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Souhrn

Diplomova praceTeorie firmy a jeji determinanty ma za cil podat jejim
¢ten&tim uceleny pehled o fungovani firem v podminkach trzniho hospstdi
v Ceské republice. Na nejvy3&igku mezi determinanty stavi lidsky kapital a moznost
jeho vyuziti ve prosgch spolénosti a navic s ohledem ritovéka jako jedinénou
osobnost s vyznamnym potenciadlem, ktery nebyvaaxipdostaténé a spravnym
zpisobem vyuZit.

Uvodni kapitolaFirma v ekonomické teorii popisuje dvody, kwili kterym jsou
subjekty podnikani zakladany. Vy&iuje faze zivotniho cyklu podnikéjnnosti, které
jsou pro spravné fungovani nezbytné a uvadi, zjakgivodi jsou lidé v podniku
klicem k jeho usfchu. Nasledujictast Vzdélavani v podnicich je vnovana pé& o
rozvoj a vzdlavani pracovnik. Uvadi moznosti, pomoci nichZ lze vyuZivat lidsky
potencial efektivdh a k prospchu spolénosti jako celku. Aby majitelé a vedeni
spol&nosti wdeli, jak s lidskymi zdroji umi zachézet, poslouzimjijako jedna
Z moznosti z§tné vazby porovnani s ostatnimi podniky. Této proidtice se &nuje
¢astKonkurenceschopnost firem a jeji zji$ovani. Vedouci pracovnici ve firmach by
meli jit piikladem podizenym a vytvéet jim podminky, které umabji kariérovy
rozvoj jednotlivce a tim celé spdleosti. Redpoklady pro efektivni fungovani
vedoucich pracovnikvcetne praktického pikladu kariérového rozvoje ve spoimsti
uvadim v kapitoleProfesni nist ve spolénosti. Zawrecna, nejobsahlejSi kapitola
Praktické kariérové poradenstvi je pomoci a havodem pro jednotlivce (nikoliv tymy
pracovniki), jak zvySit svoji pracovni vykonnost, stanovitspiravny cil a dosahnout ho
a [itom nenechat stranou osobni a rodinny Zivot a $gstny a usgsny ve svych
vlastnich @ich. Tatocast je podloZzena praktickym vyzkumem a jeho vyhadnam.

Kli ¢ova slova

Lidsky kapital, vz#avani, kariérovy rozvoj, motivace, konkurencesaiuxgd,
profesni @ist, kariérové poradenstvi, kariérovy Kok, navyky efektivnich lidi



Summary

The Theory of Company and its Determinantsthesis has for object to give the
readers a complete review about working of the diramder the conditions of free
market ekonomy in the Czech Republic.On the higle&l among determinants puts
human potential and chances of its using for hustanety advantage,plus view to the
human being as a unique personality with signiticaotential which isn’t used in
practice in right and propriate way.

The fitst chapte€Company in the Economic theorydescribes reasons because of
which the subjects of bussines are based.It clegrearts of life cycle of the company
activities ,which are necessery for right work bfand showes the reasons why are
people the key to company success.The nextTeteducation in the Companiess
dedicated to the way of educating and growth oflegges.Introduces possibilities how
to prosper from human potential efectivly and topm@fit of a whole company.
Comparing with other firms could be one of the moeth of working with human
resorces feedback for owners and company manageffieist problem is dissected in
the chapter The Competitiveness of the Companies and its Recagan.
The firm management should be set an example toethgloyees and makes the
conditions which enable the individual career pesgrand througt it of the whole
company.The expectations of efective functions a@inagement plus the example of
career progress are in the part nanldte Career Progress in the Company
The final and longest chaptd?ractical Career consultancy is help and manual for
the individual ( not for the team ), how to intégdiis working efficiency ,set the right
aim and get it , but not to leave personal lifelashow to be happy and successful in
your own eyes.This part is well-founded with preatiresearch and its evaluation.

Key words

Human capital, education, career developemembtivation, competitiveness,
profession grow, career counselling, career cogglprinciples of effective people
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1 UVOoD

~Jsme zrozeni k tomu, abychoméeo smysluplného vytvali. Pot‘ebujeme
videét vysledky toho, codhme, mit radost ze své prace, a tim mit dobry foci
sami ze sebe. Chceme po &aanechat alesppmalou stopu, kterd nasigZije.
Otisk, kterymiikame druhym, Ze jsme nezili nadarmo a zZe jsme doanechali
i pro né. Ar’ uz to bude katedrala, novy lék, zastup spokojengttidentz, dohb‘e
zavedend kavarna, sbhirka na obnovu historické pakyamikro¢ip nebo knizka
pohadek pro dti. Mizzeme se rozhodnout, jestli postuprrezavime vifistavu,
nebo jestli napneme plachty a vyplujeme na cestuiZime ze svych radoby
bezpénych pfistawi vyplout a zéit objevovat ne nové kontinenty, ale sami
sebe. Existuje totiz pouze jediny realny momentd’Té’ouze to, co zakousSite
v této vtéiné, je skuténé. To neznamena, Ze Zijete jen pro tento momemwt. T

znamena, Ze Zijete v tomto momentu.”
Leo Buscaglia

V dnesni dok na p@atku 21. stoleti, se celodeva ekonomika ocita v recesi
a slovo krize je skitovano ve vSech padech, protoZze se tykiny oblasti
lidské ¢innosti. Tou nejvice zasazenou oblasti je nézsamanost obyvatelstva
spojena s ukarmvanim podnikatelsk&nnosti malych, sednich i velkych firem.
Diky silné medializaci jednotlivych faktbrkrize panuje vSeobecné galomi o
tom, Ze je lepSi veSkeré podnikatelské aktivityumit, pozdrzet jejich
dlouhodoby vyvoj a investovat Bumalo, nebo rafji vibec. Toto chovani
vzniklou krizi postupt jeSt€ vice prohlubuje. ¥Sina spolénosti ma nastavené
tzn. economy modes, tzn. utazené kohoutky pedki vSude, kde je to alespo

trochu mozné.

Tento vyvoj rozhodhnegispiva k dlouhodobému rozvoji lidskeho kapitalu

v podnicich, jemuz se budu v mé praci vykazeenovat. Ani odbornici



nedokadzou fesrt odhadnout, kdy dojde ktouzenému zlomovému bodu a

ekonomika zéne znovu tist.

Pokud chceme v stasném stavu i budoucim vyvoji ekonomiky é&ésp-
obstat v konkurenci mezi ostatnimi — musime naytovielmi dolde ipraveni.
Pripravenost zde myslim jak ze strany podnika trhu vyrobk a sluzeb, tak

jednotlival na trhu préace.

Podniky musi mit dostatey paiet pracovnili, adekvata kvalifikovanych a
spravedli¢ ohodnocenych. Pracovnici nesmi stagnovat, ale hdidoiz se
vzklavat a zvySovat svoji  kvalifikaci, aby si na trhprace svoiji

konkurenceschopnost udrzeli a nesli pod cenu.



2 CiL PRACE A METODIKA

Vzhledem ktomu, Ze studuji obor Ekonomika anagement, ktery &
dlouhodol¥ zajima, vybrala jsem si pro moji diplomovou pradilast, ktera
postihuje mnoho aspektdneSni ekonomické situace. Moje baks#a prace,
zpracovana pro tentyZz obor studia, byla &@mna na celozivotni vzthvani,
analyzu sotasného trhu prace (Geské republice a vytveni jednoduchého
privodce k této problematice. V mé diplomové pracivista na poznatcich
ziskanych v fedesSlé bakatgdké praci a &hem studia. Problematika lidskych
zdroja v podnicich je propracovana podréfna to jak z pohledu firem, tak
piedevsim z pohledu jednotlifrc ktefi jsou &chto firem sodasti. Mnoho lidi
chodi do prace, protozausi a kvali penézam. Mnohem méa lidi ma ze své
prace poiSeni a vnini uspokojeni.CILEM mé diplomové prace je zjistit,
jaké je souwtasna situace v podnicich ve smysluFfstupu k lidskému kapitalu
jako vyjimeénému potencialu kazdého jednotlivce a v praktick&asti poté
vytvoieni navodu, pomoci Bhoz si mize kazdy ¢lovék sdm, bez pomoci
personalniho specialisty, zhodnotit pozitiva a nediva své aktualni pracovni
pozice, vytyit si noveé cile, ¥ jejichz predstaw mu busi srdce radosti a za
pomoci sveé pile, zkuSenosti a odhodlanosti jich dalsnout. Lidé si musi
uvédomit, Ze tyto ¥ci za r&é nikdo jiny nerozhodne ani netld, ale pokud se do
sve pracovni kariéry pusti s veSkerou vervou, zaslouzena &uwhnve forng

prace s je nemine.

Jak jsem jiz uvedla, téma mé diplomové praoiév navazuje na mou
bakal&skou praci, protoze &éntato problematika dlouhodsétzajima. Informace,
poznatky a rady, které v praci uvadim, jsou p&dsp kazdému, éetné me
samotnéCteni knih a odbornych publikaci je mou velkou zélibproto hlavni
podklady a materialy, ze kterych jsemrpala, byly pra¥ v tiS&né podob. Pro
piehlednost a kvalitni zpracovani jsem nejprve sdattamatickou osnovu a k ni
pritadila literarni zdroje. Akoliv jsou pouzité publikace jedny z nejrigiv
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vydanych, povazuji za nezbytné doplinit je zdrojiemetovymi, protoze jsou
v dnesni dob hitem a vzhledem k rychlosti a dostupnosti datbvigk opravdu
tim nejaktual®jSim zdrojem. Ziskané informace jsem réldd na zakladni (tvii
kostru prace) a dopkové (ugesiuji uvadtna fakta). mlezitym bodem bylo
shromazdni rekolika ¢asti  dotaznikového fizkumu, aby byl vzorek
responderit opravdu reprezentativni a ziskané vystupy kvalltiai tvorlg téchto
dotazniki jsem spolupracovala s odborniky z praxe. Pro a&tjewi vybrané
problematiky jsem pouzila deskriptivni metody, {zrze jsem vyuzila
demografické Udaje, statistické Udajeieldedy, tabulky a grafy a (daje
zpracované Ministerstvem prace a socialnickci.v Dale také metody
komparativni, které mi umoznily porovnani Utlap moznostech vzthvani
v podnicich, o fistupu k planovani, organizaci, rozhodovani a kaettidskych
zdroji. Celou diplomovou praci provaziend&e mnoho poénych a zajimavych
citati, vztahujicich se k této oblasti a deé mnoZstvi obragka grafi, které

zjednodusuji pochopeni jednotlivych tématen&am poznatky vizualizuji.

10



3 FIRMA V EKONOMICKE TEORII, JEJI DETERMINANTY

3.1FIRMA V EKONOMICKE TEORII

~reorie firmy je ¢ast ekonomicke teorie, ktera se zabyva zkoumanakyin
zpisobem se firma rozhoduje o velikosti vystupu, nalugluzeb a vyrobnich

faktorsiz. Dale zkouma trzni struktury a formovani strany bilky." [1]

Pokud chceme vystlit duvody, pr@ firmy vznikaji a dlouhodob existuji,
najdeme v literate mnoho #iznych vys¥tleni. Konkrétni teorie jsowasto
zantieny dle pedstav autdr. Mezi nefastjSi divody, se kterymi se setkavame,
pafi Uspory z rozsahu, nutnosizeni a op&bvani zdroj ve velkém naritku.
Vzhledem ké&mto skuténostem vidime, Ze jednotlivec neni schopen vSechny

tyto ¢innosti dostatén¢ zabezpéit.

Vznik podniku je ovlivan (elem, za kterym se zaklad&el jeho samotnym
zalozenim zjiBujeme a definujeme paby, které Gelné organizujeme do
hospodéské jednotky (podniku) a vyt¥i@ne tim vySSi Grovg nezZ je v moci
jednotlivce. Z jiného Uhlu pohledu tthkeme podnik vi&t jako organizovanou
jednotku, pélivé naplanovanou &izenou, ktera produkuje statky a sluzby za
Gcelem vytvdeni zisku. Jini vlastnici mohou za svym cilem évidieba
kombinaci vyrobnich faktdr v podniku, pomoci nichz dosahnou konkrétnich,

piredem stanovenych il
3.2 SMYSL EXISTENCE PODNIKU

Smyslem podnikatelskénnosti je v organizovaném d&quem naplanovaném
okruhu lidskeé ¢innosti uspokojovat péeby cizich subjeki tak, aby byly

sowasre uspokojeny i pdeby podnikatele.

,Obecrk existuje shoda vtom, Ze podnik se popisuje jakénqits
organizovana hospottka jednotka, v niz se zhotovuji a prodavagné statky a

sluzby. Podnik mé& svoji ekonomickou samostatngstani subjektivitu.” [2]
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Podivame-li se na podniké¢asového hlediska, jeho Zivot je neomezeny.
V praxi se samadejnme setkAvame s néstnym mnoZzstvim mantingl na které
v ¢asovém horizontu narazime. Pro zjednoduSerizeme Zivotni cyklus

podniku vyjadit nasledujicim schématem:

Obr. &. 1: Zivotni cyklus podniku [2]

Zalozeni

Rust

Stabilita

/mena, zanik

Na péatku podnikani se sotstlime pedevsim na dostatee zdroje a
vyrobni faktory pro budouciist. Potykame se s nizkou likviditou a velkym

rizikem vstupu na trh. V této fazi volime stratedgilSiho vyvoje.

Behem faze iwstu chceme dosdhnout ekonomického zaheapepodniku,

uplatnitiidici schopnosti pracovnilka obhajit suj konkureréni post na trhu.

V moment, kdy ziskavd majitel firmy kontrolu nad svym pdkémim, ma
lepsSi finakni pozici a sodasré probiha neustalyiast podniku — situace je
stabilni.

Nutnou zminu v Zivotnim cyklu podniku si fize vyzadat nap neustalé
zkracovani planovaciho horizontu nebo preferenceesitic s kratSi dobou

navratnosti.
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Jednotlivé faze jsou pouze origmia v praxi se liSi dle zafreni podniku,

individualni délky Zivotniho cyklu a jehodgsshu. [2]

3.3 PODNIK A OKOLI

Na podnik se fizeme, pro lepSi vystleni a vizualizaci, podivat dle

nasledujiciho schématu:

Obr. &. 2: Cinnosti podniku a jejich ndvaznost[3]

Trh kapitalu

Trh surovin,
materialu,
4»

stroju,

zarizeni

Zasobovani

Investicni ¢innost

Personalni ¢innost

l

Financovani

>

Odbyt a marketing

Hlavni ¢innost

(vyroba, obchod, sluzby)

Odbyt

trh

VY

Firma je vzdy usgédana z hospotlkkych prostdki a lidi spojenych

o1

Trh prace

k podnikatelské c¢innosti.

Chceme-li uskutait
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podnikatelsky cil, musime seénovat konkrétnimc¢innostem, kterymi toho
dosdhneme. Tytéinnosti gredstavuji uspi@dany celek. Auz vezmeme v Uvahu

podnik jakéhokoli zagteni, najdeme vdm navzajem propojen#nnosti:

v’ ZajiS&ni potebnych vyrobnickiniteli

(zasobovani, investi ¢innost, personalriinnost)

v' Ucel, pro ktery byl podnik zalozen

(hlavnicinnost)

v’ ZajiS&ni prodeje vyrobk a sluzeb
(odbyt a marketing)

v' Spol&nécinnosti

(financovanifizeni, zajiovani informaci).

Firma je pouzelast&né uzawenym celkem. Nesmime zapominat, 4@ p
svych ¢innostech fichazi do kontaktu s trhem, jinymi spéh®stmi, statem a

obyvatelstvem. [3]

Abychom si mohli Iépe ipdstavit podnik v uceleném systému ostatnich

organizaci a jednotlivig podivejme se naépna obrazkwe. 17 (viz @ilohy). [2]
3.4 LIDE V ORGANIZACI

V celém tomto schématu émnejvice zajima persondinfinnost — lidé
v organizacich. Proto se ji budu zabyvat v nasletlj kapitolach mé

diplomové prace.

» Kli éem k vybudovani velmi dobrého podniku je dostatspravné lidi do

autobusu a ty Spatné lidi z autobusu velrj4]
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Ve fungujici spolnosti chceme mit vzdy spravné lidi, ve spravag a na
spravném mist Proto je dlezité sprava planovat pdeby lidskych zdraj pro
kazdou spoknost a jeji jednotlivé uUtvary. Lidé jsou néjdzit¢jSi sowasti
kazdého podnikani. VeSkera prace, vykony a vyslgiiohazeji od nich. Pouze

s €mi spravnymi lidmi Ize dosahnout vysSi aktivity,kin¢jSi prace a lepSich
vysledki. [5]

Ve

Personalni odteni v podnicich umatji tizeni lidskych zdrdj, staraji se o
rozvijeni potencialu jednotlivc i tymua, zdokonaluji jejich ¥domosti a
zprostedkovavaji pedavani zkuSenosti. Lidé v podnicich jsou chapako j
jeden zrozhodujicich faktorpri plnéni cili spol&nosti a realizaci firemni
strategie. Pracovnici maji také moznost podilenaetvorid hodnot a kultury
spole&nosti. Vzdy kazdy pracovnik je fimym reprezentantem spotesti.

V této podnikovécinnosti mame velky prostor pro komunikaci a spohasi,
protoZe svoje pracovniky podporujeme, udilime jilwédu a vytv&ime pro ©
piilezitosti pro @eni a rozvijeni individualnich schopnosti. Abychenohli
s lidskymi zdroji v podniku co nejlépe pracovat,sime se zabyvat hodnocenim

s

vSech personalniaghinnosti. Mezi ty nejdlezit¢jSi pati:

planovanifizeni a rozvijeni lidskych zdiin;
identifikace, udrzovani a rozvijeni znalosti a ketepci personalu,
angazovanost a delegace odgnosti ve vyrobnim procesu,

kvalita vedeni a komunikace,

SR NEE N NN

kvalita odnénovani, hodnoceni a ¥&ného uznani schopnosti lidi. [6]

V ramci celé spotmosti — napi¢ organiz&ni strukturou a jednotlivymi
profesemi chceme znat, jak jsou spokojeni naSiéztmanci, jejichZz spokojenost
je akceleratorem celofiremniho @spu. Chceme &dét s jakymi @ekavanimi a
pottebami chodi naSi zarstnanci den& do prace. Pro vyhodnocovarichto

oc¢ekavani vyuzivame napprezentaci vysledkfirmy za izné dlouh&a obdobi, za

15



firmu jako celek nebo za jednotlivé Utvary. Hodnwi trendy a vyvoj v nasem
odwtvi a srovnavame naSe vysledky s konkurenci a pi#jad firmami
v odwtvi. Souwasreé stim neopomijime ani vysledky a vykony jednottikry
zamestnand. Je pro nasidezité, abychom znali pohled lidi na firemni raalit
védeli, zda jsou dostate¢ motivovani a spokojeni.iBjeme si pece vykonné,

odpowdné a loajalni zasstnance. [6]

Vysledky podniku samégjmé nehodnotime pouze z hlediska personalni
vykonnosti, ale za spalaost jako celek. Posuzujeme, jakych vysiedg&me
dosahli v porovnani stedem stanovenymi plany — a to jak z pohledekéavani
podniku, zakaznik zangstnand@ a dalSich subjelt které jsou na podnikove
¢innosti  zainteresovany. Hodnoceniizeme provagt podle finagnich a
nefinartnich ukazateil vykonnosti a také podle ukazatalykonnosti ve vztahu

k procesim, externim zdrdjm, majetku, informacim a znalostem. [6]
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4 VZDELAVANI V PODNICICH

4.1 LIDSKE ZDROJE V PODNICICH

Rozvoj lidskych zdrdj v podnicich se realizuje zejmén&zmymi formami
dalSiho vzdlavani. Ochota podnikinvestovat do vzilavani svych zagstnané
je zavisla na &ekavanych finosech ke konkurenceschopnosti, zejména ke
zvySeni produktivity prace, kvality finalniho vyrkl ¢i sluzby, ale i k rozvoji a
zavadni inovaci. Pokud ma byt podnikové ¥kvani &inné, nenize jit o
kratké, izolované vztavaci akce, ale o nggirzity proces vychazejici z celkové
podnikové strategie. Nizké investice do lidskychropd jsou odrazem
skute&nosti, Ze vlastnici podniknekladou investice do lidskych zdiapa rove
investicim do hmotnych zdnj Ze nejsou f@swdéeni o realnych Pinosech
podnikového vz#8avani. V gipact malych a gednich podnik ktomu
pristupuji i problémy souvisejici s ngwmnosti vzdlavané osoby na pracovisti
a relativie vysSi naklady na zabezmai vzalavacich kura. Obecnou osnovu
vzaklavani nam pedstavuji étyii faze podnikoveho vzdavani, které jsou
obsazeny také v nokm SO 10015 zagiené na vytvieni, zavedeni, udrzeni a

zdokonalovani systému vddvani.
~Konkurenci nelze porazet velikosti, aléqustihnout se musi myslenim*

R. Solow

Na trhu pracovnich sil se setkavame s jedrmth organizacemi. K ziskani
kvalitniho a kvalifikovaného personalu ¢asto teba nemalé mnozstvi naktad
Tyto naklady jsou spojeny se ziskdvanim pracaynijejich kvalifikaci a
neustalym vzélavanim. Nejenom Ze ziskdvame zainance z trhu prace, ale
z vlastnichiad. Dlouhodobé vyzkumy a praxe ukazuji, Ze ty nEgi®]Si firmy

se od &h mér usmsSnych liSi nejastji tim, zZe dokazi formovat lidsky

17



potencial, vést ho k vysokému piri cili a vytv&et sounalezitost s podnikem.

