice zaméfit na
predmét a pravidelnost vzdélavani na konkrétnich oddélenich. Dale by bylo dobré, aby
organizace vice vyuzivala metody, které zaméstnancim vyhovuji a jsou efektivnéjsi. Mezi ma

doporuceni patii také ziskavani zpétné vazby na jednotliva Skoleni.
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Ptiloha 1: Dotaznik k bakalarské praci

Vézeni respondenti,

jsem studentkou 3. ro¢niku na Ekonomicko-spravni fakult¢ Univerzity Pardubice.

Timto si Vas dovoluji oslovit s prosbou o vyplnéni dotazniku k bakalarské praci, ve které se

veénuji problematice Vlivu vzdélavani a rozvoje zaméstnancti na podnikovou kulturu. Vénujte,

prosim, n¢kolik minut VaSeho casu k vyplnéni dotazniku. Dotaznik je zcela anonymni

a vysledky budou pouzity pouze ke studijnim uceltim.
Ptedem dé&kuji za vyplnéni dotazniku.
Michaela Navratilova

1. Jak Casto dochazi k Vasemu vzdélavani v ramci eBRANA?
a) Denné
b) Tydné
c) Mgsicné
d) Pilro¢né

e) Jiné....

2. Odpovézte prosim na otazky tykajici se Vaseho vzdélavani

Rozhodné | SpiSe ano
ano

Spise ne

Nevim

Podporuje Vas vedeni ve vzdélavani?

Odpovida vzdé€lavani, které se Vam dostava, Vasim
pracovnim potiebam?

V piipadé, Ze by Vase vzdélavani bylo nedostacujici,
fekl/a byste o této potiebé svému nadtizenému?

Pocit'ujete, ze vzdélavani vede k Vasemu osobnimu rozvoji?

Pocit'ujete, ze Vam vzdélavani napomaha lépe vykonavat
svoji praci?

Jste ochoten/na vlozit isili do vzdélavani, které Vam pomize
zlepsit kompetence a dovednosti souvisejici s Vasi praci?

65




3. Jak moc Vam kazda z téchto metod vyhovuje? Znamkujete jako ve skole 1 - nejlepsi, 5

- nejhorsi.

1 2 3 4 5 Nevim

Seminare

Coaching

Mentoring

Piednasky

Workshopy

Konzultovani

Brainstorming

Demonstrovani

Pracovni porady

4. Jak byste charakterizoval/a podnikovou kulturu spolenosti eBRANA?

Rozhodné | SpiSe ano | Spise ne Ne Nevim
ano

Ve firmé mohu vyjadfit sviij nazor

Firma podporuje nové napady

Mezi hodnoty firmy patii spoluprace

Ve firm¢ dochdzi k modernizaci pracovniho prostiedi

Chovani zaméstnanct je neformalni povahy

Ve firm¢ jsou jasné definované pracovni pozice

Ztotoziuji se s firemni kulturou spole¢nosti

Vzdélavani je soucasti firemni kultury

Ve firmé jsou vztahy na pratelské bazi

5. Které znasledujicich kurzi, které jste absolvoval/a, povazujete za nejpiinosnéjsi?
Setad’te, prosim, pomoci ¢isel (1 = nejpiinosnéjsi) napt. komunikaéni kurz = 1, tymova

prace = 2, time management = neabsolvoval/a jsem, stress management =3

1 2 3 4 5 6 Nevim

Komunika¢ni kurz

Tymova prace

Time management

Stress management

Zdravy zivotni styl

Motivaéni seminaf
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6. Absolvoval/a jste néjaky dalsi zajimavy kurz?

Dopliite prosim....

7. Kdo ovliviiuje utvateni podnikové kultury? (Kdo uréuje pravidla eBRANA DNA)
a) Vedeni
b) Zameéstnanci

¢) Nevim

8. Jakého jste pohlavi?
a) Zena

b) Muz

9. Kolik Vam je let?
a) 20-29
b) 30-39
c) 40-49
d) 50 avice

10. Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?
a) Mén¢ nez rok
b) 1-2 roky
c) 3—4roky
d) 5-6 let
e) 7-8let
f) 8avicelet
11. Na jakém oddéleni pracujete?
a) Administrativa
b) Marketing
c) Personalistika
d) Produkce
e) Obchod
f) Technicka podpora

g) Vyvoj
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Piiloha 2: Tematicky rozhovor s vedoucim pracovnikem

1. Dochéazi ve spolecnosti k planovani vzdélavani?

2. Jak dochazi ke vzdélavani zaméstnanct?

(O8]

Na zikladé, ceho jsou vybirani externi Skolitel¢ ajsou piipadné sezndmeni
s podnikovou kulturou?
Jaké metody vzdélavani vyuzivate ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancii?

Pocit'ujete, Zze vzdelavani vede ke zvyseni pracovniho vykonu?

4
5
6. Dostava se Vam manazerského vzdélavani?
7. Jaké panuje ve spolecnosti atmosféra?

8. Kdo se podili na utvateni firemni kultury?

9. Je ve spolecnosti vysoka fluktuace?

10. Jakym zptsobem jsou zaméstnanci motivovani ucastnit se vzdélavani?

11. Jakym zptisobem byste charakterizoval/a podnikovou kulturu spole¢nosti e BRANA?
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