[7]

Kazdy podnik by # mit zajem co nejvice formovat a usmiiovat pracovni
schopnosti zagstnand, protoze o to lépe budefipraven na naroky trhu a
konkurence. Zdaleka ne vSichni zgsmanci maji z4jem dlouhod®lzvySovat
svou kvalifikaci, proto je nutné, aby firma tytoogesy planovala a cilértidila.

V dneSnim dynamickém & dochazi kvelkym zgmam g pohledu na
vzaklavani a kvalifikaci pracovnik V minulosti sic¢asto jednotlivci vystéli

s jednim vydnim listem po cely profesni zivot. Dnes je to spi§gmka.
Jednotliva od¥tvi se mnohem rychleji modernizuji, ukai svoji ¢innost nebo
vznikaji Uplre nova. Proto jsme nuceni k prohlubovani ziskandifikkece nebo

ke kompletni rekvalifikaci na zcela odliSny obozd#lavaci programy jsou dnes
zantieny nejen na znalosti v oboru, kterymi se zabyl&,také na formovani
jeho osobnosti, usnadvani mezilidskych vztaha vztalii s okolim. Pokud se
nam nepoda spravig ridit pracovni procesy v podnikovém systému a dedtat
motivovat pracovniky k nami pozadovanému vykonuddiae komplikovat
funkce vedoucich pracovnik protoZze nebudou moci v plném rozsahu uplatnit
sveé odborné znalosti a zkuSenosti. Pracovnici patséch Utvai se zamtuji na
zvySovani kvalifikace jednotliig tzn. na ziskavani specifickych, profésn
orientovanych znalosti a schopnosti. V souvislsstznénou zangieni podniku
pak @ichdzi na tfadu také kompletni ipSkolovani pracovntk Pongrne
samostatnou, ale dnes jizleZitou a vyuZzivanou moznosti je vyuka socialnich
dovednosti. Wime se jednat se svym okolinieSit problémové situace a
motivovat své pokizené. Vzdlavaci systémy v podnikutizujeme primara pro
Gcely, které jsme si zde uvedli. Z praxe ale jiz vinde vza@lavani ma na
pracovniky pozitivni vliv i v mnoha dalich oblastteCasto utvéi dobry vztah

k organizaci (lidé vidi, Ze se @ majimame) a motivuje je k vy§Sim vykon. [7]

18



4.2 KVALITA A KVANTITA PRACOVNICH SIL V PODNIKU

Pro uspsny rozvoj podniku jereba zabezp@ spravnou strukturu personalu,
ktera nam bude vyhovovat jak po strance profestkowe i kvalifikasni.
Zamestnan@dm musime kariéru kvalitnridit, zvySovat jim kvalifikaci a uglovat
potrebné kompetence. Rozvoj je odliSnytznmych tym zanméstnand. Ve Wtsi
mite rozvijime schopnosti a dovednosti u lidi,tktetomu maji pedpoklady.
Prvnim krokem v procestizeni kariéry je vyt kvalitnich pracovnik, které
zaradime do systému rozvoje. Dale stanovime konkrétnnejgesr&jSi a reéls
dosazitelné cile a cesty kjejich sgiih Konkrét® to pro nas znamena
specifikovat pozadavky na jednotlivé pracovni pezie @ekavané znalosti,
dovednosti, miru specializace a osobni viastndétimért dulezitée je &dét,
kolik kterych pracovnik a kdy potebujeme a zda si je sami vychovame nebo
budeme hledat na volném trhu pracovnich sil. V@&im oddleni podniku je
nesmirg dalezité mit vhodné a zkuSené pracovniky. Tito lidé meli umét

odhadnout potencial jedific

Vhodny vylsr pracovnik pro dalSi rozvoj je ij@dpokladem nejen pro
efektivni vyuziti vlozenych prostdki, ale edstavuje také ochranny prveicy
konkrétnimu pracovnikovi. Zdaleka ne vSerizm totiz povySeni nebo kariérovy
rast pomoci a prosfp. Stava se, Ze datygy na novou pozici nesta nema na ni
nap. dostatek schopnosti nebo zkuSenosti a vede ndopekym pracovnim
neusgchim. Spolé€énost timto Spatnym vyem vhodnych kandidat na
povySeni nejen neziska lepSiho pracovnika, aleakapipati i fivodng pramerné

vykonného. [7]

Jak uz jsem zminila, nové &m vyvoje Vv technologiich, z&my
v hospodsstvi a veSkeré okoli podniku vedou k tomu, Ze detdi kariéra na
jedné pracovni pozici neni v dnesni daémei realnd. Nemiva uzipdem danou
postupnou navaznost, ale jgegmeétem nahlych zrén, vykyvi a reakci na nové

pozadavky.
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ZvIast nara@né je ftizeni Kkariéry, zvySovani vykdén a schopnosti u
specializovanych pracovnik na nemanazerskych pozicich. ObkiZzrede
stimulujeme jejich profesniist a océujeme jejich vykony. V mnohatipadech
se jednd o hledani nefinarich odngn, jako je spoléenska prestiz nebo
spoluprace na wejr¢ uznavanych projektech. Pobidky pro tyto pracovridky
snazime hledat nabizenim spoluprace na novych Kbecje zajimavych

produktech nebodasti na zahratinich stazich. [7]
4.3 KARIEROVY ROZVOJ

Naph pracovniché¢innosti nam z velkéasti utuje, jaké zpsoby a metody
muzeme pouzit  ovlivhovani a hodnoceni pracovniho vykonu. V ramci
kariérového rozvoje vidime Gzké spojeni mezi kormpe¢mi, odpo¥dnosti a
odmeEnovanim. Abychom mohli kvalith posuzovat zasstnance (satasné i
uchazée o zamistnani), vyvinula se tzv. Assessment centratctito centrech se
zabyvame hodnocenim igobilosti a schopnosti pracovii jejich kvalifikatni
a osobnostni vybavenosti. ZvlaStnosti této metalypgsuzovani pracovnika
vybranou skupinou hodnotitel Pracovniky zde vystavujeme simulovanym
typickym situacim, vyuzivame psychologickych teat dalSich mé&htradicnich

metod. Mezi n&jastjSi znaky, charakteristické pro assessment céatliane:

specifikace pozadavkna chovani a postugriggeSeni zadaného ukolu,
diraz na posuzovani projeéehovani,

souwasné posuzovani vice pozorovateli,

D NN NN

odckleni pozorovani a hodnoceni v celém procesu,
v’ zawrecna syntéza informaci.
Tato metoda posuzovani pracovnike velmi efektivni, ale saasreé takeé
hodre nar@&na a nakladna. Jednotlivym hodnocenintasto ¥nujeme i kkolik
dni, musime mit kvalité pripraveny program, postupy a kritéria hodnoceni a

musime byt schopni do&igke spravnému z&w. [7]
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Navaznosti v zZivotnim cyklu kariéry jednotlere zavislosti na&ase nizeme

vidét v nasleduijici tabulce:

Tab. €. 1: Stupré rozvoje kariéry [7]

STUPEN CHARAKTER PRIBLIZNY V EK
CINNOSTI

Poznavani Priprava, poznavani 20 — 25 let

Expandovani Orientace
Rozvoj

Rozvoj a upeviovani Identifikace 25— 35 let
Ziskavani zkusenosti
Owerovani aspiraci

Vrchol kariéry Nalezeni identity 30 — 60 let
Vyuzivani kompetenci
Vedeni
Udrzovani pozice

Sestupna faze - Gtlum |Zména kompetenci, 55 - 70 let

nova role
Spolutvarce strategie

Predavani zkuSenosti,
lektor, poradce

Stagnace, utlum aktivit

Odchod

4.4RIZENi KARIERY JAKO MOTIVA CNi NASTROJ

Rizeni kariéry pracovnik povaZujeme za jeden z motivéch faktofi a

muzeme se na tuto problematiku divat jak z pohledunégtnance, tak

zanmestnavatele.
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Pohled zaréstnance
Rozvoj kariéry se dotyka konkrétniho pracovnikadevsim tim, Ze jsou
na reho kladeny vy3si pozadavky v osobnim planu rozVgfgmujeme se

zde vlastnim aktivitam pracovnika a jeho osobnikiadu do kariéry.

Pohled zargstnavatele

V povinnostech za#stnavatele nachazime planovani kariérového rozvoje
pracovnik a jejich nasledné obsazovani do manazerskych .pbtacza
ukol dlouhodob a pitibéZrné hodnotit vykony pracovnik posuzovat jejich
potencial a moznosti budouciho rozvoje @&owat jeho dalSi kariérovy
postup Vv organizaci. Pracovniky bychomélimvychovavat neustale,
protoZe si tim vytvlime vnitni rezervy — bd pro vykon narongjSich
pracovnich pozice, nebo jako nahradu za stavapoikstnance (nap
odchod do dchodu, matiska dovolend). [7]

~Jako kritické faktory systémiizeni kariéry byvaji néasgji uvadkny:

v’ absence personalni strategie firmy,

v nedostaténa identifikace manazéess cilem firmy,

v nekvalitni systém hodnoceni vykonu pracovirdkjejich potencialu,

v" nekvalitni systém podnikového wdvani.“ [7]

4.5 HODNOCENI JAKO MOTIVA CNi NASTROJ

Pravidelné hodnoceni zésthand firmy a jejich vykori paki k zakladnim

stavebnim kameém oddleni lidskych zdraj v organizaci. Tato hodnoceni jsou
jednou ze zakladnich kompetenci vedoucich pracéviMkisi se natit odborrg,
spravedli¢ a objektivie¢ hodnotit své podzené. Neni to vSak zdaleka jedinou
povinnosti. Kvalitni systém hodnoceni pracovinike nastrojem zkvaliiovani
personalu firmy, moznosti, jak vyprodukovat vySgkan, lepsi kvalitu vystupu a

tendence rozvijet dovednosti a zkuSenosti pracdvnik
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Posuzujeme, jak zastnanec zvlada naroky, které jsou na pri vykonu
jeho profese kladeny. Ukolem vedouciho pracovrékeypzitéas pro hodnoceni
nejen k posouzeni vykdanv uplynulém obdobi, ale také k rozpoznani potduacia
¢lovéka. Z@tnd vazba z hodnoceni zéstnand je pro firmu nesmiré dalezita.
Ziskava z ni informace o tom, jak lidé na rozhodfiutny reaguji, jak vnimaji
jeji strategie a plany — zda pozit&i nikoli.

Obr. ¢. 3: Prinosy z hodnoceni vykonu pracovnik§7]

Hodnoceni vykonu

ZlepSeni

individualniho Rizeni

vykonu odmenovan

Rozvoj Rozvoj

dovednosti efektivnosti

. fizeni
a kompetenci

23



Za zakladni pozadavky na hodnoceni pracavnéko sowasti systému

fizeni lidskych zdrdj Ize povazovat:

pravidelnost hodnoceni,

systém hodnoceni jegdem znam,

vysledky hodnoceni maji vzdy pisemnou formu,

forma hodnoticiho pohovoru je z&fana na podporu a rozvoj pracovnika,

neorientovat se pouze na nedostatky, zvyraznizitipe,

AN N NN

pokusit se o vyuziti principu sebehodnoceni, tamkinovat hodnoceni

nadizenym se sebehodnocenim.

Motivem je kazda pohnutka, ktera vyvolava chovdaoveéka.

Motivaci rozumime duSevni staslovéka, jeho paieby, gani a pedstavy,

které vedou ke konkrétnimu chovani a stimulujiaktijedince.

Vedeni lidi je zakladnim pilem prace vedoucich pracovaikSlouzi ke
stimulaci pracovniho vykonu pgidenych, jejich vysSi efektivnosti, kvaljt

aktivité a rozvoji tvarcich schopnosti.

Pracovni motivace je schopnost vedouciho pracovnika vyivou
podiizenych pocit souladu mezi zém firmy a jejich osobnimi cili tak, aby

vzniklo uspokojeni z odvedené prace na obou strafatr
4.6 MOTIVACE PRACOVNIK U

Motivace zahrnuje aktivity jedince &fujici k p‘'edem danému cili. Prameni
z jeho neuspokojenych @eb, zajni a pedstav. Jako lidé mame peby
fyziologické (primarni) nebo pi#by, které jsou ovliovany vi¢jSim prostedim
(sekundarni). Tyto obecné poznatky se vztahuji kvaoi v jakémkoli slova

smyslu.
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V oblasti lidskych zdrdj je velice ¢asto pouzivame vramci motivace
zamestnand k pracovnimu vykonu. Zaghujeme se na to, aby spra@vavolena
pracovni motivace vzbuzovala v zéstnancich zajem o sounalezitost s firmou,
burcovala je k ochétpracovat, byt proaktivni acastnit se vSech aktivit, které

firma preferuje.

Podivame-li se na lidsky zZivottasovém riritku, zjistime, Ze travime velkou
cast pra¢ v praci. Prvotnim kritériem a tgodem, pré do zamdstnani
dochazime, je ziskavani finarich prostedki pro zabezp&eni nasich zakladnich

potreb a nejlépe jeStdalSich ¥ci. [8]

Mnohem Iépe se citime v z&tnani, kde mame relativni jistotu stalé prace a
zazemi ekonomicky silné spotesti, nez kdyZz nevime, zda zitra rano budeme
viibec moci pracovat. V momentkdy ziskame tyto zakladni jistoty,&daame se
zajimat o dalSi vyhody, které nam pracovni poriokaze nabidnout. Mezin
pati nag@. seberealizace v oboru, ktery nas zajima, zisksebedvery
z pracovnich asfehi, setkavani s novymi lidmi nebo uznani kdlega nase
dovednosti. Motivaci, kterou patijeme jak zprosedkovar® od vrcholového
managementu, tak od svyckimych nadizenych, je v dnesni ddmejen soubor
jednotlivych metod, ale vznikaji ucelené a proprac®@ motivani systémy.

Jejich zavaénim by se rdla (Kinnost motivace je8tzvySovat. [8]
4.7 MOZNOSTI MOTIVACE PRACOVNIK U

Fistupy k motivaci pracovnik proSly v poslednim stoleti mnoha &mami.
Jednotlivé teorie se liSi podle pohledu ra jak ze strany pracovnik(zlepSuji
se jejich dovednosti, aktivity, iniciativa), tak s&rany managementu (aplikuji se

razné stylytizeni, stanovovani Gi.
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Pro zajimavost uvadimekteré z koncepci motivace:

racional — ekonomické chovarioveka,
koncepce socialnihtloveéka,
uspokojovani paeb,

Herzbergova teorie dvou fakfgr

McGregorova teorie X a Y,

AN NI N N NN

koncepce komplexnih@doveéka. [8]

VzcElavani, jak jsem jiz uvedla, je spojeno sitymi naklady, které nese
nejen zamsstnavatel, ale i zagstnanec. Proto byvaji séasti strategie ifistupu
k lidskym zdrofim i pobidky, které uplétje zangstnavatel uc¢i zamestnaném,
aby posilil jejich zajem o dalSi profesnist, ale i zodpo¥dnost @i pristupu
k jednotlivym aktivitam, vedoucim ke skdtemu zvySeni znalosti a dovednosti
nezbytnych pro vykonijslusné profese. Pobidky mohou nabywangch forem.
Muze se jednat o pobidky fin&m i nefinargni. Mezi nefasgji pouzivané pat:

kurzy v pracovni doh

placené studijni volno,

finan¢ni podpora individuélniho vztavani,
financni postup po absolvovani vddvani,

pracovni postup po absolvovani ¥&vani,

N N N N N

omezeni rizika ukateni pracovniho po#nu. [9]

Jako zamstnavatel chceme mit co nejkvadifsi pracovni zdroje, za co

v s

na vysSi pracovni pozice z nizSich mist ve vlastni¢, nez z trhu prace. Vime
piedem, koho na danou pozici obsazujeme a i nakladly spojené byvaji

znatel® nizsi.
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4.8 TALENTY

V oblasti vylru vhodnych zagstnané nesmime zapominat na specifickou
skupinu pracovnik — velmi nadané, talentované lidi. Vipghu 90. let si
podniky z&aly uwdomovat, jakym bohatstvim proe rito zangstnanci jsou.
Pochopili, Ze lidé v organizaci jsou opravdu zakkadusgchu — nebo také
krachu. V souvislosti s touto problematikou htimee o ,boji o talenty“. Jak
vidime, je opravdu nezbytné, aby naSi lidé byliipetihi a nenapodobitelni.
Uplatréni talentovanych lidi v praxi ale nepiamezi nejjednodussi zéalezitosti.
Zjistujeme, ze j&asto opravduetké najit vhoda talentovaného specialistu pro
nas obor, takového, ktery ma i dostake vz&lani a chce s nami za rozumnych
podminek spolupracovat. V navaznosti ®ahto vyraznych talentech je také
¢asto problém najit ten spravny tym, ktery s nimebsiplolupracovat. Gpovnym
pohledem do historie zjistime, ze az kolem roku®86 zainaji vytvdet nove
styly, systémy a koncepc#izeni taleni. Teprve tyto strategie nam davaji
uceleny pohled na problematiku takervt organizacich. Vysdtluji, jak s €mito
lidmi pracovat — od planovani pracovnich pozidesp samotné ziskavani
pracovniki, udrZzovani a motivovani a nasledny rozvéghto zamdstnané

v podniku.

Dilezité je hledat talentované lidi nejen na trhucpréanebo v ostatnich
firmach, ale také ve vlastnich zdrojich. Proto¢dsto stai dat rekterym lidem tu
spravnou filezitost a oni jsou pak velikymiimosem pro celou organizaci.
Abychom dokazali ziskat kvalitni pracovniky, musiméen mit jako
zantstnavatel co nabidnout. Uch&@eeo praci zajima, zda jsme atraktivnim
zantstnavatelem s dobrou p#sti. Proto musimeédét, co pracovnici cli, co

potrebuji a vzit to v vahuiprozhodovani, co jim jsme schopni nabidnout. [10]
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4.9 PODMINKY PRACOVNIK U

V dnesSni daob je velice podstatné mit ve figkmtalentované a efektivni
odborniky. Musime ale zvéazit, kde jsou hranice ma&jemné spoluprace.
Talentovanym lidem bychom &h umét nabidnout vyborné pracovni podminky —
ale jak zndmo, nic se nemé&epart. Je dlezité wdét nebo alespd unet

odhadnout, co je pro kterékitoveéka tim spravnym motivaim faktorem.

Pro zjednoduSeni theme alespd pro za&atek vychazet z nasledujiciho

rozcleni:

v' Pro pracovniky v zatcich kariéry (ve &ku do 30 let) je tllezity postup
v karige

v Pro pracovniky ve gdni fazi kariéry (31 — 50 let) je podstatna sclogpn
fidit svoji kariéru a nachazet uspokojeni v pratgréu vykonavaji

v Pracovnici v pozdni fazi kariéry (nad 50 let) prajijistotu zangstnani.
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5 KONKURENCESCHOPNOST FIREM A JEJi 2JIS TOVANI

~Konkurenceschopnost je jako dostih. Nejd@&m o to [@zet dnes rychleji,

nez jste Bzeli wera. Jde o to, &et rychleji, nez vSichni ostatni kétt
Stephan Garelli
5.1 POJEM KONKURENCESCHOPNOST

Pokud hoviime v ekonomické teorii o pojmu konkurenceschopnogime
na mysli schopnostlovéka prosadit se v titém oboru v porovnani s ostatnimi.
Je projevem soupeni a soutZzeni na trhu prace o pracovni pozice. Cilem
kazdého jednotlivce jako ucha@&zeo pracovni misto, jefipravit se co nejlépe na
prijimaci tizeni. Zalezi saméejm¢ na tom, o jakou pracovni pozici se chceme
uchazet — podle nafnosti rostou i pozadavky naipravu. A jak je znamo —

Stesti preje @ipravenym. [12]

,Zakladnim dlouhodobym zdrojem zm instituci véase je proces deni,
ktery probiha mezi jednotlivci v organizaci a vede zngnam pivodnich
modeli jejich chovani. Tempo &eni, a tedy | tempo zén instituci pfitom zavisi
na mife konkurence mezi organizacemi. Vysoka mira konkuwre nuti
organizace k intenzivnimu &eni za @elem pgeziti, instituce se budou &nit
rychleji. Vysoky stup# monopolizace ekonomiky ma za nasledek mensi
stimulaci k uwfeni. Snér ekonomickych zrén vSak nezavisi na intenzituc¢eni,
ale také na dekavanich jednotlivych éastniki trhu o budoucich vynosech,
znalostech ostatnich hiéi v ekonomice i na zéné pirvodnich modat jejich
chovéani.“[11]

Pojem konkurenceschopnostitizeme chapat kit na mikroekonomické
arovni (konkurenceschopnost jednotlivych podnikna trhu), nebo na
makroekonomické urovni (konkurenceschopnost ekokyndiané zerd). Pro
hodnoceni konkurenceschopnosti mame stanovena dmklagtitka, podle

kterych mizeme podnik, nebo ekonomiku jako celek posuzovsbu Jjimi
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inovani vykonnost, kvalita lidskych zdnj infrastruktura informénich
technologii a kvalita spravy a podnikového pfedi. Za kléovy povazujeme
predevsSim vyznam inovai vykonnosti a kvality lidskych zdmdj Infrastruktura
informacnich technologii je chapanagaevsim jako faktor umaajici fungovani
piedchozich. Kombinaceddhto vstum by mela veést k vytvéeni efektivniho

(produktivniho) vyuziti vynakladanych soukromyaobetejnych zdroj. [5]

Zakladnim pedpokladem rostouci Zzivotni Uravrobyvatel je dlouhodab
udrzitelna konkurenceschopnost domaci ekonomilgrdkhenize fungovat bez
konkurenceschopnosti jednotlivych firem. Dlouhodalmiizitelnost je zalozena
na kvalitativnich zdrojich konkuréni vyhody, tzn. pedevSim na schopnosti
ekonomickych subjelit vytvaret, Sfit a vyuzivat znalosti. Hodnoceni
konkurenceschopnosti proto vyZaduje kombinaci adtewnich pojeti (z hlediska
arovrg) a také komplexni fiistup (z hlediska typu sledovanych fakiorPro
takto pojaté hodnoceni jsou vyuzity vysledky projekSwtové banky —
Knowledge Assessment Matrix (World bank 200Kkiery umo#uje mezinarodni
srovnani zdrdj konkurerni vyhody. Hodnoceni v rdmci tohoto projektu je na
webovych strankdch 8tové banky pravidekh aktualizovano a je zaloZzeno na
Sirokém spektru dostupnych infortmach zdrofi, zejména mezinarodnich
organizaci. K dispozici jsou Hu zdrojova data, nebo jejich normalizované

hodnoty Wi¢i zvolené skupié zemi.
5.2 KONKURENCNI VYHODA JAKO UKAZATEL USP ESNOSTI

Efekty konkurenceschopnosti jsou povazovany kkicovy ukazatel
aspesnosti. Jejich kvantifikace je vSak obtizna. Vyklednusime prezentovat
s opatrnosti a ipsnosti. Z vysledk Seteni Sw¥tového ekonomického féra
(Porter, 2003, WEF 2004) vychazirepevSim analyzactyi Kklicovych

charakteristik pro hodnoceni eféktonkurenceschopnosti:
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» znalostré naroéné aktivity — podil pracovnik v kvalitativne naranych
zamestnanich v % celkove zastnanosti (EUROSTAT),

» technologicka pFipravenost — charakteristiky technologickétipravenosti
v prizkumu S¥tového ekonomického fora (hodnoceni technologickpakity,

nabidky kvalitativnich faktdr, vladni politiky,...),

» konkurenéni vyhoda — charakteristiky konkuréni vyhody v pizkumu
Swtového ekonomického fora (Uplnost hodnotovéletzce, propracovanost

firemnich operaci)

» rozvoj objektd — charakteristiky rozvoje objektv prizkumu S¥tového
ekonomického féra (propracovanost nabidky wstug poptavky, mistni

dostupnost vstup kvalita rozvoje). [13]

Charakteristiky konkuréni vyhody odrazeji jeji zdroje, tzn., Ze kvalitativ
faktory by ngly prevazovat nad naklady a cenou vystupu. Pro postzigkévani
a rozvoj konkuretni vyhody na trhu je ptt#ba mit dostatek kvalitnich

technologii, lidskych zdrdja propracovanou strategii a cile firmy.

Oproti ostatnim firmam #Zeme byt lepSi ve vyzkumu a vyvoji novych
technologii, nizeme vytvdéit vlastni marketingovou a distriboi strategii a
prodavat pod vlastni ztkou, kterd by réla nést zaruku vysoké kvality. Kazda
spole&nost méa jednu svoji hlaviinnost, kterou se zabyva v n&f$im neritku a
zalezi na kazdé firtp zda dokaze roz%i své pole fsobnosti a nabidnout
zakaznikm SirSi spektrum sluzeb, souvisejici gr&hlavnic¢innosti (specificky
design vyrobl, poutavé marketingové aktivity, rychlou logistilii dodavce
vyrobki a sluzeb nebo kvalitni poprodejni sluzby a sersa v téchto wcech
navic je nej\wtsi prostor pro ziskani konkurgri vyhody oproti jinym firmam na
trhu. Svou hlavnéinnost zvladne za podobnych podminek realizovat fifem,
ale jen rkteré ji dokdzou roz#t a ziskat si tak velkodast zakaznik (a tim

padem samdgjng i trzeb) na svoji stranu. [13]
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5.3 KONKURENCNI ANALYZA

Aby firmy dokazaly ¥as rozpoznat svoje opravdové konkurenty, pouZivaji
jeden z nastrdj marketingového mixu — konkuré&m analyzu. Odpovida jim na
dulezité otazky, naip s¢im a jak konkurence podnika, jak je ekonomickyaiin
stabilni nebo jaké jsou jeji plany a vize do budwucKdyZz nezndme okoli
naseho podniku a nevime, kdo jsou naSi konkuremtéem jsou lepSi, budeme

jen €zko vést usgsny konkurenini boj.

Pro srovnani musime znat nasi silu mezi dstatirmami, abychom mohli
opravdu objektivl hodnotit naSe postaveni na trhweziB® Usgichu naseho
prodeje tkvi vjednoduchém zakladu. ®rdaji zékaznici fednost naSemu
produktu ped zbozim konkurence a gresi ho nakonec opravdu (a nejlépe
opakovig) koupi? Cim vice takovychto realnychtdodi najdeme, tim Iépe.
Pokud jich nachazime velmi malo nebo dokonce Zzadw@ta se firma
v problematické situaci. Zasadni rozhodovani zakazo koupi vyrobku nebo
sluzby se vzdy odviji od toho, co miinese za uzitek (nepetbnych ¥ci ma uz
kazdy doma jist dost). Pokud tyto uzitky nenajdou u naSich produkdchazi

ke konkurenci.

Aby byl podnik konkurenceschopny, neznamenaze musi byt po vSech
strankach perfektni (coz ani reélneni mozné), ale musi dtmpred zakaznikem

maximalré zviditelnit pozitiva svych produlta minimalizovat negativa.

Pro planovani podniku je¢gejnim znat, jak vypada trh, na ktery firma
vstupuje. Musi ¥dét, zda se nachazi ve fazistu, stagnace nebo upadku a tomu
piizpasobit svoje strategie. Musime analyzovat, jakést zakaznik oslovujeme
nyni, kolik z nich naSe produkty kupuje a jaké js@s$e cile v ptiu zakaznil,
zisku a dalSich ukazatelich v horizontdkolika mésicl a let. Po vytyeni

presnych cit mame jasé nakraeno k uspsné realizaci. [14]
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5.4 KONKURENCESCHOPNOST V MEZINARODNIM M ERITKU

V predchozich kapitolach jsme se divali na konkureregstost z pohledu
jedince,¢lovéka na trhu prace. Poté jsme si Wtiili konkurenceschopnost mezi
organizacemi na narodnim trhu. Nyni se dppog blize podivat na podnik

v hadnarodnim #ftitku, v konkurenci se zefmi Evropské unie a dalSimietimi
zememi.

Obr. ¢. 4: Atomium konkurenceschopnost{15]
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»<Atomium konkurenceschopnostiqulstavuje vzajemné vazby mezi vnitni
a vrgjSimi slozkami konkurenceschopnosti. Za ne§ih predpoklady je
povazovana schopnost zlevnit ceny vyrobnich stlpnimz se dale icitaji
vyvozni a dovozni cla. To nam dava celkovou expdrimportni cenu. Pokud je

prilis vysoka, nerizeme na zahranich trzich usgt.

Evropska unie a dalSi mezinarodni uskupentowoejale zcela zarukou
zahrantniho obchodu bezipkazek (vstupuje sem namedodrzovani pravidel
hospodé&ské soutze). Férovou so&t mezi jednotlivymi zermi by nely
zaji¥ovat obchodé politické ochranné nastroje, vyuzivané v souladu
s mezinarodnimi obchodnimi pravidly. Pokud jsouraxp splreny predpoklady
uvedené v atomiu konkurenceschopnosti, ziskavaafisrazijSi schopnost
konkurovat a na trzich u&p Nejen jednotlivé firmy, ale i viad@eské republiky
by mgla mit zajem efektivé vyuzivat mechanismy spdalee obchodni politiky

Evropské unie. [15]
5.5 PROSH.SNOST KONKURENCNIHO PROSTREDI

Na konkuretnim trhu se vyrobci stale snazi snizovat vyrobnklady,
véemz vidi cestu ke zvySeni zisku. Vysoka efektivnegtoby, které tak
dosahuiji, jim umoduje nejen udrZzovat nizké naklady, ale také prodayaibky
za nizSi ceny. Podpora efektivnosti konkurence vddrizSim cenam.
Konkurence také motivuje vyrobce ke zvySovani kyalirozSiovani sortimentu
zbozi a sluzeb. Sp@bitel brzy zjisti, ktery vyrobek muripese za danou cenu
nejvyssi hodnotu a podle toho s gvych nakupecltidi. Vyrobci jsou nuceni

,,,,,

sluzbou, které by jim zajistily&si podil na trhu.

V boji 0 penize spiebiteli se firmy snazi vyrobit Sirokou Skalu vyrabk
vysoké kvality za co nejnizSi cenu. A protoze kazgas je spoebitelem,

prospiva konkurence nam vSem. [16]
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6 PROFESNI RUST VE SPOLECNOSTI

6.1 ULOHY MANAGEMENTU

Propracovanost vldvaciho systému zaistnand v podnicich zavisi z velké
¢asti na velikosti podniku. Je to danoc¢mon zamistnand, které je teba
vzklavat a naklady stim spojenymi. Mezi dalSi faktoltere ovliauji
podnikové vzdlavani, pati nag. nar@nost a tiznorodost pracovnich pozic,
nutna delka praxe a santepr¢ dukladny vykEr zaméstnané vhodnych pro
vzaklavani. Ne vzdy je to otazka dobré&lee managementu, zda &dvat a

dosSkolovatii nikoli, ale také&asové a finaini nar@nosti.

Hlavnim uUkolem managementu a jednotlivych wedch pracovnik je
vyuziti odbornik na dosazeni vytgnych cili. Aby tyto akoly mohli efektiva
plnit, jsou tlohy vedoucich pracoviikoustedny do tzv. manazerskych funkci.
Existuje vice rozéleni od fiznych autoi. J& jsem si pro dalSi kapitoly vybrala

nasledujici (podle Harolda Koontze a Heinze Widifa)c

v Planovani

v Organizovani

v Personalni zajighi
v Vedeni lidi

v Kontrola. [17]

6.2 VZDELAVACI PLANY V PODNICICH

~Planovani stavi mosty mezi tim, kde jsmera,tkam chceme jit".

Neznamy autor

Sestavovani pléanje prvnim a zakladnim uUkolem manakePerfektnich
vysledii a cili nemizeme dosahnout, pokud nejsou jednémdavymezeny a
nezname cesty, jak jich dosahnout. V realizaci jplaptom gichazi naradu

vyuziti ostatnich manazerskych funkci. V planovanachazime uitou
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podobnost s horolezeckym vystupem. | tady musimegasiié dany cil (produkty
ve firme¢), disponovat fyzickymi fedpoklady (persondlni zaj$ti) a s pomoci
dostaténych prostedki (technickych a finafmich) pozadovaného vrcholu
dosahnout. A stefnjako v podnikatelské praxi — mezi konkurenci chedmjt na

vrcholu jako prvni. [17]

Prostednictvim plad realizujeme ve firdh mensi, drobné, ale i naprosto
zasadni zmrny. Proto je teba planovat kdy, co a jakym tgmbem manit.
Planujeme tedy podletasového hlediska, éeného hlediska a z pohledu

organiz&nich urovni.

Obr. ¢. 5: Naphi plana [17]

Plan > > | Co? @ S | Jak?

- uréeni cild

- aktivity
- zdroje

- terminy

- odpovédnost

Z ¢asového hlediska rozliSujem& 2akladni horizonty planovani:

v' kratkodobé (zpravidla do 1 roku),
v’ stredredobé (v horizontu 1 -5 let),
v dlouhodobé (od 5 let a déle).
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Tomutocasovému rozliSeni odpovida i r@ékehi a pojmenovani plan které

se Vv praxiasto pouZziva:

v’ Strategické (odpovidaji dlouhodobémgasovému horizontu, reSi
komplexni pohled na rozvoj organizace a zpravidlagstavuje vrcholovy
management)

v Taktické (odpovidaji #edrédobému casovani, konkretizuji a dale
rozpracovavaji strategické plany a jejidtippava je napini pracerstiniho
managementu)

v' Operativni (vyuzivame je pro kratkésové Useky,fesré uréuji terminy
pInéni jednotlivych Ukof, odpowdnosti a povinnosti pracovnila je zde

¢asto vyuzivano potacoveé techniky). [17]

Z wcneho hlediska souvisi plany do #néa miry s hlavnim jgdmétem
podnikani, protoZze prévdle zangieni na hlavnicinnost se réni struktura a
naph vécnych plair (a dle oboru se vyraznisi). Ve zjednoduSseném pohledu se

jedné o plany:

finan¢ni,
personalni,
investeni,
marketingové,

plan vyzkumu a vyvoje,

AN N N N RN

plany bezprogedre souvisejici s hlavniinnosti firmy.

v

Z hlediska organizaich udrovni podniku rozliSujeme plany pro nejvyssi
vedeni spolkénosti, cile a vize pro celou firmu spéieg. Ty se dale &i a
specifikuji od &chto celopodnikovych az po plany jednotlivych Gfvaa
konkrétnich pracovnik [17]
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VSeobecny postup pro sestavovani plédime v nasledujicim obrazku.

Muzeme ho vyuzit (affzpusobit) pro plany strategické, taktické i operativni

Obr. ¢. 6: Postup tvorby planu[17]

Nadrazené zaméry

organizace

g

Definitivni podoba

Informaéni zdroje Navrh podoby planu

planu

Informovani — stanovisko
dotcenych utvar(

VyuZziti tohoto postupu v praxitie pro podnik jako celek vypadat fafak,
jako na obrazkd. 18 (viz @ilohy).

6.3 ORGANIZOVANIi PRACOVNICH SIL

Organizovani je jednou z manaZersky¢mnosti. Stanovuje prava a
povinnosti skupin a jejich vedoucich,éufe kompetence a vzajemny tigob
spoluprace. Za pomocidhto pravidel lze vytvist organiz&ni strukturu a
dosahnout fedem daného cile. Jednotlivé aktivity v podniktigda koordinovat
a usnérnovat. Jeden jedinylovék neni schopen saidit firmu o stovkach nebo

tisicovkach zarstnand, proto je opt tteba jednoznmého organizovani. [18]
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Z&kladnimi prvky organizovani jsou:

v’ specializace,
v koordinace,
v’ vytvareni Gtvad,
v’ rozpsti fizeni,

v’ délba kompetenci.

Organizani strukturu podniku vytwdme bul’ pii zaloZeni nového podniku,
nebo kdykoli v piibéhu jeho fungovani. Reagujeme tim na &@mou situaci,
ktera neni zcela v padku, a reorganizaci se ji snazime zlepsit. V gifqpadech
bychom mgli vychazet ze strategickych gifirmy a mit na parti efektivngjSi
fungovani organizace. Vzhledem k tomu, Ze orga&nizatruktura by rla byt
arovnich, musi byt jednoducha aepledna. Mezi népsgji popisované a

vyuZivané organizai struktury pat:

plocha,
strma,

liniova,
funkcionalni,
linioveé Stabni,
maticova,
hybridni,

a dalsi netradni (projektové, podnikatelské jednotky uwnifirmy,

AN N N N N R RN

procesni, $ove, virtualni, ...). [18]
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6.4 VEDENI VERSUSRIZENiI PRACOVNIK U

Pojem vedeni lidi je v literat vykladan mnohaiznymi zpisoby. Uvedu
alespa nékteré z nich:

v Jedna z manazerskych funkci
v' Funkce manazera, ktera je zaloZzena rfaspdcéovani podizenych
pracovnik tak, aby bylo dosaZzendgalem stanovenych il

v Usnerinovani lidi

v Nutnost dosazeni spoluprace vSech pracdveék&elem dosazeni cile.

Zde je na mist pripomenout Kotterem uv&dy protiklad viizeni versus
vedeni lidi. Klasické&izeni stavi na planovani, organizovani, spravnébgruy
zantstnand a jejich kontrole a na nasledném dosazeni pozagohavysledk,

vétsinou kratkodobych.

Oproti tomu vedeni je zaloZzeno ngegném stanoveni zé&mi, cili a vize
spole&nosti. Pomoci motivovani, inspirovani, spoluprace&amunikace mezi

vSemi z@astrenymi dosahnout dlouhodobychicibrganizace. [19]
6.5 FUNKCE VEDOUCIHO PRACOVNIKA

V sowasnosti by vedeni lidi #lo byt — a v praxi je €im dal vice zarreno
na plréni prislusnych pracovnich Ukinl motivaci a iniciati¢ pracovnik a jejich
rozvoji. Osobnosti, které ve figrvedeni lidi pedstavuje, je manazer — vedouci —
lidr — vidce. Tento¢lovéek musi byt dostateilym odbornikem, tzn., Ze oplyva
znalostmi, zkuSenostmi a dovednostmi ve svém olmrmarové sphuje i
osobnostni pozadavky na pozici vedouciho pracovsikaa charisma, nadSeni

pro nove ¥ci, schopnost ziskatisiéru podizenych, jejich respekt a uznani. [19]

Vedouci pracovnik, krogndalSich povinnosti,ipdava svym pdizenym od
vrcholového managementu vizi — obraz budoucnodiing@. Vize ma v praxi
nekolik uloh:
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v’ stanovuje swr, cestu a cil fungovani spéteosti,
v' motivuje pracovniky P jejich vykonu,
v’ je nastrojem koordinace pidenych pracovnik
Dobra prace s vizi je jednim zéZsjnich okamzil, kdy se obyejny vedouci

pracovnik ndni v lidra.

Obr. ¢. 7: Od manazerskych k vwdcovskym pristupiam [19]

Manazerské pristupy VUdcovskeé pristupy
- planovani, rozpocty - formulovani vizi
- kontrola = nespokojenost s dosazenym
- disciplina - podnécovani
= reaktivni chovani = proaktivni chovani

Obr. ¢&. 8: Uloha manazera a management[20]
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@ jaky ma byt,

se stavem jaky je
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Abychom se v této kapitole dotkli vSech mamsi&gch funkci, dostavame se
ke kontrole. Pomoci Zmné kontroly zjiujeme odchylky od jvodnich plaig a
cila. Pokud nachazime nesrovnalosti, feba co nejtive provést napravna
opafteni a odpovidajici postihy osob, které jsou za deskmi citi odpowdné.
Podstatou kontroly je srovnat &situace. Stav ,jaky je" a ,jaky ma byt“. Tento

zakladni princip je uf@srén na vySe uvedeném obrazku. [20]
6.6 PROFESNi ROZVOJ PRACOVNIK U VE VYBRANE SPOLECNOSTI

Vzhledem ktomu, Ze jsem diplomni praxi absgdla ve spoknosti T-
Mobile Czech Republic, a. s., vybiram si ji i pronkrétni giklady v mé praci.
Spole&nost se 0 své zamstnance starad i v mnoha ohledech nad rameenyr
zakony. Proto neni s podivem, Ze jiz pkolikaté ziskala v prestizni sat titul

Zaméstnavatel roku”.

Jeji zardstnanci tuto silnou pozici patiji nejen ve forma benefifi, ale také
v moznostech kariérnihoustu. Spolénost dlouhodob pripravuje Skoleni
internimi i externimi specialisty, vyuziva e-leargové formy vzdlavani nebo
zapojuje své zasstnance douznych vza@lavacich (i mezinarodnich) projekt

véetng vymeénnych pracovnich pobyt

Pro praktickou ukazku funkce \évani ve spoknosti jsem si vybrala
certifikacni program ,Project Management Professional”, wemy mezinarodh
uznavanym titulem ,PMP*. V zaéstnaneckéengasopisu Echo, ktery spdleost
pro své pracovniky pravidalnvydava, jsem vybrala ndzory absolendhoto

programu. [21]
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Co je PMP?
,Jedna se o zkratku Project Management Professidady certifikat,
ktery prokazuje Spkovou Urové znalosti a profesionality v oblasti

projektovéhaizeni.”

K ¢cemu je PMP certifikace uzitea v praxi?
,V étSina profesi vyZzaduje floézné dophovani vzalavani v daném oboru
a ani projektové&izeni neni vyjimkou. Certifikace PMRaustavuje jeden

z vrcholi mozného vzélani v oblasti project managementu.”

V ¢em jsou pinosy PMP certifikace?

,Pro T-Mobile pedstavuje projektové&izeni velmi efektivni zfsob
rozvoje. Prolina se néip celou firmou a umatuje implementaci desitek
novych sluzeb, procésii systént paraleli. Projekty jsou tedy nedilnou
souwasti fungovani firmy. Z pohledu firmy je PMP cekifce gedevsim
investici do rozvoje projektovych manaZemaby byli Sptkou ve svém
oboru. Projektového manazera pak tato certifika@le dozviji a on tak

ziskava také vyssi renomé ve svém oboru.”

Co vSechno ziskani titulu PMPgulchazi?

,Ziskani titulu gedpoklada, Zze ma ucha&zakortenou vysokou Skolu a
minimalré 4500 hodin praxe v projektovénizeni za poslednitit roky.
Pak musite absolvovat 35hodinové intenzivni Skolpod vedenim
zkuSeného projektového profesionala, souhlasitdszdoanim etického
kodexu, ale hlawh slozit zkouSku, ktera sestava z dvou set ¢rarch

otazek.“
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o Jak probiha samotna zkouska?

,Project Management Institut je americk& organizageproto je cela
zkouska v angtitiné. Prekvapilo mne, jak fisné podminky byly pro jeji
absolvovani stanovengtythodinovy test probiha na §iteci a obsahuje
200 otazek, u kazdé jsottyti spravné odpasdi a jen jedna je ta
nejspravijSi. Po celou dobu sedite v utrané mistnosti pod dohledem

kamery. Nesm#li jsme si sebou vzit ani vlastni tuzku a papi21]
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7 PRAKTICKE KARIEROVE PORADENSTVI

7.1 KARIEROVE PORADENSTVI
7.1.1 Poradce — profesional

V nasledujicicasti mé diplomové prace bych rada shrnula ty rivejsrejsi
poznatky a rady, které jsem¢hem vyzkumu, studia odborné literatury a&tng

vazby od dotazovanych, profegéa odbornik z praxe ziskala.

Co se tyka studia odborné literatury, rdida jsem poznatky docasti

kariérové poradenstvi, kariérovy kank a navyky efektiva jednajicich lidi.

V dnesni dob celi oddleni lidskych zdraj ve firmach velmi nartnym
ukolim a velkému mnoZstvi pozadavKTyto naroky jsou zgsobeny rychlymi
zmenami a vyvojem technologii a tim padem i zvySenookkirenci v odstvich.

Z téchto padnych #@ivoda si mnoho firem persondlni sluzby outsourcuje,,tzn
nakupuje od jinych firem — zjednodu$doud’ z hlediska vyssi efektivnosti, nebo
nizSich naklad. Opravdovy poradce - profesional — neslibuje svému
nadizenému rychlé, jednoduché d&egto naprosto dinné zneny — i kdyz

v nabidkovych materiadlech by to gszrelo velmi lakaw. Mél by umét svému
Klientovi vyswtlit, Ze prace s lidskymi zdroji neni jen ,dodrZepfedem
stanoveného technologického postupu®, ale ze peasligmi — z nichz kazdy je
jedinggny, ma fiznou vykonnost, chovani, je odl&motivovan a dokaze se

razné prizpusobit —¢i nefizpasobit svému okoli.

Poradce seime zapojit da&innosti podniku mensi &nou (na. pri zacinajici
spolupraci podniku s novym poradcem), neb&au Wtsi, tzn., Ze sdmifmo

pripravuje podnikova Skoleni, vede je a vyhodnoci$g]

,Kniha Personalni management autora M. Arnmgieo uvadi, Ze ip
personalnintizeni podniku se jednaitzeni lidi takovym zfisobem, ktery vede

ke zvySeni vykonnosti organizac¢22]
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Abychom si gblizili, s¢im vSim nam mze byt poradce napomocen,

podivame se na jednotlivé zalezitostimnosti personalniho odtni v podniku.

Stanoveni strategie lidskych zdrppolitiky a procedur
Rozbor pracovnich mist

Organizaceinnosti personalniho odini

Utvareni lidského kapitalu v podniku

Profesni rozvoj zagstnand

Systém odréovani a benefit

Souvztaznosti v ramci firemni kultury a vztah

Bezpe&nost a ochrana zdraviigraci

NN N N N N N

Pomoc a rady zagstnanam. [23]

7.1.2 Vzdilavani a rozvoj pracovniki

Personakh poradenské spalaosti byvaji ¥tSinou komplexa zangiené a
nezabyvaji se jenékolika vybranymicinnostmi. Jsou firmam napomocné p
piipraw pracovnik, jejich vybkiru, dalSim rozvoji a vzdavani, provagi
personalni audit aipdkladaji moznosti rozvoje jednotlivych zéstnand. Lidé
maji ¢asto dobré f@dpoklady pro vykon své pracovni pozice, ale ngum plne
vyuzit — nebo neddi jak. Proto je pdebé vzdlavani a rozvoji pracovnik

vénovat fFisluSnou dlezitost.

V procesu vztlavani misobi podnik na zaéstnance velkou #mou. Posila ho
na vybrana (a podnikem dop¢and) Skoleni, organizuje vddvaci aktivity a
napomaha formovani osobnosti pracovnika. Kazdy igadtiz potebuje aktivni
a efektivni odborniky[.23]
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Hiprava a vzélavani pracovnik se daji jednoduSe rodd na ti oblasti:

v' VZDELAVANI

V procesu vzdavani je dlezité ziskat v ucelené fokma dostatéené
hloubce zaklady vSeobecnych znalosti, dovednostidomosti a
uzitetnych navyk.

KVALIFIKACE

Kvalifikace je odbornou ifjpravou na konkrétni profesi, z&fenou na

ziskavani a osvojovani si specifickych znalostbzedinosti.

ROZVOJ

Jedna se o nabalovani dalSich znalosti a dovedmos$iovani ziskané
kvalifikace — i kdyZ si tofeba konkrétni pracovni pozicéimo nezada.
Pracovnik by rél swij rozvoj (podporovany podnikem) vnimat jakoipé
svou osobu a tato p& by ho mdla motivovat k lepSim pracovnim

vykonim a zasahovat (poziti¢hpi do jeho Zivotniho styly23]

Ze strany podniku lze dalSi rozvoj pracovnikaji¥’ovat bul’ ptimo na

pracovisti, nebo mimodn

Mezi metody vyuzZivané&imo na pracovisti pétpredevsim:

N N N N NN

odborné instruktaz,

kowink,

konzultace,

asistence zkuSeného pracovnika,
powieni ukolem,

rotace natznych pracovistich,

pracovni porady.
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Mezi metody vyuZivané mimo praco¥igiati predevsim:

prednasky,

pirednasky spojené s diskusi,
nazorné ukazky,

tréninky,

piipadové studie,

simulace,

D N N N NN

e-learning[24]

Aby bylo podnikové vzHavani tspsné a pinilo svou funkci, musi byt systém
vzklavani dobe organizovany, kvalith zpracovany a vysledky védvacich

progranii se musi nalezitvyhodnocovat.

Poradce musi uihvyswitlit a odivodnit nejen vedoucim pracoviiik, ale i
jednotlivym podizenym, Ze planovani pracovniho rozvoje je velniieZitou
souasti celé jejich kariéry arpdlozit jim disledky absence tohoto planovani.
V ramci strategického planovani je osobni rozvdnlivea vhodny nejen pro
zvySovani vykof jednotlivce, ale i pro jeho dlouhodobou motivadbajalnost

ke spolénosti.

Jak jsem jiz uvedla, veSkeré pozitivniéoy v rozvoji zangstnand je treba
nejen perfekté pripravovat, realizovat, ale také vyhodnocovat. Rirsleoblasti
secasto piklada pouze minimalnitdezitost, rkdy dokonce zadna. A pokud uz
se vysledky vzéavani vyhodnocuji a zpracovavagiasto se z nich nevyvozuji
Zzadné dalSi zavy a zgtné vazby. Poradce bydmpomoci podnikové vz&davani
,2dotdhnout do konce", n&it jednotlivé vedouci spra¢npracovat s vysledky
vzklavani a vystutlit jim, Zze rozumné vyhodnoceni vykonnosticzgd u dobe

stanovenych organizaich, skupinovych a individualnich &il[ 24]
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VSechny aktivity v podniku mohou byt @Spé pouze tehdy, kdyz je
podporuji vSichni zéastreéni pracovnici. A aby fungovali jako jeden tym, nésm
mezi nimi dochazet k zasadnim rozjpo; hadkam a dalSim nepravostem.
Poradce zde&asto vstupuje do hry az v momé&nkdy problémy jiz existuji a
poskytuje odborné rady na jejich fegeni. Ml by proto dole znat pravni,
politické, spoléenské a ekonomické vztahy mezi zamanci a vedenim firmy,

aby ,neSlapl vedle” a situaci j€shezhorsil[24]
7.1.3 Praktické kariérové poradenstvi

Praktické kariérové poradenstvi je proces, #dy¢k s pomoci podfrnych
opateni rozviji své osobni zdroje tak, aby byl schogémovit, uskutnit,
nasled® upravit ¢i zmeénit své Zivotni cile v dlouhodobém i kratkodobém

vyhledu.

Kariérovy poradce ,pomaha tak, abylsivék dokdzal pomoci sdm“. Tim, Ze
¢loveék rozviji vlastni motivaci, si zana uv¥domovat sebe sama a své hodnoty,
vymezuje si cile do budoucna &epma sam za sebe odgowost. Rozvoj
spole&enskych a profesnich kontéktie v modelu praktického kariérového
poradenstvi také vyznamny, protoze dava vznik mpysym vztatim

s ostatnimi lidmi. [5]

Popis modelu praktického kariérového poradenstvi
Model pedstavuje propojeni 5 fakigrkteré dohromady t¥o jeden celek.
Mezi jednotlivymi faktory existuje zavislost a vijéhu doby se rni, a tim

mohouclovéka vyznams ovliviiovat.[24]
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Obr. €. 9: Model kariéroveho poradenstvi24]

Vyc¢lenéné socialni faktory jsou vyuzivany

jako zdroje informaci pro individualni planovani
(napf. rodinné zazemi, zdravotni omezeni, vzdélani,
dosavadni kontakt s ufady).

Orientace na cil je zajisténa,
pokud dochazi k vzajemnému
prekryvini jednotlivych faktora.

Obraz o sol# samém (vlastni ,JA®)

Podstatou vyt¥éni obrazu o sabsamém je analyza vlastni osobnosti.
Muzeme zéit otazkami: Kdo jsem? Jaké mam zajmy? Jaké jsolhoaoty,

silné a slabé stranky? Jaké mam nadani@v jsem dobry? Co &bavi?

Zivotni hodnoty

Hi zkoumani vlastnich Zivotnich hodnot jéleFité odpo¥dét na otazky typu:
Co bych chil udélat se svym zivotem? Co je proém zivo dilezité? Co pro
m¢ znamena ,kvalita Zivota“? V coékim a co chci se svym Zivotem diat?
Zivotni hodnoty jsou u kazdéhtlovéka jiné a jsou svazany s jeho vyvojem, a

proto se vitznych obdobich lisi.

Budouci perspektivy

Zde jere¢ o vizich. Co bych ckt délat? Jaké jsou mé Zivotni cile? Nikdo
nema svou budoucnostgulem utenou. Budoucnost je¢no, co si¢lovék musi

sam vytvdit. Prvni krok k vytvdeni budoucnosti je stanovenitcil
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Motivace

Pod pojmem motivace mame na mysli #missily ¢lovéka, sily, které vedou
K urcitym cinim. Motivace je spojena i s vymezovanimipbt tuzeb, fani a
s odhodlanim. Jestliz€lovék nema motivaci a my nezname jeho ipby,

nentizeme v kariérovém poradenstvi a v samotném profesisitu usgt.

Kontakty

St kontakfi musi byt viditelna a je nutno ji udrZzovat. Roz\gig sp@iva
v navazovani smysluplnych vztak ostatnimi lidmi, a to jak v soukromém, tak i
v pracovnim Zzivait. Rozvijeni échto kontaki nelze podcgovat, protoze prav

vztahy s ostatnimi lidmi znamenaji kontakt s tripdce [24]

Prostednictvim prace s vySe uvedenyndtipfaktory mize ¢lovék prijmout
odpowdnost za své jednani. Tyto faktory tveamostatny celek v prastli, ve
kterem ¢lovek zije. Po utidéni faktorti socialniho prosedi mizeme model
povazovat za uplnyClovék se tak mize podivat na sy Zivot jako na celek, a tak
muze byt lépe ppraven na nové situace vyzadujici rozhodnuti dwdéch

alternativ, které nejvice vyhovuji jeho nej¥nifiSim granim.

Pro jednoduchy iehled se podivejme i na vyznamné vazby v praktickém

kariérovém poradenstvi:
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Obr. ¢. 10: Model praktického kariéroveho poradenstvi[24]

MODEL PRAKTICKEHO KARIEROVEHO
PORADENSTVI

!

Identifikovat potieby

F

Najit zdroje a moznosti  +————
Identifikovat a stanovit Zivolni cile +———
F Y

Vytvorit si plan aktivit a uskutecnit je] +——

Sledovat a uskuteCitovat zmény +———

7.1.4 Osobnosti poradd
Role personalniho poradce by sdansestavat z&tyr zakladnichtasti:

v Aplikace personalnich postiija metod do praxe

v Spoluprace s vrcholovymi i liniovymi manazery

v Spoluprace s jednotlivymi pracovnikycaéto i i feSeni osobnich
problémn)

v' Sprava agendy souvisejicicisnosti poradce, ktera obnaSi uypvani
velkého mnozstvi dokumaht jejich vyhodnocovani a dalSi zpracovani.

[25]
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Poradce musi byt silnou osobnosti a musi mitnejvice z nasledujicich

charakteristik:

v

<X

AN NN Y U N NN

Byt otevfenou, pozitivi pasobici osobnosti gipozenou autoritou

M¢l by zvladat empatii — schopnost vcitit se do ostdt lidi

M¢él by umet jednat s lidmi a v interpersonalnich vztazich jaib ryba ve
voak

Umeét stanovit realné cile a nasleédich dosahnout

Chtit se rozvijet a neustale na &gacovat

Rozpoznat konkrétni problémy, identifikovat je &esit

Byt efektivni, zvladat nejistotu, riziko a rychléngny

Pe&ovat o sebe po fyzické i psychickeé strance a ugize® v kondici

Mit vyborné prezentai a organizéni schopnosti

Byt vysoce motivovan préinnost, které sednuje

Umét vyborrg Ustré i pisemi komunikovat (v dneSni debalespa

v jednom swétovém jazyce krommatéskeho) [25]

Hestoze personalnich poradaz davno neni jako Safranu, jasto €zké ho

najit — gedevsim pesreé takového, jakého sifpdstavujeme. Existuje mnoho

zdroja, ve kterych si mzeme konkrétni poradce nebo poradenskeé firndyipw

kdyZ nejlepSim zdrojem staléstava reference toho, kdo jiz tyto sluzby vyuzil.

Pro inspiraci uvadime alespo¢které z nich:

AN NN Y N U NN

Adres&e poradenskych asociaci

Agentury pro vyhledavani poraiic

Oficialni seznamy poradc

Dokumentace vypracované poradenskymi firmami
Administrativni registr ekonomickych subjékt
Komory a svazy poradc

Ministerstvo prace a socialnickoi

Obchodni rejsik, a dalSi[25]
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7.1.5 Shrnuti kariérového poradenstvi

Od poradce nebo poradenské firndgl@va kazdy podnik nebo jednotlivec
néco jiného. Od kratkodobé pomoci s jednorazovym l@mlem az po
dlouhodobou spolupréaci. Délka a né&most spoluprace take auje, s jak velkou
peslivosti si poradce vybirame. Pokud bychom v horpfipads zvolili Spatré a
,halegli“, mize to mit pro podnik ip dlouhodobé spolupraci Spatné, az
likvida¢ni nasledky. Proto je vg¢b vhodného poradce velmiutkbzitou a

zavaznou aktivitou v rozhodovani podniku.
7.2 KARIEROVY KOU CINK
7.2.1 Kariérovy rozvoj obecré

Kazdy z nas se tité jiz nékdy ocitl v situaci, kdy nebyl zcela spokojen se
svou dosavadni kariérouiguostly nam starosti a ukolygs hlavu, napl prace
nam nepipada nikterak zajimava a nebo nemame odvahu ziysio bychom si
ve skrytu duSe opravdurddi. Pokud se odhodlame ke &md sowasného stavu,
ktery nam z jakéhokoliv idvodu nevyhovuje, mame dnes moZznost vybrat si
n¢ktery ze zfisohi fizeni kariérového rozvoje.€mi negastji pouzivanymi jsou
kariérové poradenstvi (o0 kterém jsem psalaredphozi casti mé prace) a
kariérovy kowink. Abychom se mohli rozhodnout, kteraéehto metod je nam
bliz8i, vyplnime si dotazniky, které jsotilpZzeny ve vyzkumn&asti mé préace.
Pokud si nebudeme jisti ani po vypi a vyhodnocenithto dotaznik, je lepSi
procist i nasledujictasti gipadajici prag poradenstvi, katinku a efektivnimu

kariérovému rozvojif26]
7.2.2 Poradenstvi versus katink

Mezi profesi karierového poradce a kariérovdiooce je znény rozdil.
Poradce nam dava mnoho otazek, naSe adbosi pelivé zaznamenava,

provadi mnozstvi osobnostnich a psychologickyctiiteowiuje si naSe reakce
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na prostedi, ve kterém se nachazime. VSechny tyto vystapywhodnoti a na
zaklad jeho doporteni se dozvime, co bychomgindélat, jakou profesi si
vybrat a zjistit na co se nejlépe hodime. Poradciseazi byt maximaén
objektivni a profesionalni, ale ONI nafikaji, co mame é&at. Mazeme, ale

nemusime s nimi souhlagif6]

Kariérovy poradcéika: ,Takhle jsem Vas poznal a tohle Vam dogoii
protoZze podle mych odbornych znalosti a zkuSentw$ti bude pro Vas to

nejlepsi®.

Kariérovy kod je jiny, iika totiz: ,Ceho fesré chcete dosahnout, co mate pro

to k dispozici a jak s tim nalozite, abyste doséblnejlepSiho vysledku?27)

Kow pracuje s lidskou motivaci, je expertem na osobno®m nas. Vzajemna
spoluprace je aktivni a jetiposem pro ob strany. Od kote nedostavame
mantinely typu — co je spra¥ma co Spath Pomaha nam s vilastni motivaci,
stanovovanim a p&mim cili a dlouhodob s nami spolupracuje. JednoZné
rady a zadani Ukbdlod rgj neuslySime a rozhodnuti za nas také giudly sami
se pomoci kotovych otdzek musime dobrat vysledku. Tentdspb zarduje, Ze

vzdy pracujeme naprosto individudla na miru konkrétnimu kliento\i27]
7.2.3 Desatero Sgkovych kouci

A jak si vybrat toho nejlepSiho kim? Pof’me se podivat na zakladni
pravidla Sptkovych kowt:

v' ,Maiji silnou viru v sebe sama, maji srovnané s\astvli hodnoty, jsou
autenttti a wdi, ¢ceho chgji dosahnout.

v’ Stéle pracuji na svém vlastnim rozvoji& se novym ¥cem.

v Umgji petlivé naslouchat, davaji vam najevo, Ze je vaSe nazory a
stanoviska hluboce zajimaji, s emocemi, Usudkyv&rgazachazeji jako

s vzacnym kienim — opatréa gesre.
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v Jsou pirozere zvidavi, zejména pokud jde o lidi kolem nich, nsajiysl
pro laskavy humor a pokoru.

v Jejich osobni integrita je velmi vysoka, chovajksazistents, stoji si za
svym, a pokud se¢kdy zmyli, nemaji pdebu to maskovat. Jsoudimi a
uprimni.

v" Svym klientim se snazi vychazet maximélwstic, chapou jejich poeby
a s kazdym z nich jednaji naprosto individe&i v malikostech. Jsou
oteweni mnoha itznym moznostem a nedrzi se striktmalEhanych
postupd.

v’ Jako podnikatelé maji stabilni finari zazemi, neslibuji nemozné a
v otdzkach petz jsou vici klientaim naprosto otaeni a jednaji s nimi na
rovinu.

v' Sami maji dofe vybalancovany sy vlastni zivot, jsou spokojeni a
v pohod.

v Existuji pro & jasr¢ definované etické a lidské hranicesdi, kam az
mohou zajit, a nezneuzivaji kioku k manipulaci. VZzdy davaji klientovi
moznost volby.

v' Maji silné rozvinutou intuici, jsou odvazni, kreativni, ochibhést riziko
toho, Ze jdou do neznama. Jsou odev znmEénam — vitaji je a

Vv pozitivnim snéru je podporuji. {27

7.2.4 Eticky kodex kowe

Eticky kodex vychazi od Mezinarodni federaoeck. Pokud si sami kaie
vybirame, ndli bychom si o¥fit, zda se etickym kodexem opraviidi — zda je

profesional.

v ,Budu se vzdy chovat tak, jak vyzaduje moje profesee, a disledrg se
budu vyhybat vS8emu, co by mohlo jakymkolivigpbem poSkodit obraz

kowinku v ctich verejnosti nebo snizit akceptaci kinku jako profese.
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Budu systematicky pracovat na svych vlastniclisepilostech kote,
identifikuji jejich sowasnou Urovié a budu se poctév snazit vyuzit
veskery swuj potencial. Nebuduighart a podavat mylné informace o své
kvalifikaci, zkuSenostech nebo vysledcich v oblkstitinku.

Pfi kazdém navazovani vztahu s novym klientem silip& owtim, Ze
klient presre¢ rozumi tomu, co katink znamena a co muthe [Finést.
Nedopustim, aby #h klient mylnd @ekavani od nasitfpadné budouci
spoluprace.

Nikdy nebudu klientovi slibovat vysledky, které sejn schopen spinit a
garantovat.

Budu za vS8ech okolnosti respektovavénost informaci, které ziskam od
svych klienti. Jedinou vyjimkou jsou informace, k jejichZz tepgeni da
klient vyslovny souhlas (pisemny), nebo pokud g tpformace byly ze
zakona povinné k nahlaseni.

Kdykoliv budu pouzivat jména svych Kliént divoda referenci, vyzadam
si k tomu jejich pedchozi pisemny souhlas.

Pokud zjistim, Ze i) klient prestal profitovat z katinku mnou vedeného
a ja nejsem schopen tuto situaciénih, dopor&im mu kowink ukortit,
piipadré piejit k jinému koui.

Neodpustim, aby doslo ke konfliktu zajrmezi mnou a mym klientem.
Pokud se stane, ze bude vlmhu kowinku hrozit moznost konfliktu
zajmi, klienta na tuto moznost upozornim a budeme hlespai&né
reSeni této situace. VZdy budu na prvnim &nisspektovat zajmy klienta.
Pokud bude potba do kotinku zainteresovatiéti strany, tuto moznost
s klientem nejprve prohoyimn a ziskdm jeho souhlas. Budu klientay a
piresre informovat o finadnich narocichietich stran.

Budu plre respektovat vSechny dohody, které si s klientemanci

kowinku odsouhlasime. Stejntak budu pl§ respektovat vSechny

57



dohody, které uzau stim, kdo bude fin&mé¢ kompenzovat katink
mych klient.

v" Nikdy nebudu klientovi (i potencialnimu) podavaiivérné informace
tykajici se ttetich osob, informace zkreslujici nebo informacpraedivé
nebo neoviené, které by mohly vést k dezorientaci klienta.

v Budu pracovat tak, abych respektovat ostatni pndfieslegy — budu dbat
jejich ochrannych znamek, duSevniho vlastnictvét@imich prav, které se
k této oblasti vztahuji. Budu dbat vSech pravnigadoani a pla je
dodrZzovat[27]

7.2.5 Jak probih& kowovaci sezeni

Navazani kontaktu mezi kiem a kodovanym — zji&ni tématu kotinku a
ovéreni dohod z fedchoziho sezeni — vyhodnoceni a popis aktualnacst —
brainstorming a hledani dalSich moznosti — konkaegieSeni — otfeni, zda je
dosavadni postup vramci sezeni vuku — vytvéeni akniho planu do

budoucna — shrnuti sezeni, pkadvani, rozlodeni.[2§]

Bchem kowovaciho sezeni bychom seilimsetkavat s typickymi otazkami,
jeho obdobou a fjzpisobenim konkrétnimu klientovi. Tyto otazky vychazej
z modelu GROW*:

G =goal =cil

R = reality = realita

O = options = moznosti
W = will = viile

Tyto typické otazky uvadim jako moznost ,nexAweho vyzkousSeni
kowinku“ bez nutnosti kontaktovani profesionélniho &uMaji ndm poslouZzit
k rozhodnuti, zda by nas k&ink vibec zajimal a zda chceme touto cestou

v nasem kariérovém rozvoji jit.
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G =goal =cil

,Na ¢em byste v oblasti své kariéry éhdnes pracovat?*

~Jak pgresré by mél vypadat vas kariérovy cil, az ho dosahnete?”
,CO0 konkrétre od své prace chcete, jaky vystup?“

,CO0 pro dosazeni svého kariérového cile chcetelete udlat uz dnes?”
.Ma vas kariérovy cil §aké diti cile?"

»~Jak velkou vyzvou je pro vas tento vas cil?"

.Nakolik si véfite, Ze jej nizete dosahnout?*

,CO je vaSi nejvyssi prioritou?”

»~Jak naléhavy tento cil pro vas je?"

R = reality = realita

,V jaké pracovni situaci sedemomentéald nachazite?"

,CO jste pro dosazeni svého pracovniho cildalddoposud?*

VA4

,BYIi jste ve svém snazeni usmi? Pro?"

,CO je pro vas v tuto chvili nejdiezit¢jSi?"

,Na co musite za vSech okolnosti brat ohled?*

,Pozitiva/ negativa vasi séasné situace ve vztahu k vasemu cili?*
.~Jaké ipadné pekazky se mohoutpdosahovani vaseho cile objevit?*

»~Jak s nimi niizete nalozit, mizete se nan¢jak pripravit?”

~Jaké zdroje budete nejspis faiiovat {as, penize, kontakty, vybaveni, ...)?"
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»~Jak se k&mto zdropm mizete dostat?“

O = options = moznosti

,Ceho je& byste chili dosahnout?*

,Pokud ..., co udlate?”

.Kdybyste neli vic ¢asu, pedz, ..., jak byste zinili postup?*

,CO0 byste zminili, pokud byste rdli zacit od Uplného z&atku?*

»~Je Eco, co citite, Zze nebudete moéekonat?*

,Co kdyz...?"

,Vidite jeS€ ngjakou jinou moznost, jak svého cile dosdhnout?*
,~Jak by se na vaSem mistachoval vasitel/ oblibeny hrdina/ kolega,...?"
W = will = vile

»~Jakou z moznosti si vyberete jako nejvhgdir”

,Budete potebovat jest n¢jakou podporu?*

»Jak si \&tite, ze nizete sveho cile dosahnout? (Skala 1-10)"
,Proc¢ si myslite, Ze tato cesta je pro vas nejlepsi?”

,CO se vam na ni nejvic libi?“

»~Jak se moc sesite na pibe¢h plréni sveho cile?”

,C0 by vdm mohlo jegtvic pomoci?‘{28]

7.2.6 Hodnoceni vlastni kariéry

Tatocast mé prace tize byt inspiraci pro vSechny, kitesi chgji zhodnotit a

vylepSit svoji kariéru a maji zdjem zjistit, jak aejrychleji a nejefektivei
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profesional@ rist. A protoze kotink je predevsim o otdzkach, celou nasledujici

¢ast pojmu také formou otazek.

> Ceho chceme v Zivat dosahnout?

Pro pevaznou ¥tSinu z nas je zivotni prioritou bytastni a spokojeni. Vime,
Ze tohoto stavu chceme dosahnout, nezni to nijedair®, presto je velmidzké
tuto predstavu naplnit. Bvodem je to, Ze si pod&tim a spokojenosti kazdy

Z nas pedstavuje &co Uplre jiného.[27]

.Ne kazdy, kdo je v praci podle #8ich meFitek as@sSny, je automaticky i

&’astny a spokojeny.”
Monika Bartoni¢kova

Byt fastny a spokojeny ve svych vlastnictich znamena byt ugpny i
vhiting. Vnitini a vrEjSi usgchy jsou d¢ zcela odliSné &ci. Prozkoumat a

hodnotit je nizeme podle této tabulky:

Tab. €. 2: Hodnoceni uspsnosti [27]

A B
Uspesny vnitng Uspsny vnitng
Uspssny navenek NeuUsgsny navenek
C D
Neusgsny vniiné Nedsgsny vnitne
Uspssny navenek NeuUsgsny navenek
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Kategorie A — ,sii slavy*”

Tato kategorie, v porovnani s ostatnimi, se zdaviggtenym cilem vSech. Ale
nemusi tomu tak byt. ProtoZze péast lidi nemusi byt idezity jejich Usgch
v ocich druhych, ale jsou spokojeni, pokud paogi svoji vlastni vnitni

spokojenost.
Kategorie B — ,soukromy raj*

Zarazeni do této kategorie z ndfzadinit ter¢ pro ndzory ostatnich, jimz se jako
us@sSni a spokojeni nejevime. Négad pokud ¢lovék s vysokoskolskym
vzklanim zastava za#stnani, na které sthjen maturita nebo vyimi list,
piipada svému okoli neu&gny. Pro g to ale opravdu rive byt prace sn ve

které je naprostorastny a dla ji rad a s nadSenim kazdy den.
Kategorie C — ,dokonala past*

V této kategorii se zasaéprojevuje naSe vlastni nespokojenost, nedastéate
sebe¥domi a obavy, Ze to co¢ldme, nas &bec nenapiluje, neni niemu
uzitelné a smysluplné. Respekt okoli k nasi @sgdko k ,UsgSnému“clovéku,
nam niize pomoci zbavit se vSeckchto obav a negativnich myslenekiajfi do

kategorie A.
Kategorie D — ,horici dam*

Pokud po zhodnoceni nastalé situace zjistime, Zeasbhazime pr&vv tomto
kvadrantu, je nejvys&ias zngnit co se da a posunout se do kategorie A nebo B,
protoZze heici dim nam co chvili spadne. Musime co nejlépe pozmat sabe a

ucélat vSe proto, abychom séasny stav zrnili. [27]
,~Je pouze jeden uggh v Zivo¥ — prozit ho podle svych‘pdstav.”

Christopher Morley
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Podle dlouhodobych vyzkuntravime v praci pblizné jednu tetinu naseho
Zivota, coZz pi pramérné délce Zivotatini zhruba 25 let. Mnoho lidi chodi
(bohuzel) do prace s myslenkowjak to tam musimig@zit, aby to rychle uteklo
a abych uz mohla jit zase pty Z nadhledu je fece ale obrovska Skoda jednu
tretinu vlastniho Zivota pouzg-ezit a brat ho jako nutné zlo. My sami si volime,
jak chceme s Zivot prozit — a promarnit ho gpzivanim* by bylo obrovska
Skoda[27]

.V minuté, kdy z&nete @lat to, co opravdu chcete, vamdree naprosto jiny
zivot."
Buckminster Fuller
» Jak jsme vykonni?
Pokud se rozhodneme, zeujsezivot chceme opravdu prozit, je nmse

zamyslet se nad tim, jak zefektivnit to, cgldine. Svoji vykonnost si fiieme

predstavit na zakladni rovnici:

VYKON = POTENCIAL - BARIERY

Moznostmi, jak zlepSit vykon jsou: zvySeniegmatialu, snizeni bariér a nebo
nejlépe oboji satasré. Pro zvySeni potencialu siueme nap zvySit Skolni
vzaklani, nadit se cizi jazyk nebo si od zku&g$iho kolegy nechat vystlit
efektivréjSi  pracovni postup. Pro snizeni bariérizeme z8it smysSlet
pozitivregji, vrhat se do prace £t8im nadSenim a chuti nebo zvySovat svoiji
vnitini motivaci (nachazetigdody, pr@ to ¢i ono ctlat a dlat to [épe). V naSem
pracovnim #istu a vySe zmimém zlepSovani potencialu a boji s bariérami nam
kowink miaze znateld zjednodusSit situaci a pomoci. VyZaduje naSe svoden
zménami —c¢asto i zasadnimi a naSe pIné aktivni zapojeni. jZaee zisobili
s kowinkem wibec z&it, nam prozradi kviz, ktery je s®asti mého vyzkumu
(viz Tab.¢. 17 v giloze). [27]
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.Nejlepsi rada ohled# kariéry, kterou mohu dat mladym, je najit dweéci:

zaprvé najit to, co budete wha #lat nejradéji, a zadruhé najit @koho, kdo

vam za to doke zaplati.”

» V &em jsme vyjimeni?

Katherine Whitehornova

Abychom si ujasnili, co opravdu umime a co basi, je dobré sepsat si

vSechny mozn&innosti, znalosti a dovednosti, kterymi oplyvamepaté je

rozcklit do nasledujici tabulky:

Tab. ¢. 3: Faktory vyjimeénosti [27]

| Se

Co umim opravdu ddb Co umimtasténé (a mohu snadno
zlepsit)
1.
2.
3.
4.
Co opravdu wbec neumim Co moc neumim, ale mohl/a bych
nawit
1.
2.
3.
4.

64



K tomuto v¥tu jeSE pridame naSe volri@asové aktivity — kortky. A pokud
jiz vime, véem vynikdme, jaké jsou naSdepnosti a em se chceme dale

rozvijet — jsou to ty nejlepSirpdpoklady pro start do nové, spokojené asIs@

kariéry.

.Nejprve siFfeknéte sami sob, ¢im chcete byt. A potométejte, co je k tomu

treba.”
Epikuros

> Jak jsme na tom s motivaci?

Motivace je v dnedni débvelice oblibenym a pouzivanym pojmem. Zdaleka
ne vzdy je tento pojem nagvan realitou. Mnoho lidi je bohuzetgswdéeno,
Ze motivovat k lepSimu pracovnimu vykonu je musidy jiny (3éf, kolegove,
...). Tato vSeobe@nhznama skutmost je ale velkym omylem. Jediny, kdo nas
muze nejlépe motivovat, jsmay sami. Pro nadzorny klad odliSnych motivaci
uvadim nasledujici text, kde citujiémeckého psychologa a logoterapeuta
Alfreda Langleho{27]

~Hluboko ve s¥edowku Sel jeden muz po zaprasSené é&eflouhou dobu uz
newdél, co si ma pdit se svym zivotem, a tak si éhpifipomenout to, co se mu
ztratilo. Rozhod| se ptat vSech lidi, které potldn je dokdZze nadchnout, co

smyslupIného dlaji a proé.

Nejprve narazil na muze, ktery s#du kraje cesty a shrbeny busil do
kamene. Poutnik se zastavil, dlouho néjrhledél a pak se ho zeptal: ,HAtel,
uz dlouho se na tebe divam, jak zn# tlu¢eS do toho kamene. FZeSFici mné,
neznalému tvéhd‘emesla, co to tady&hs?* Ten muz, aniz by ustal ve svém

dile, jen nevrle zamumlal do voiis,Vzdys’ to vSecko vidis, osekdvam kamen.“

Muz kr&el dal a nespokojedisi iikal: ,Co to je za Zivot, p&ad jen osekavat

kameny?“ Byl z toho zmaten, a proto byl radd, kdyZzkos dal uvidl opét
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sediciho muze, ktery pithbuSil do kamene stejhjako ten gredchozi muz.
Poutnik k nemu pristoupil a stej# jako pfedtim se tohoto dalSiho muze zeptal:
.PFiteli, pro¢ tluéeS do toho kamene?* Ten muz, pékud zaskdeny
necekanou otazkou, po kratkém zavahani odpd#l: ,Nevidis, cizince?
Vyrabim rohové kameny pro stavbu.” Poutnik odchazmiét nespokojen a
narastalo v m zoufalstvi. Pece nendze byt Zivot jen osekavani kamerma
vyrakeni narozniki. Ponag’en do svych chmurnych mysSlenek témpi‘ehlédl
dalSiho muze, ktery steghjako oba predesli sedl u kraje pradné cesty a tesal
suij kAmen. Rozhodl se naposledy zkusit s\u#ststa polozil mu stejnou otazku:
P Fiteli, powz mi: co to &las? Také jen sediS u cesty a osekavas kamen nebo
vyrabis rohové kameny? ,Ne, cizfe,” odpowdél ten muz a pomalu se

narovnal, ,copak nevidi§? Ja stavim katedralu!"

Motivace je do zrimé miry vazana na vySkipmu za odvedenou praci — ne
v8ak donekon#a. Zavislostdchto dvou Uzce spjatych vé&h nazorg ukazuje

nasledujici graf:

Obr. €. 11: Motivace v zavislosti na pijmech [27]

| Bod sytosti

Motivace

ZvySovani pfijmu
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» Umime pracovat slovem ,problém*“?

Pra¢ slovo problém pouzivame v &ném Zzivo¥ i v souvislosti s kariérou
velmi casto. Také hoievlekdme naip do nasledujicich frazi, abychom se sami
utvrdili, Ze réco neniizeme nikdy dokazat: tohle mi nikdy neSlo/ i kdyZbselu
sebevic snazit, neiu to nikdy dokéazat/ neumim dotdhnouicivdo konce/
urcité prijmou nekoho zkuse#sSiho/ jsem na to moc mladaly (nebo stara/y)/ je to
tak nerealné, Ze to rgdnebudu zkouSet/ na konkur#ijpou stovky lidi, pré by

meli vybrat zrovna mi?/ ... a mnoho dalSich.

.Na swté neni nedostatekifilezitosti, abychom mohlidat to, co milujeme,
na swté je nedostatek#le tyto pFilezitosti plré vyuzit.”
Wayne Dyer
Jak pozname, Ze préace, kteralaohe, je opravdu naSi skaé zalezitosti?
Vyvolava v nas velmi pozitivni emoceStme se na dalSi pracovni den (nejen na
vikend), koresponduje s naSimi k&ky, nebo nam je umdkije ctlat, bavi nas,
mame relativni jistotu zagstnani, pijmu i nefinagni odneény za pracovni

aspEchy, je v rovnovaze s mym osobnim zivotem mjan poslanim. [27]

Pokud se naSe reakce od tohoto modeld¢rnZnbSi, nebo pokud dokonce
prevazuji sama negativni hodnocenijzeme si nasi praci 8rekusit definovat
podle sady jednoduchych otazek tak, jako respondegho vyzkumu (viz Tab.
¢. 18 v iloze).

.Nejlepsi prace pro nas lezi v finiku toho, na co mame potencidl, a toho, co
jsme vysoce motivovaneétht. Piitom mnoho kariérovych expedita psycholog
dodava, Ze motivace ma na celkovém vysledku vyzi@@hpodil neZ potencidl.
Pokud rekdo opravdu chce &eho dosahnout a napne na to vSechny své sily,
dosahne sveého cile #t€i prav@podobnosti nez talentovany jedinec, ktery tolik
motivovany neni. V kazdémépadé plati, Ze nejlepsi karty, kteréideme mit

V ruce, jsou nas nepitsi talent a chw’ ho co nejlépe zuzitkovat.”
Monika Bartoni¢kova
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» Umime si stanovit jasné cile a plnit je?

Stanoveneé cile bydty sphiovat rekolik zakladnich kritérii:
- cile musi byt opravdu nase
- musi nads samotné motivovat
- sepiSeme si je
- nesmi byt §liS jednoduché, ale ani nedosazitelné
- musi byttasow ohranteny
- pokud mame vice nez jeden cil, nesmi se vzajesrylucovat
- v prab¢hu kariéry je musime kontrolovat, revidovat a upsaat.[29]
.KdyZ saflovek opravdu rozhodne &co udlat, ¢as se vzdycky najde.”
Artur Halley

Abychom byli schopni vSechny tyto poZzadavkyldet, poniZze ndm k tomu

velmi vyuzivand metod@8MARTER . Je zkratkou nasledujicich slov:
S = specific = specificky

M = measurable = &itelny

A = ambitious = ambiciozni

R = realistic = realisticky

T = time-bound asow ohranteny

E = exciting = motivujici

R = recorded = zaznamenaf80]
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V jednotlivych oblastech nAm pomahaji &ovaci otazky, pomoci kterych
davame svym aim sn&r a realné obrysy. Proto uvadim ke kazdé zkratce
priklady.[30]

S = specific = specificky

Jakou konkrétni zénu chceme v kariérovém rozvoji &ldt, jakym zgisobem

to provedeme a jak bude vypadat kimestav?
M = measurable = néFitelny

Jakym zfisobem si mizeme zndtit nase pitbézné plreni stanoveného cile a

co je pro naseth vyslednych 100%?
A = ambitious = ambiciézni

Jsou pro nés stanovené cile dostette motivaci, jsme schopni vyvinout tolik

asili, abychom je zvladli uskutmit?
R = realistic = realisticky

Zvazili jsme dote bariéry, rizika a moznosti newdspu naSi kariérove

zmeny?
T = time-bound = ¢asow ohrani¢eny

Je naSe z#na sprava n&asovand, rozvrzena a lze ji v danéase opravdu

uskutenit?
E = exciting = motivujici

Je ndés cil natolik atraktivni, smysluplny grmavy, abychom byli ochotni se
pro tuto znénu ,rozkrajet“?
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R = recorded = zaznamenany

Umime si sami objektiégnzaznamenat naSe pokroky nedsgchy khem

kariérového rozvoje? Nebo budemetpbbvat &¢i pomoc — &i?[27]

Pokud jsme si jiz dali jasny cil, ktery spje uvedend kritéria a otestovali
jsme ho pomoci smarter metody, nezbyva nez si¢pipjak jsme na tom

s rozhledem na trhu prace v praxi.

,Nejlepsi doba na vytazeni kotvy jeltéined. Nezapomie, Ze nejzSi krok
je vzdycky ten prvni — bez ohledu na to, jak jgeZity nebo velky. | kdyzZ by to
mél byt jen maly opatrny kiicek, utlejte ho jeS# dnes. A zitra k 8mu uréité
nezapomste pfidat dalSi, Feba ot jen maly a nes@y. Za rok budete
pirekvapeni, jak velky kus cesty jste dokazali urazak jako se malé détnauci
postupr¥ béhat, tak se mizeme i my dosfii naucit poznavat sebe &$it se

Z \&ci, které vytvéime.*
Lao-C’

» Jak na nas pisobi stres?

Abychom se v pracovnim &w citili co nejlépe a tim padem dosahovali i
lepSich vysledk, musime dote zvladat obtizné situace — a stresgliMychom
védét, jak na nas které udalostiigpbi, protozecasto si myslime, Zze je vSe
v paradku, ale nevime, &ho jsme unaveni.@obi na nas stresory a kazdy

z nich ma jinou intenzitu:
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Tab. &. 4: Urovné stresu [27]

VELMI VYSOKA UROVE N STRESTU

Smrt partnera, partnerky

Rozvod nebo odlaieni manzei

Presthovani

Uvézneni

Umrti blizkéhotlena rodiny

Zraréni nebo vazné onemosm

Shatek

Ztrata zamstnani

VYSOKA UROVE N STRESU

Usmiteni v partnerském vztahu

Odchod do d@ichodu

Zavazné onemoeni ¢lena rodiny

Téhotenstvi

Sexualni problémy

Narozeni difte v rodirg

Zména zangdstnani

Finartni potize

Umrti blizkého pitele
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STREDNi UROVEN STRESU

Zmena pracovniho Zazeni nebo pracovni pozice

Vazné problémy a hadky s partnerem

Vysoké mij¢ky, hypotéka

Splatnost pjcky

Soudni spory, zZaloby

Déti, které se osamostaltji, opousji domov

Konflikty v SirSi rodirgé (rodice, prarodie)

Mimoradny osobni Usjigch nebo vykon

Partner/ka nastupujg konc¢i zangstnani

Zacatek a konec Skoly

Zména zivotni Uurovg

Zmena zivotniho stylu

Problémy se Séfem

NiZKA UROVE N STRESU

Zmeéna Skoly nebo pracovni doby

Zmeéna spoléenskych nebo zajmovych aktivit

MensSi mjcka

Zmeéna spankoveho rezimu

Zmeny vztah v SirSi rodir

Zmeéna stravovacich navyk

Dovolenda, Vanoceageseni pestupku
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7.3 NAVYKY EFEKTIVNICH LIDI
7.3.1 Principy efektivniho chovani

Pracovni tempo dneSnich dni — vé@g@icitaca a vSsemoznych zrychlovacich
a zefektimovacich metod velmi nasta a vyvstava otdzka, kam az fgde a do
jaké miry bude toto tempo unosné. Praci, kterolewtec @lat, si do jisté miry
muzeme vybirat, vzhledem k naSemu &adi, znalostem a zkuSenostentZRo
ale budeme hledat praci v podeébmirném tempu jako n&pv minulém stoleti,
kdy nebyla na tak vysoké urovni elektronika, telekmikace ani dopravni
infrastruktura. V dnesni ugphané dob ¢elime obavam a nejistokz velmicasto
hrozici ztraty zawstnani, citime se bezngk, pokud odpovidajici praci
nentizeme delSi dobu najit, mamasto pocit, Ze nas pracovni (a rodinné) okoli
nechape a to, pdtem touzime, ndghazi v momerd kdy bychom si to fali —

tzn. hned.

ProtoZze se v mé diplomové praci zabyvam raawojosobnosti, nemohu
opomenout paradigma a principy efektiviingujicich lidi, které ve své knize 7
navyki skute&n¢ efektivnich lidi uvadi Stephen R. Covey. V té&tasti se
podivame na jednotlivé principy, které dokazi zieps zefektivnit vysledky
naseho snazeni v pracovnim i osobnim 2iatyzdvihneme ty nejpodst&jfi

éasti.

7 navyka — prehled

1/ Bud’te proaktivni

2/ Zatinejte s myslenkou na konec

Mt vt s

4/ Myslete zpaisobem vyhra/ vyhra

5/ Nejdrive se snazte pochopit, potom byt pochopeni
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6/ Vytvarejte synergii
7/ Ostirete pilu [3]]

Na nasledujicich stranach se budeme uvedensmyky zabyvat podroli.
Proto je vhodné uvést, co vlastten samotny navyk je. Pro ndzornost uvadim

definici pisemnou, i obrazovou.

Obr. €. 12: 7 navyk [3]]

Vzajemnost
VﬁEZSTQT\\\\

Nez}xislost

SOUKROME

VITEZSTV)

Zavislost
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.,Navyk je peinik znalosti, schopnosti a tuzeb.”
Stephen R. Covey

Obr. ¢. 13: Definice navyku [31]

Znalosti

7.3.2 Navyk 1 — Bd’te proaktivni

Termin ,proaktivni* dnes neni &im vyjimeinym. Rada vedoucich
pracovnik po svych potizenych proaktivitu poZzaduje — alasto neni schopna
definovat, co konkréthby neli dotycni cklat, nebo v jaké ni¢. Podizeni maji
pak pocit, ,Ze se po nich pad réco chce a kdyz to wthji, stejré to neni dost
dobré“. Tzn., pokud pracovnici jsou proaktivni —ka&yguji lepSi vysledky a

iniciativu, meli by byt — minimalé pochvalou — ocemi. [32]

,BYt proaktivni znamena jednat iniciativha nést odpa&dnost za to, Zze se

véci stanou.“[31]
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Obr. ¢. 14: Model proaktivity [31]

—)
Podneét Odezva
—)
Sebeuvédomeéni Nezavisla vule
Predstavivost Svédomi

Pokud nechavameai plynout tak, jak jsou, bez naSeho proaktivnigdnani,
davame podétam okolniho prosedi mozZnost na nasigobit, a tudiz jedname
reaktivre. Nechavame na sebeigobit Spatné pmsi, chovani druhych lidi,
spol&nost, ve které se pohybujeme a mnoho dalSichgddiky nimz se naSe
vykonnost velmi snizuje. Abychom jednozn& pochopili rozdil mezi

proaktivitou a reaktivitou, uvadim ukazkichto dvoujazyki.
Reaktivni jazyk

,Nemohu s tim nic uglat.” ,Jsem prost takovy.” ,Dohani n& k Silenstvi.“ ,To

nikdo nedovoli.” ,Musim to uélat.“ ,Nemohu.” ,Musim.” ,Kdyby."
Proaktivni jazyk

.Podivejme se, jakeé jiné moznosti mame.” ,Mohu joyy.“ ,Ovladam své
pocity.“ ,Mohu pripravit efektivni prezentaci.” ,Zvolim adekvatni ex/u."
,Zvolim si — rozhodnu se.” ,Ragi.” ,Budu.” [3]]
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7.3.3 Navyk 2 — Z&inejte s mySlenkou na konec

Umet pracovat ,s mySlenkou na konec” nenibec jednoducha zalezitost.
Musime jas# védét, jaky je nas cil (pracovni, osobni, celoZivotni) a jit gfimo
za nim. Pokud si tento cil nestanovimgko pijdeme do neznama a budeme
bojovat, kdyZ nevime za co a prdA kdyZ si ho stanovime Spétr vynaloZzime
mnoho Usili a dosdhneme ho — zjistime, Ze nasvittastvi nenapluje a neni
pro nas vlasth dilezité. Pak se musime vyrovnavat se zklamanim,edée@
prazdnotou. Kazdy z nads maugwvcil zaneieny do jiné oblasti a jefdba
identifikovat, ktery konkrétni to vlasirje. Pro pedstavu uvadim ty nejinngjsi.
[31]

Obr. ¢. 15: Zaméreni mySlenek na koned 31]

PRINCIPY

Vlastnictvi

Zabava a

Cirkev
pFijemné

traveni
c¢asu

Protivnici Pratelé
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Hi hledani té spravné ,myslenky na konec" nam nejl@pslouzi sepsani a
nasledné vyuzivanposlani Osobni poslani vyj&dje naSi dlouhodobou vizi a
hodnoty, které uznavame. Je nasbbni Ustavou Takové poslani nenapiSeme za
par hodin, ale chce to mnohotdpiemysleni, posuzovani a opravovani. Teprve
pak s nim mZeme byt opravdu spokojeni. Viiehu Zivota se gnime, néni se
nase priority, postoje a nazory. VSesmto vlivaim je poteba naSe poslani

prizpusobovat a pibézné ho upravovat{ 33

Sepsat poslani nebyva pouze zalezitosti jtdoet ale také rodin a ve velké
mife i organizaci. Na tomto mémusim uvést nadhernyiglad vzniku poslani
jednoho hotelovéhaetzce, ktery uvadi ve své knize Stephen R. Covey.

Popisuje, jak by ®lo idealni poslani v praxi vypadat.

,Jednou jsem 3kolil 175 manaZer nakupnich center. Skoleni se
odehravalo vjednom hotelu. Urosiesluzeb v hotelu @ piivadéla v uzas.
Zaméstnanci na vSech organizmich arovnich hotelu se nesnazili vyvolavat
vnéjSi dojem dobrych sluzeb — oni je skdte, spontan@ a bez dohlizeni,
poskytovali. Chdl jsem zjistit, jak tato organizace vytkita kulturu takového
ztotozréni zan¥stnanai s klicovou hodnotou usgsného hotelu — sluzbou
hostim. Hovail jsem s pokojskymi, servirkami, po&kly. Zjistil jsem, Ze tato
hodnota hluboce pronikla do mysili, srdci a postojSech zarfstnanai hotelu.
ZaSel jsem zadnim vchodem do kucldyrNa zdi se skilo Ustedni motto
zan¥stnanai hotelu: ,Bezvyhradna obsluha podleFani zakaznika“. Nakonec
jsem zaSel z#editelem hotelu a*ekl jsem mu: ,Zabyvam se tim, Ze pomaham
organizacim vytvéet silného tymového ducha, tymovou firemni kulturu.
Musim se piiznat, Zze zasnu, kdyz vidim, co jste dokazali“. geke ¥dét, co
nam to umoznilo?* zeptal se &a podal mi pisemné poslani hotelovéreiézce,

k némuz hotel paiil. Pirecetl jsem si ho aekl jsem mu: ,Je to skuténé velmi
pizsobivé poslani. Organizaci, které maji takové paoglaale znam spoustu®.

,Chcete vidit poslani, jimz séidi nas hotel?" zeptal se & ,Chcetefict, Ze jste
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vypracovali pisemné poslani jenom pro vas hotel?10A ,Jiné nez to, které
jste mi ukazoval?* ,Ano“. NaSe poslani je v soulads poslanim iFetézce,
k némuz pafime, ale to naSe vychazi znaSich podminek, pemit a
zkuSenosti“. Kdyz skafil, podal mi dokument obsahujici poslani jeho haiel
,Kdo ho vytv&el?" zeptal jsem se ho. ,VSichni®. ,VSichni?* Myste tim
skute'né kazdého zawstnance, kazdého, kdo zde pracuje?* ,Ano“.
.Pokojskée?*  Ano“. ,Servirky?* ,Ano“. ,Recep¢éni?* ,Ano”“. Chcete vidét
formulace poslani, které napsali lidé, s nimiz jste setkal #era po gjezdu?"
Kdyz jsem fisvédcil, ukazal mi je. Bylo protkano vSim tim, co obsafata dalSi
poslani. Na vytvéeni poslani hotelu se skufaé podileli vSichni zamdstnanci

bez vyjimky.“[31]
7.3.4 Navyk 3 — To nejdlezitéjSi davejte na prvni misto

Clovék by nejradji tadil na prvni misto &ci, které @la rad a ma z nich
uspokojeni. Bohuzel v zivdtneni mozné @at pouze to, codame radi, ale nasi
pozornost a aktivitu si vyZaduje mnoho ma@abavnychtinnosti. Ten, kdo chce
byt opravdu efektivni, musi ale pochopit, Ze giekonani ¥ci, které nedlame
radi, se nasledndostavi celkovy usgh, po kterém jsme touZili. A proto i ty

meére zabavneé ¥ci je tteba neustale davat na prvni mi$g4

Tim, Ze budeme to ndj@ziteéjSi davat na prvni misto, efekt&rifidime nas
¢asovy fond. Z odborné literatury zjifeme, Ze dosavadni planovéasu ma uz
¢tvrtou generaci. V té prvni jsme vysilas poznamkovym blokem a seznamem
ukolu, které je teba udlat. Druh& generace vtiskla kazdému planovaci kien
a [irucni dia a vyzdvihovala problematiku planovatdsu do delSickiasovych
horizonti. Tieti generaci planovartiasu vyuziva v saiasné dob mnoho lidi.
Snazime se dovat priority, gikladat ¢innostem #iznou dilezitost, rozdlovat
svou energii adekvanvici konkrétnim ukakm. BohuZel tato generace ma i své

stinné stranky — jednotlivé procesy jsou mecharaméy jasté dané, citime se
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svazovani a omezovani i aktivitami, které jsme mnggivodre délali jen pro

radost. Dlouho na sebe tedy neneckiekatctvrta generace planovaiasu.[31]

~SpisSe nez nadei a ¢as bychom se #ti, v souladu s mysSlenkaniiizeni¢asu
¢tvrté generace, za#fit na udrZzovani a zkvalitovani vztali a na dosahovani

vysledig.”

Tab. ¢. 5: Matice planovani¢asu[31]

Naléhavé Nenaléhavé
Dilezité I I

CINNOSTI: CINNOSTI:

Krize Prevence

Neodkladné problémy | Vytvaieni vztahi

Projekty s pevrg Rozpoznani novych

stanovenymi terminy piilezitosti

Planovani, odp@inek

Nedilezité 1l \Y,

CINNOSTI: CINNOSTI:

VyruSeni, néktere
telefonické hovory
Néktera korespondence
Nékteré porady
Naléhave zalezitosti

Oblibené¢innosti

Bézné zalezitosti
Pracovni zaneprazdriéni
Néktera korespondence
Zbyteéné \kci

Prijemné ¢innosti
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Pohledem do této matice vidime, Ze prvni kaatimeni zaviéhihodny,
protoZe pokud velk&ast naSicktinnosti spada pr&vdo rgj, jsme vysileni, bez
energie a bez volnéhtasu pro relaxaci, sy stav ozndujeme jako stresovy a
neustalaeSimeproblémy. Podobi nezadouci je&novat se fevazri cinnostem
ve tretim kvadrantu. V tomtoifpack reSimezdanlivé naléhavé problémy. Ty se
ale casto projevi jako malo tdezité nebo dokonce uplnnepodstatné. Tento
vysledek vychazi ze Spatného stanovovani prioniteeisledného dodrZzovani
cila. Lidé, kt&i timto zmisobem funguiji, jsou hodmezodpowdni, nespolehlivi,
jejich vztahy s okolim jsouc¢asto povrchni a stanovovani tcil(zvla®
dlouhodobych) povazuji za zbytee. Podstatn&innosti, které pedchazeji
problémim v prvnim a ietim kvadrantu, se nachazeji v kvadrantu druhém.
Vysledky ¢innosti z druhého kvadrantu jsou re@ktanovené cile, disciplina a
kontrola i jejich dodrzovani a nasledriéSeni minima krizi a problémovych
situaci. Hlavni dvody, pr@& se &€mto ¢innostem ¥nujeme malo, je, Ze nejsou

naléhavé. Proto jim nezodpsine prikladame znamku nétkzitosti.[34]
7.3.5 Navyk 4 — Myslete zfisobem vyhra/ vyhra

Ctvrty navyk se tyka efektivniho vedeni lidi a jeswitlen pomoci 3esti

paradigmat:

v' Vyhra — vyhra
Tento zmisob uvaZzovani vede ke vzajemné a efektivni spotupra
zWastrenych stran, jejich spokojenosti a odhodlanosti &ghé cile

realizovat.

v Vyhra — prohra
Velk& ¢ast &ci, o které usiluleme a na nichz se podilime, jgmledkem
spolupréace trznych lidi. Casto v3ak v Zivét zantiujeme spolupraci za

konkurenci. Bojime se, Ze kdyZz budemeskym spolupracovat a pomahat
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si navzajem, budeme na tom ve vysledKit, mez kdyz s nim budeme

soupéit. Opak je ale pravdou — ve vztazich, rodinaghalgEnostech.

v Prohra — vyhra
K jednani prohra — vyhra sasto uchyluji lidé, ke maji malou sebeuctu,
jsou az pehnar shovivavi w¢i druhym a vzdavaji rozhodnuti bez boje.
Svoje pocity a emoce v sblilumi — ale ne donekotwea, protoze se
potom projevi ve forkh depresi, ndfméienych reakci a dalSich

psychickych a fyzickych onemo&mi.

v Prohra — prohra
Paradigma prohra — prohra je velmi negativni, @etozajemné reakce

lidi nabyvaji formy konflikti, negatelstvi a sougeni.

v' Vyhra
Paradigma samostatné vyhry nas vet@asto doprovazi v kazdodennim
zivoté, pri béznych a opakujicich se zaleZitostech. Jednaiseaprt o
nekomplikovana rozhodnuti, kdy nam je vicegh@@uno, jaky nazor na to
zastava druhd strana. Podstatné pro nas je zskaadim jdeme. Pokud
ale tento postoj zaujimame dlouhodoh @i vétSine naseho jednani

s okolim, fisobime sobecky.

v' Vyhra — vyhra nebo zadna dohoda
Varianta vyhra — vyhra nebo Zadna dohoda nam d&wit polnosti.
Nemusime se s druhou stranou shodnout za kazdow melbo pray
v tento okamzik. Jednotlivd rozhodnuti postup&gamu dozraji a nakonec

Nl

dlouhodobym vztalm a dava prostor i pneedohodu.[31]

VySe uvedena paradigmatatuzeme pehledé vyjadit i grafickym

zpisobem:
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Obr. ¢. 16: Paradigmata mySleni[31]
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7.3.6 Navyk 5 — Nejdtive se snazte pochopit, potom byt pochopeni

Casto mame pocit, ze druhym rozumime, Ze je nanazashé, co narikaji,
ale nakonec zjistime, ze jsme se mylili. Nedaligswtiz druhé stranprilezitost,
aby byla pochopena — nenaslouchali jsme ji dastate stanovili jsme vysledek
piedtasr® sami, na zaklad naSeho subjektivniho Usudku. Dostate jsme
nehledali piciny vzniklého stavu. Pro jednoduché pochopeni tazdiezi -
shazte se pochopita byt pochopeni vybirdm uUryvek z knihy Stephera R.
Coveyho:

,Ocni 1ékai* si sunda své bryle a poda je pacientovi.” ,Zkusteje,” Fekne
Vam. Nosim je uz deset let a moc mi pomahaji. Méomd jeSE jedny, takze si
je mizete klid# nechat.” Nasadite si nabizené bryle, ale vidit8tfehi# nez
predtim. ,To je hrozné“ S VasSimi brylemi nevidimikec nic!“ ,Néco neni
v paadku? Ja s nimi vidim vyborh Musite se vic snazit." ,Snazim se, ale
vidim v3echno rozmazat ,Co je to s Vami? Myslete pozitivh* ,Fajn.
Pozitivné mohu #ici, Ze nic nevidim.* (lovéde, co byste clt. Vy jste
neuwfitelné nevdéény. Délam vSechno, abych Vam pomohl a Vy takhl¢31]
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Mezi zakladni lidské dovednostidime mluveni, psanéteni a naslouchani.
Mluvit nds Wi rodice, ¢ist a psat pedagogové ve Skole — ale kdo rids u
naslouchat ostatnim? Vnimat jejickapi a pateby a porozurt jim? Kurzi na
toto téma je mezi ostatnimi druhy Skoleni jako &afrr RPesto je to dovednost,

bez které se v interpersonalnich vztazich neobegdem

Naslouchani ma hneakolik forem. Radime je podle tohgak moc a jak

kvalitn € jsme schopni naslouchat:
v' Ignorovani,
v’ predstirani naslouchani,
v' selektivni naslouchani,
v pozorné naslouchani,

v empatické naslouchaniB1]

Jen malokdo umi vyuzZivat vySSi stépmaslouchani, protoZze #cdhto
piipadech musime mit o druhou straskute¢ny zajem a ten ji projevit.
Empatické naslouchani vyZzaduje opakovany tréninknadi chd se timto
zpasobem do vzniklych situaci zapojovat. O &SV Usgch a divéru vyvolame u
druhych, kdyZz jim budeme soisténé naslouchat. Sa@asré nam to otvira
vytouzenou cestu ktomu, aby ti druzi naslouchaimna my jsmebyli
pochopeni Empatické naslouchani ma ggdnu nespornou vyhodu. Pokud ho
pouzivame, nebo se ho teprwdme pouzivat, nefiZeme tim nic pokazit. kke
pouze zlepSit interpersonalni vztahy, zefektivnd#Sen jednani a ukazat nasi
profesionalitu]35]

7.3.7 Navyk 6 — Vytvi&ejte synergii

,CO je synergie? JednoduSke¢eno, synergie znamena, Ze celek je vic nez

sow’et jeho ¢asti. Mezi¢astmi existuji vztahy. Tyto vztahygrstavuji @inny

katalyzator, ktery posiluje a sjednocuje jednotliv@dsti — a ¢ini tak celek

mnohem zajima#sim.*
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Heneseno do pracovniho zivota — pokial¢k pracuje jako jednotlivec, sam
za sebe, tak nikdy nerhe vytvdit tak dobry vysledek, jako fp spolupraci
s ostatnimi¢leny tymu nebo firmy. Neni v lidskych silach jedinwidét a
zaznamenat kazdy detail, niddost (i kdyZ podstatnou), ktera se kolesho cje
a kterd nize grispét k Usgchu vytvd&ené ci. Pracovni tymy a skupiny jsou
Vv praxi ¢asto velmi tiznorodé, v jedné kancéidaebo i spolupraci na projektu
se setkavaji lidé zZignych prostedi, s odliSnym vzdanim, zkuSenostmi a
povahou. Aby takovéto tymy mohly fungovat a efehtiwyiresSit zadany ukol,
musi spolupracovat — mukazdy jednotlivec chtit spolupracovata grispeét tak
k dobru celku. Mantinely mezi rozdilnymi vklady jeatlivci do spoluprace musi
vyvazit ochota spolupracovat, vzajemny respekt gddca vtymu i Wici
nadizenym a nadSeni a energie, kterou kazdy do spmiapvlozi. Pray touto
cestou nizeme vytvait pevné mezilidské vztahy a zajistit tak moznaogtesgie.
[31]

Graf ¢. 1: Vztah divéry a odliSnych drovni komunikace[31]
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7.3.8 Navyk 7 — Ogtete pilu

Sedmy navyk, jak jiz ukazuje Gvodni obrazek, stajle vSemi fedeSlymi a
to z jednoduchéhotdodu. Bez posledniho navyku by se veldikio realizovaly
ty ostatni. Umoiuje nam obnovovat a nasledterpat patebné sily. Princip
obnovy sil je zaloZeny natyiech zakladnich pilich — sila fyzicka, mentalni,

duchovni a spoteenska (citova)[31]

Obr. ¢&. 17: Pilire ¢erpani sil [31] FYZICKA

N

MENTALNI SPOLECENSKA

AN

DUCHOVNI

Udrzovat &élo v dobré fyzické kondici neznamena, Ze bychonmgk kazdy
den na 8kolik hodin zavit do posilovny nebo alhnout rékolikrat dokola celou
mestskoucast. Pibézné udrzovani kondice by nélm znatelg omezovat nase
ostatni aktivity (Skolu, praci, rodinné zalezitpsti.). Svému d&lu prosgjeme
zdravou vyzivou, pravidelnym aienim adekvath k naSemu &ku, prijemnym
odpcaiinkem a relaxaci.

Abychom byli pi kazdodennich povinnostech delpiipraveni na z&?ové a
stresové situace, musime &nprabézné cerpat vnitni sily — posilovat nase
duchovni centrum, hodnoty, kteryntiime. Obnoveni tét@asti sil mizeme

cerpat nap z ndbozenstvi, knih, hudby nehigrpdy. [31]
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V mentalni dimenzi se jedna o obnovovani aign@ni sil v oblasti naseho
duSevniho rozvoje. Mi bychom si uédomit, Ze vzdlavani nekoti odchodem
z povinné Skolni dochazky, ale Ze by naslondoprovazet pibézné celym
Zivotem. Je pozitivni, Ze se v s@sné dob velmi rozsiuje nabidka tzv. dalSiho
vzaklavani, tzn. vzd8avani navazujici po Skolni dochéazce. Uvedu inap
univerzity tetiho \ku, jazykové kurzy a Skoly, vysSi odborné Skolyzst a
odborné praxe v zahratiia mnoho a mnoho dalSiho.

Clovék je tvor spoléensky, a proto se spdknska dimenze projevuje prav
v interpersonalnich vztazich — nikoliv u jedincemséného. E kontaktu
s okolim se musime né&t vyjadiovat zajem o druhé, posilovat nasSi vlastni
jistotu a veSkerou svou snhahu zdiinna vzajemnou spolupraci (nikoliv konflikt)

zWastreénych stran[31]
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7.4 VYZKUM V OBLASTI KARIEROVEHO ROZVOJE

Vzhledem ke slozitosti dotaznikovéhoir8et jsem zvolila mensi, ale kvalitni
vzorek respondefit— 32 dotazanych a rodda jsem je podle &ku, vzalani a

pohlavi do 8 nasledujicich kategorii:

v’ Zeny, stedoskolské vz#ani, 18 — 30 let,
Zzeny, vysoko3kolské vzthni, 18 — 30 let,
Zzeny, stedoSkolské vzgani, 31 — 45 let,
Zzeny, vysoko3kolské vzthni, 31 — 45 let,
muzi, stedoskolské vz#ani, 18 — 30 let,
muZzi, vysokoskolské vztani, 18 — 30 let,

muzi, stedosSkolské vzgani, 31 — 45 let,

N N N N R N

muzi, vysokosSkolské vztani, 31 — 45 let.

Dotaznikovy vyzkum jsem roZda na 8 hlavnichcasti tak, abych postihla
vSechny dlezité oblasti, kterého se tyk&. Prvnichcésti obsahuje otazky
vedouci ke zji&ni spokojenostii nespokojenosti respondé@ns jednotlivymi
cinnostmi personalnich utvar podnicich a zhodnoceni celkové propracovanosti
téchto ¢innosti. Skaly hodnoceni nabizeji vzdy 5 moZnostposdi, a to:
rozhodré ano/ spiSe ano/ nevim/ spiSe ne/ rozkoun Ke vSentastem uvadim

jednotné grafické vyhodnoceijg6]
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Cast 1 — PLANOVANI PRACOVNICH SIL

Tab. €. 6: Spokojenost s planovanim pracovnich sil (v %] 36]

Otazky

Rozhodng
ano

SpiSe ano

Nevim

SpiSe ne

Rozhatn
ne

Myslite si, Ze je personalni
strategie vSem za¥stnaném
v podniku (i VAm) dostate¢
srozumitelna?

12,5

40,625

6,25

28,125

12,5

Podilite se na rozvoji VaSeho
kariérového #istu?

40,625

31,25

6,25

18,75

3,125

Jsou stanovenyigdredobé
plany (do 2 let) pro Vas
kariérni fist?

9,375

18,75

12,5

31,25

28,12%

Myslite si, ze kritéria
pouzivana fi hodnoceni
VaSeho kariérovéhaistu jsou
vhodna?

28,125

43,75

25

3,125

Jsou VaSe plany a moznosti
kariérového tistu vzdy pesré
a srozumitels specifikovany
v néjakém dokumentu?

6,25

18,75

9,375

21,875

43,75

Graf €. 2: Celkova spokojenost s planovanim pracovnichlsi podnicich[36]

18%

14%

259

16%

27%

|IRozhodn & ANO [ISpige ANO MNevim ESpise NE ERozhodn & NE |

Ze ziskanych adajvidime, Ze atvary planovani pracovnich sil v patth

rozhodré neplni svou funkci tak, jak by &y. Persondlni strategie ve firmach

sice existuji, ale zdaleka ne vzdy jim zZstmanci rozumi. Tesit poloving

responderit neni podana pomocna ruka v jejich karierovém rpzackoliv opét

témét polovina dotazanych na svém rozvoji akéipracuje. Alarmuijici jsou zde
¢isla u polozky Nevim, Zehoz vyplyva, Ze respondenti nedostavaji kvalitni
informace tykajici se planovani rozvoje jich samoin jejich tymi nebo celé

spole&nosti.
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Cast 2 — ORGANIZOVANiIi PRACOVNICH SIL

Tab. €. 7: Spokojenost s organizovanim pracovnich sil &) [36]

Otazky

Rozhodng
ano

SpiSe ano

Nevim

Spise ne

Rozhatn
ne

Méate dostatek pravomoci
(popr. zdroji) k plnéni Vam
swtenych povinnosti?

34,375

56,25

3,125

6,25

0

Myslite si, Zze Vam sitena
pravomoc (pop Vami s¥ifena
podiizenému) je vzdy spojena
s odpovidajici mirou
odpowvdnosti?

15,625

65,625

9,375

9,375

Je vzdy jednozrimé
stanoveno, komu jste za
swiené ukoly odposdni?

56,25

34,375

3,125

6,25

Je vzdy jednozrimé
definovana Vase pracovni
pozice v organizmi struktde
a vztahy Vaseho odteni Wici
ostatnim organizaim
jednotkam?

46,875

21,875

6,25

18,75

6,25

Je podnikova kulturaifzniva

pro profesniiist zandstnané?

18,75

31,25

15,625

18,75

15,62

Graf ¢. 3: Celkova spokojenost s organizovanim pracovnichkil v podnicich

[36]

42%

|I Rozhodn € ANO O SpiSe ANO B Nevim E SpiSe NE E Rozhodn & NE |

Oblast organizovani pracovnich sil se jevbxopnani s planovanim mnohem

lépe. Velkacast respondefitje s fungovanim svého podniku v této oblasti

spokojena. Jedinou polozkou, ktera znatedlaostava za ostatnimi, jéiznivost

podnikové kultury pro profesniist zandstnand. Vice nez itetina dotazanych

nevidi v tomto ohledu Zadna pozitiva a necefing nevi, Wem by tato pozitiva

méla hledat.
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Cast 3 — PERSONALNI ZAJISTENI

Tab. ¢. 8: Spokojenost s personalnim zajighim (v %) [36]

Otazky Rozhodrg SpiSe ano Nevim SpisSe ne Rozha#n
ano ne
Mate dostatek koldgpro 34,375 46,875 0 15,625 3,125

spolupraci pi plnéni
pracovnich povinnosti?

Jsou Vasi kolegové dostate 31,25 43,75 9,375 15,625 0
kvalifikovani?

Je pro vykon Vasi pracovni 25 56,25 3,125 15,625 0
pozice VaSe vztani

dostaténé?

Je vedenimdas zajistna 18,75 46,875 12,5 21,875 0

nahrada za kolegu/ kolegyni,
kterd opousti pracovni pozici
ve spolénosti?

Informuje Vas vedeni 12,5 15,625 18,75 40,625 12,5
v dostaténém predstihu o

moznosti povySeni a prastky
jakymi ho dosahnout?

Graf €. 4: Celkova spokojenost s personalnim zaji&him v podnicich[36]

3%

2470

42%

|I Rozhodn & ANO OSpise ANO ENevim ESpise NE EHRozhodn & NE |

Zajiséni pracovnich sil ve firmach se jevi také ve vepogitivnim swtle.
Vzdélani a kvalifikace zagstnand je na odpovidajici Urovni a i jejich gt je
vétSinou dostaujici. NejvyrazwjSi vykyv zde vidime v informovanosti
zantstnanéd o moznostech jejich kariérového rozvoje. Vice nmdovina
dotazanych neni ze strany zsmimavatele #bec informovana o moznostech
profesniho postupu, proto se ng ani neniize fadre pripravit a podniky se

timto zpisobem pipravuji o kvalitni pracovni zdroje.
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Cast 4 — VEDENiI PRACOVNICH SIL

Tab. ¢. 9: Spokojenost s vedenim pracovnich sil (v %4B6]

Otazky

Rozhodng
ano

SpiSe ano

Nevim

SpiSe ne

Rozhatn
ne

Jsou zargstnanci gjakym
zpisobem motivovani kdasti
na inov&nich procesech?

9,375

43,75

6,25

34,375

6,25

Rozhodujete se vidkzitych
momentech ragi sami?

18,75

56,25

21,875

3,125

Preferujete fimé vedeni a
kontrolu podizenych ped
volnosti @i pInéni jejich
pracovnich ukdl?

25

25

3,125

34,375

12,5

Jste jako zagstnanec
dostaténé seznamen s plany a
cili spol&nosti a se svym
podilem pi dosahovaniéchto
cila?

21,875

31,25

15,625

28,125

3,125

Myslite si, ze komunikace
mezi Vami, podizenymi a
nadizenymi, je vzdjemna a
winna?

18,75

46,875

12,5

18,75

3,125

Graf ¢. 5: Celkova spokojenost s vedenim pracovnich sil v podtrich [36]

6%

19%

8%

|I Rozhodn € ANO OSpise ANO ENevim ESpiSe NE ERozhodn & NE |

V oblasti vedeni pracovnich sil je ¥id Ze vice nez jedna polovina

zantstnand ma moznost podilet se na inovacich ve spalsti a navic je

k tomu riznymi zpisoby motivovana. ifesré polovina respondeiit preferuje

piimé vedeni a jasnou kontrolufrgal volnosti a flegmatickym fistupem.

Prevazna cast dotdzanych nema bariéry v komunikaci mezitigedymi a

nadizenymi, coz je velmi pozitivni vysledek.
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Céast 5 — KONTROLA PRACOVNICH SIL

Tab. ¢. 10: Spokojenost s kontrolou pracovnich sil (v %0)36]

Otazky Rozhodrg SpiSe ano Nevim SpiSe ne Rozha#n
ano ne

Je kontrolovana kvalita Vasi 65,625 28,125 3,125 3,125 0
prace?
Je kontrolovana kvantita Vasi| 53,125 21,875 9,375 125 3,125
prace?
MuZete vy osobaingjakym 12,5 18,75 0 34,375 34,375
zpisobem hodnotit svého
nadizeného?
Pouzivate takovou formu 34,375 21,875 12,5 15,625 15,62
kontroly, ve které Vasi
odkeratelé zgtné hodnoti
Vami vyrobené produkty?
Mate zaveden systéem 21,875 12,5 31,25 12,5 21,875
hodnoceni VaSich dodavaiél

Graf ¢&. 6: Celkova spokojenost s kontrolou pracovnich sil v pinicich [36]

15%

16%

11%

7%

21%

|IRozhodn & ANO OSpiSe ANO ENevim ESpise NE ERozhodn é NE |

Dotaznik zarreny na kontrolu pracovnich sil zaznamenal nejvidposdi

Rozhodi ne. Divodem byla jakakoliv nemoznost hodnotit svéhoiimheého a

ostatni kolegy,

dodavatele a externi

spolupracgvniKritika pifimého

nadizeného by se v malokterém podniku asi setkaladn¥im ohlasem, ale mit

moznost vyjadit sviij nazor na naidzeného by o byt mozné. @vodem niize

byt nag. diskriminace na pracovisti z mnohaiznych divodi. Druhym

zajimavym vystupem je, Ze kvantita odvedené préck&ontrolovana znatein

mére, nez jeji kvalita. Tato dvkritéria by n€la byt v rovnovaze.
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Cast 6 — OSOBNOSTNI DOTAZNIK, Cast 7 — KARIEROVY DOTAZNIK

Osobnostni dotaznik slouzi k vyhodnoceni teampentu respondeintcoz je
jeho zakladnim smyslem. Proumvyzkum je ale hodno#jSi v kombinaci
s dotaznikeméislo 7, ktery namiika, kolik respondeiit preferuje ve svém
profesnim rozvoji karieérovy ka@ink a kolik kariérové poradenstvi. Jiz zrémou
kombinaci &chto dvou vystup ziskdvame zajimavé porovnani, do jaké miry

souvisi osobnost jedince s volbou cesty jeho kawino rozvoje[36]

Osobni kariérovy dotaznik — preferencedioku nebo poradenstvi

Tuto ¢ast dotazniku jsem vyhodnotila nasledujicinisgbem. Za kazdé ,ano" jsem
zapaitala 5 bod a za kazdé ,ne" 0 bad Dle celkového p&u bodi spada kazdy
z responderitdo jedné z nasledujicich skupin:

v SKUPINA 1 = 0 — 13 bod — Kariérovy kodink v tuto chvili neni Gpl&
tou pravou metodou pro dalSi postup v kaiéJsou doporieny jiné
formy rozvoje (nap klasické vzdlavani), které budou pro&frejsi. Je
treba se zamyslet, co respondent od kariérovéhoirkau ocekava a zda
je ochoten do ¢ investovat suj ¢as a energii. Kalink totiz vyzaduje
aktivni zapojeni a vysoky stupeliscipliny a je vhodny pro lidi, kiejsou
vysoce samostatni a dokazou se nezavisle rozhodNegonize €m,

ktefi hledaji gedevsim navody, , kuchiley”“ a instantnireSeni.

v SKUPINA 2 = 14 — 28 bod - Tito respondenti by to uz mohli &
s kariérovym kotinkem zkouSet, ale pro jistotu by si énm n¢li jeSt
néco pecist a radji chvili pockat. Je zapéebi, aby byli jasé srozungni
stim, co od & ocekavaji a aby byli ochotni na sblaktivré pracovat.
Kariérovy kowink miZe totiz ztroskotat na nerealnycltekdvanich,

piipadré na zjiSéni, Ze maji respondenti v danou chvili odliSné fiyo

v' SKUPINA 3 = 29 — 42 bod — Zde jsou respondenttipraveni a mohou

se do kariéroveho kdinku snele pustit!
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v' SKUPINA 4 = 43 a vice bod — Kariérovy kodink je v tuto chvili asi
nejlepsi formou pro dalSi kariérovy rozvéghto respondeiit Neni teba
je ,Sefit", protoze mohou postupovat velmi rychle a efehti O
kowinku jsou velmi doke informovani a pokud jsou opravdu rozhodnuti
vytrvat, maji velkou Sanci uspa udilat ze své prace zdroj uspokojeni jak

po em@ni, tak materialni strancg36]

Graf €. 7: Vhodnost kariérového kowinku pro profesni rozvoj [36]

0% 6%

B Skupinal [OSkupina2 B Skupina3 ESkupina4

Z grafu vidime, Ze velkdast respondefit(skupina 3 a skupina 4) je vhodna
pro karierovy kouink, i kdyz réktefi mohou zait hned (skupina 4) achteti by
meli jeSt€ pozitiva a negativa této metody rozvoje kariérazv (skupina 3).
Mensicast respondetit(skupina 2) prozatim pro aktiviizeni své kariéry neni
vhodna — coz jediny jev — vSichni nefizeme byt stejni a konkrétni skupiny lidi

potrebuji odliSné fistupyiizeni kariéry[36]
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Zastoupeni temperamémn jednotlivych skupinach respondénd sowdasré

bodové ohodnoceni osobniho kariérového dotazniku:

v’ zeny, stedoSkolské vz#ani, 18 — 30 let:
flegmatik (50), sangvinik (35), melancholik (45),angvinik (40)
v’ Zeny, vysokoSkolské vztani, 18 — 30 let:
sangvinik (50), sangvinik (50), flegmatik (50), sagvinik (50)
v’ Zeny, stedoSkolské vz#ani, 31 — 45 let:
sangvinik (50), cholerik (15), sangvinik (50), sangnik (20)
v’ Zeny, vysokoSkolské vztani, 31 — 45 let:
flegmatik (50), melancholik (45), melancholik (30)tflegmatik (50)
v muZi, stedoskolské vztlani, 18 — 30 let:
cholerik (50), melancholik (45), sangvinik (35), sagvinik (35)
v' muzi, vysokoSkolské vzthni, 18 — 30 let:
flegmatik (50), melancholik (40), melancholik (50)sangvinik (35)
v' muzi, stedoSkolské vz&ani, 31 — 45 let:
cholerik (45), sangvinik (45), flegmatik (40), chdrik (50)
v' muzi, vysokoSkolské vzthni, 31 — 45 let:

cholerik (45), flegmatik (45), flegmatik (50), melacholik (45).[36]

Bodové hodnoceni osobniho kariérového dotazwitkledem k temperamentu
(celkové vysledky):

MELANCHOLIK —45, 45, 30, 45, 40, 50, 45

SANGVINIK - 35, 40, 50, 50, 50, 50, 50, 20, 35, 35, 35, 45
CHOLERIK -15, 50, 45, 50, 45

FLEGMATIK - 50, 50, 50, 50, 50, 40, 45, %66
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Pohledem na tat@isla zjistime, Ze kazdy osobnostni typ ma vellmnorodé
zastoupenicisel (a tudiz znou vhodnost pro kariérové poradenstvi nebo
kariérovy kouink). Jediny, kdo zde vynika, jsou flegmatici, iktese i
vV pramérovém porovnani jevi jako nejvhogli typy pro kodovani. Vysledkem
této ¢asti vyzkumu tedy je, Ze temperament jednotlivoevsd jen v malé nié
s jeho kariérovym rozvojem. Vyvstala nam zde alghdrzajimava &c, a to, ze
kariérovy rozvoj jednotlivce je mnohem vice zavisig dosazeném vedni.
Porovnanim ¢iselnych hodnot vcelém vyzkumu zjistime, ze lidé
s vysokosSkolskym vzlanim jsou mnohem vice aktivni a ochotni seéléht,

nez lidé se vz&lanim stedoskolskym[36]

Cast 8 — PRACE SNJ

Protoze jsem své respondenty n&ahtpouze zaSkatulkovat do giafa
tabulek, ale také se o nich vice dedit, ziskat jejich nazory a nechat projevit
jejich vlastni emoce, Z#adila jsem osmou dotaznikovotast. V té mli
respondenti moznost napsat naprosto cokoliv, co pidlo na mysl. Tyto
vystupy povazuji za velmi zajimavé a uvadim jejidnkrétni giklady (pro 4
vybrané otazky)[36]

CO CHCI VE SVEM PROFESNIM ZIVOT DOKAZAT?

 Podnikat sdm na sebe

« D¢lat co n¢ bavi a dostavat za to dostatek ggnabych mohl koupit

potrebné ¥ci pro svou rodinu
« Podilet se na vysledku, ktery ma smysl
» Dostat rozjetou firmu na profesionalni Gréve
» T&Sit se do prace a zabezpeodinu
* Vybudovat ekonomicky silnou a t&mou spolénost

» Byt feditelem spolénosti
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Nejsem ctizadostiva — siiami ,,nejit pod cenu*, byt spokojena a mit dobré
kolegy

Mit klidnou praci a ¥novat se vychayvdéti bez pocitu viny

Zustat na takové pracovni arovni, jako jsem nyni

Byt koutem

Délat dol¥e placenou préaci, ve které budu travit mésu.[ 36]

KVULI CEMU JSEM OCHOTEN/A RANO VSTAT O HODINU RiV,

NEZ OBVYKLE VSTAVAM?

Sebezdokonalovani
Splreni jakéhokoliv slibu
Mimoradna udalost (pozar)
Dulezité obchodni jednani
Kvili dobre placené praci

Kvili své rodirg. [36]

VE KTERYCH TRECH OKAMZICICH PROFESNIHO ZIVOTA JSEM

BYL/A OPRAVDU STASTNY/A?

PovySeni do vedouci funkce, konec ve vedouci funkaiezeni nového
uplatreni

Jest asi nepisly, nebo uz jsem je prosvihl

Prodej firemniho podilu, dosaZeni vyslédicergnych Delloitte a Touche,

dovolena

Kdyz jsem naSla prvni zafstnani, pi pasobeni v druhém zafstnani —
super kolektiv, i odchodu z posledniho za&stnani na matskou —

neuwtitelné Spatny kolektiv, odeSla bych st&jn

98



Pti uznani mych kvalit Séfem a %ené pochvale, dosazeni ISO mym
pri¢inénim

Beru préaci jaka je, 8tim nt nenaphuje

Ocereni vykonu, povySeni, spokojenost zakaznika

Ziskani mista personalniho konzultanta, povySerklidavého manazera,

ziskani mista HR manaz¢86]

CO JE POSLEDNI PROFESE NA EVE, KTEROU BYCH SEL/SLA

DELAT, KDYBY UZ OPRAVDU NEBYLO ZBYTI (A PROC)?

Uklizeni teraria pro pavouky

Prodavé v hypermarketu

Telefonniho operatora

Najemny vrah

Hornik — kvali pracovnim podminkam

Zdravotni sestra na LDN, vojak

Ostraha v ndkupnimistdisku

Meta® ulic

Operniho pvce — neumim zpivat

Popeld — hrozre bych se stygla

Prace na jatkdch — mam atia rdda a nerada vidim jejich smrt
Kuchaka — neumim Jdt a nebavi mto

Uklizecka — obsluha vejnych toalet

Zadna prace neni Spatna, jen zaleZi na tom, kdk japrovadi
Podomni prodejce — je vnimana jako&iiici

Vojak — musi poslechnout pokygkoho zabit[36]

99



8 ZAVER

Na trhu pracovnich sil se setkavame s jedrmth organizacemi. K ziskani
kvalitniho a kvalifikovaného personalu ¢asto teba nemalé mnozstvi naktad
Tyto naklady jsou spojeny se ziskadvanim pracaynijejich kvalifikaci a
neustalym vz&avanim. Nejenom Ze ziskavame zaimance z trhu prace, ale
z vlastnichiad. Dlouhodobé vyzkumy z praxe ukazuji, Ze ty n&jsigjSi firmy
se od &h mér usmsSnych liSi nejastji tim, ze dokazi formovat lidsky

potencial, vést ho k vysokému piri cili a vytv@et sounalezitost s podnikem.

Pro Usgsny rozvoj podniku jefeba zabezp# spravnou strukturu personalu,
ktera nam bude vyhovovat po strance profesrikové i kvalifikacni.
Zamestnanédm musime kariéru kvalitntidit, zvySovat jim kvalifikaci a uglovat
pottebné kompetence. Rozvoj je odlisSnydznych tym zantstnand. Ve Wtsi
mife rozvijime schopnosti a dovednosti u lidi,tktetomu maji pedpoklady.
Prvnim krokem v procestizeni kariéry je vy&r kvalitnich pracovnik, které
zaradime do systému rozvoje. Dale stanovime konkrétnnejgesrejSi a reals
dosazitelné cile a cesty kjejich sgiih Konkrétg to pro nas znamena
specifikovat pozadavky na jednotlivé pracovni pezie @ekavané znalosti,
dovednosti, miru specializace a osobni vlastndétimére dulezité je \edét,
kolik kterych pracovnik a kdy potebujeme a zda si je sami vychovame nebo
budeme hledat na volném trhu pracovnich sil. Va&nim oddleni podniku je
nesmirg dalezité mit vhodné a zkuSené pracovniky. Tito lidé meli umét

odhadnout potencial jedific

Vhodny vylr pracovnik pro dalSi rozvoj je ij@dpokladem nejen pro
efektivni vyuziti vioZzenych prostdii, ale gedstavuje také ochranny prvekcy
konkrétnimu pracovnikovi. Zdaleka ne vSerizen totiz povysSeni nebo kariérovy
rast pomoci a prosfh. Stava se, Ze datyy na novou pozici nesta nema na ni

nap. dostatek schopnosti nebo zkuSenosti a vede ndopelkym pracovnim
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neusgchim. Spolénost timto Spatnym vyibem kandidat na povySeni nejen

neziska lepsiho pracovnika, ale naopak ztraitvogre praimérné vykonného.

Propracovanost v¢tového a vzélavaciho systému zafstnané v podnicich
zavisi z velk&asti na velikosti podniku. Je to danccfm zangstnand, které je
treba vzdlavat a naklady s tim spojenymi. Mezi dalSi fakfdkteré ovlivauji
podnikové vzdlavani, pati nag. nar@nost a éiznorodost pracovnich pozic,
nutna delka praxe a santegr¢ dukladny vykEr zaméstnané vhodnych pro
vzaklavani. Ne vzdy je to otazka dobré&lee managementu, zda &dvat a

dosSkolovatii nikoli, ale také&asové a finaini nar@nosti.

V ramci profesniho rozvojetheme vyuzit mnoho technik. V mé praci blize
popisuji kariérové poradenstvi a kariérovy &ol. Jejich hlavni rozdily jsou

shrnuty v nasledujicichétach.

Kariérovy poradcéka: ,Takhle jsem Vas poznal a tohle Vam dogoiiy
protoZze podle mych odbornych znalosti a zkuSentw$ti bude pro Vas to

nejlepsi®.

Kariérovy kod je jiny, iika totiz: ,Ceho fresr® chcete dosahnout, co mate pro

to k dispozici a jak s tim nalozite, abyste doséblnejlepSiho vysledku?*

V dnesni dob chce byt kazdy podnik i jednotlivec co nejvice kéifeni,
us@sSny a zvladdat maximum pracovnich povinnosti. Ztohalivodu se
v praktickém¢éasti zabyvam navyky efektivnich lidi. Jedna se @ngaeluché a
znamé principy &innosti, které fi pravidelném pouzivani a dodrzovani velmi
zkvalitni a zefektivni pracovni vysledky &igpeji i k osobni spokojenosti a

rovnovazeiloveéka.

Personalni odteni v podnicich v mé pra¢ienim na 5 zakladnich oblasti —

planovani pracovnich sil, jejich organizovani, peéni zaji&ni, vedeni a
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kontrolu pracovnich sil. dnto oblastem je fjizpasobeny i dotaznikovy vyzkum

a zde uvadim jeho souhrn.

Dotaznikovy vyzkum jsem roZda na 8 hlavnichtasti tak, abych postihla
vSechny dlezité oblasti, kterého se tyka. Prvnichcasti obsahuje otazky
vedouci ke zji&ni spokojenostici nespokojenosti respondéns jednotlivymi
¢innostmi personalnich utvMar podnicich a zhodnoceni celkové propracovanosti
téchto ¢innosti. Skaly hodnoceni nabizeji vzdy 5 moZnostposdi, a to:
rozhodré ano/ spiSe ano/ nevim/ spiSe ne/ rozkoun Ke vSentastem uvadim

jednotné grafické vyhodnoceni.

Celkova spokojenost s planovanim pracovnich sddnicich

Ze ziskanych udaj vidime, Ze utvary planovani pracovnich sil v podrh
rozhodré neplni svou funkci tak, jak by &y. Personalni strategie ve firmach
sice existuji, ale zdaleka ne vzdy jim zZstmanci rozumi. Tést poloving
responderit neni podana pomocna ruka v jejich karierovém rpzadkoliv opét
témet polovina dotazanych na svém rozvoji akéiypracuje. Alarmujici jsou zde
¢isla u polozky Nevim, Zehoz vyplyva, Ze respondenti nedostavaji kvalitni
informace tykajici se planovani rozvoje jich samotn jejich tymi nebo celé

spole&nosti.

Celkova spokojenost s organizovanim pracovnich gddnicich

Oblast organizovani pracovnich sil se jevi v poémins planovanim mnohem
lépe. Velkacast respondefitje s fungovanim svého podniku v této oblasti
spokojena. Jedinou polozkou, ktera znatedlaostava za ostatnimi jéinivost
podnikové kultury pro profesniist zandstnand. Vice nez itetina dotazanych
nevidi v tomto ohledu Zadna pozitiva a necefing nevi, Wem by tato pozitiva

méla hledat.
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Celkova spokojenost s personalnim za&nn v podnicich

Zajiseni pracovnich sil ve firmach se jevi také ve vepoeitivnim swtle.
Vzdélani a kvalifikace zagstnand je na odpovidajici Urovni a i jejich get je
vétSinou dostéujici. NejvyrazejSi vykyv zde vidime v informovanosti
zameéstnand o moznostech jejich kariérového rozvoje. Vice mmdovina
dotazanych neni ze strany zmimavatele #bec informovana o moznostech
profesniho postupu, proto se ng ani neniize fadre pripravit a podniky se
timto zpisobem pipravuji o kvalitni pracovni zdroje.

Celkova spokojenost s vedenim pracovnich sil v jmacim

V oblasti vedeni pracovnich sil je ¥id Ze vice nez jedna polovina
zantstnand ma moznost podilet se na inovacich ve spalsti a navic je
k tomu iiznymi zpisoby motivovana. ifesré polovina respondetit preferuje
piimé vedeni a jasnou kontrolufga volnosti a flegmatickym fistupem.
Prevazna cast dotdzanych nema bariéry v komunikaci mezitigedymi a
nadizenymi, coz je velmi pozitivni vysledek.

Celkova spokojenost s kontrolou pracovnich sil grmpoich

Dotaznik zarreny na kontrolu pracovnich sil zaznamenal nejvidposdi
Rozhodi ne. Divodem byla jakakoliv nemoznost hodnotit svéhotimheého a
ostatni kolegy, dodavatele a externi spolupracgvnikKritika ptimého
nadizeného by se v malokterém podniku asi setkaladn¥im ohlasem, ale mit
moznost vyjadit sviij nazor na naidzeného by o byt mozné. @vodem niize
byt nag. diskriminace na pracovisti z mnohaiznych divodi. Druhym
zajimavym vystupem je, Ze kvantita odvedené préck&ontrolovana znatein

mére, nez jeji kvalita. Tato dvkritéria by n€la byt v rovnovaze.
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10 PRILOHY

Obr. ¢. 17: Postaveni podniku v narodnim hospoddtvi
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Obr. ¢. 18: Friklad struktury podnikovych plan a
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Tab. ¢. 11: Dotaznik planovani pracovnich si[36]

Rozhodné
ANO

Spise
ANO

Nevim

SpiSe NE

Rozhodné
NE

Myslite si, Ze je personalni
strategie vSem
zaméstnancim v podniku
(vCetné Vés) dostatecné
srozumitelna?

Paodilite se na rozvoji Vaseho
kariérového rustu?

Jsou stanoveny stfednédobé
plany (do 2 let) pro Vas
kariérni rast?

Myslite si, Ze kritéria
pouzivana pfi hodnoceni
VaSeho kariérového rustu
jsou vhodna?

Jsou Vase plany a moznosti
kariérového rlstu vzdy
pfesné a srozumitelné
specifikovany v néjakém
dokumentu?

Tab. ¢. 12: Dotaznik organizovani pracovnich si|36]

Rozhodné
ANO

Spise
ANO

Nevim

SpiSe NE

Rozhodné
NE

Mate dostatek pravomoci
(popf. zdrojl) k plnéni Vami
svéfenych Ukola?

Myslite si, ze Vam svéfena
pravomoc (popf. Vami
svéfena podfizenému) je
vzdy spojena s odpovidajici
mirou odpovédnosti?

Je vzdy jednozna¢né
stanoveno, komu jste za
svéfené ukoly odpovédni?

Je vzdy jednoznagné
definovana VaSe pracovni
pozice v organizacni
struktufe?

Je podnikova kultura pfizniva
pro profesni rist
zaméstnanca?
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Tab. ¢. 13: Dotaznik personalni zajisni [36]

Rozhodné
ANO

Spise
ANO

Nevim

SpiSe NE

Rozhodné
NE

Méate dostatek kolegl pro
spolupraci pfi plnéni
pracovnich ukol(?

Jsou Vasi kolegové
dostateéné kvalifikovani?

Je pro vykon Vasi pracovni
pozice VaSe vzdeélani
dostate¢né?

Je vedenim v¢as zajiSténa
nahrada za kolegu/ kolegyni,
ktera opousti pracovni pozici
ve firmé?

Informuje Vas vedeni v
dostate¢ném predstihu o
moznosti povyseni a
prostiedky jakymi ho
dosahnout?

Tab. ¢. 14: Dotaznik vedeni pracovnich sil36]

Rozhodné
ANO

Spise
ANO

Nevim

SpiSe NE

Rozhodné
NE

Jsou zaméstnanci néjakym
zpusobem motivovani k
Gc¢asti na inovacnich
procesech?

Rozhodujete se v dllezitych
momentech radéji sam?

Preferujete pfimé vedeni a
kontrolu podfizenych pred
volnosti pfi pInéni jejich
pracovnich ukol(?

Jste jako zaméstnanec
dostate¢né seznamen s plany
a cili spole¢nosti a se svym
podilem pfi dosahovani
téchto cil(?

Myslite si, Ze komunikace
mezi Vami, podfizenymi a
nadfizenymi je vzdjemna,
oteviend a U¢€inna?
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Tab. ¢. 15: Dotaznik kontrola pracovnich sil[36]

Rozhodné
ANO

Spise
ANO

Nevim

SpiSe NE

Rozhodné
NE

Je kontrolovana kvalita Vasi
prace?

Je kontrolovana kvantita Vasi
prace?

MizZete vy osobné néjakym
zpusobem hodnotit svého
nadfizeného?

Pouzivate takovou formu
kontroly, ve které Vasi
odbératelé zpétné hodnoti
Vami vyrobené produkty?
(napf. kvalita, dodaci Ih{ty,
servis, cena, apod.)

Mate zaveden systém
hodnoceni Vasich
dodavatel(1?

Tab. ¢. 16: Osobnostni dotazniK37]

ANO

NE

Touzite €asto po vzruchu kolem sebe?

Potfebujete €asto povzbuzeni od préatel, ktefi Vam rozumi?

Jste obyCejné bez starosti?

Déla Vam znacné tézkosti fict nékomu "ne"?

A ER IR I o

Nez se do néceho pustite, promyslite si to napfed?

Kdyz feknete, Ze néco udélate, dodrzite svuj slib, i kdyby to
bylo spojeno s nepfijemnostmi?

Mate Casto stfidavé dobrou a Spatnou naladu?

Jednate a mluvite obyéejné rychle, bez dlouhého pfemysleni?

©|® N

Citite se nékdy "bidné" a ani nevite pro¢?

10.

Udélali byste skoro cokoali, jen abyste dokazali, Ze to dovedete?

11.

Stavate se najednou nesmeélym, kdyz chcete mluvit s cizi
osobou, kterd Vas néjak pritahuje?

12.

Stava se Vam obcas, Ze se rozhnévate a neovladnete se?

13.

Jednate €asto pod vlivem okamziku?

14.

Trapite se ¢asto nad tim, Ze jste udélali nebo fekli néco, co jste
neméli?

15.

Obycejné radéji Ctete, nez se setkavate a mluvite s lidmi?

16.

Jste pomérné snadno dotceni?

17.

Chodite radi a ¢asto do spole¢nosti?

18.

Mivate obcas mysSlenky ¢i ndpady, o nichz byste si nepfali, aby
je jini lidé znali?

19.

Byvate neékdy plni energie a jindy opét velmi ochabli?

20.

Mate radéji malo préatel, ale zato opravdovych?

21.

Oddavate se ¢asto snéni?
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22. | Kdyz na Véas nékdo kfi¢i, odpovidate téz kiikem?
23. | Trapi Vas €asto pocity viny?
24. | Jsou vSechny VaSe navyky dobré a zadouci?
Dovedete se obyc¢ejné ve veselé spole¢nosti znacné uvolnit a
25. | rozveselit?
26. | Rekli byste o sobé&, Ze jste precitlivéli a nebo Ze Zijete v napéti?
27. | Pokladaji Vas lidé za velmi Zivého Elovéka?
Kdyz udélate néco dllezitého, méate pak pocit, Ze jste to mohli
28. | udélat lépe?
29. | Jste vétSinou tiSSi, kdyz jste mezi lidmi?
30. | Reknete také nékdy klep?
31. | Honi se Vam v hlavé myslenky tak, Ze nemuazete spéat?
Kdyz se chcete néco dozvédét, vyhledate si to radéji v knize
32. | nez abyste o tom s nékym hovofili?
33. | Mivéte pocity buSeni &i svirdni srdce?
34. | Mate radi takovy druh prace, pfi niz se musite velmi soustredit?
35. | Mivate zachvaty tfesu &i chvéni?
Prihlasili byste ke clu vzdy v3e, i kdyZ byste védéli, Ze by
36. | celnici na nic nepfisli?
Je Vam protivny pobyt ve spole¢nosti, kde si jeden déla zerty z
37. | druhého?
38. | Rozdilite se snadno?
39. | Mate radi ¢innost, ktera vyzaduje rychlé rozhodovani?
Délate si starosti z "hroznych véci", které by se Vam mohly
40. | pfihodit?
41. | Pohybujete se pomalu a beze spéchu?
42. | Prisli jste nékdy pozdé na schuzku &i do prace?
43. | Mivéte Casto désivé sny?
Bavite se s lidmi tak radi, Ze si neodpustite zadnou pfilezitost
44.| dat se do fedi s cizi osobou?
45. | Trpite raznymi télesnymi bolestmi a trapenim?
Byli byste hodné nestastni, kdybyste se nemohli po vétSinu
46. | dne vidat s mnoha lidmi?
47. | Rekli byste o sobg, Ze jste nervézni?
48. | Jsou mezi VaSimi znamymi lidé, které vibec neméte radi?
49. | Rekli byste o sobg, Ze mate dost sebedvéry?
Citite se snadno dotceni, kdyz se na Vas nebo Vasi praci
50. | najdou chyby?
Byva Vam zatézko opravdoveé se bavit v zZivé a veselé
51. | spole¢nosti?
52. | Trpite pocity ménécennosti?
53. | Dovedete snadno oZivit ponékud nudnou spoleénost?
54. | Mluvite nékdy o vécech, o nichz nic nevite?
55. | Délate si starosti o své zdravi?
56. | Délate si rad legraci z druhych?
57. | Trpite nespavosti?
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Tab. €. 17: Osobni kariérovy dotaznik[36]

ANO

NE

Jsem pfipraven/a stanovit si své pracovni
cile a tvrdé pracovat na jejich spinéni.

Budu sdm/sama k sobé naprosto
upFimny/a pfi praci na své kariére, i kdyz
to tfeba nékdy nebude jednoduché.

Jsem schopen/a otevfenosti a upfimnosti
i v nelehkych situacich.

Jsem flexibilni a nebojim se zkouSet nové
véci.

Jsem schopen/a vzdat se svych
dosavadnich postupl a mysSlenek, které
nefunguji nebo mi dokonce Skodi, a
nahradit je né€¢im smyslupInéjsim — i kdyz
mé to muze zpocatku stat velké Usili.

Vazim si sdm/sama sebe a chapu, ze
prace na kariérovém r{stu je investice do
mého potencidlu, ktera mi mdze pomoci v
praci i osobnim zivoté k vétsi
spokojenosti.

Prestoze nékteré vysledky nejsou vidét
hned, jsem ochoten/a poc¢kat si na ty
dlouhodobéjsi.

Mam za sebou jiz zkuSenosti s raznymi
formami profesniho rozvoje, jako je
napfiklad individualni nebo skupinové
vzdélavéani, sebevzdélavani, cetba, ...

V soucasnosti jsem U¢astnikem néjakého
rozvojového programu nebo jinak pracuiji
na svém osobnim rozvoiji.

10.

Jsem ochoten/a se o své zkuSenosti
(Uspéchy i prohry) podélit s ostatnimi.
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Tab. ¢. 18: Dotaznik prace sk [36]

Co chci ve svém profesnim Zivoté dokazat?

Jak chci, aby si mé lidé v mé praci pamatovali?

Co chci po sobé zanechat, jaky odkaz, jaky kus
prace?

Které hodnoty chci, aby si lidé v souvislosti se mnou
a vysledky mé prace nejCastéji vybavovali?

Kvuli éemu jsem ochoten/a réno vstat o hodné dfiv,
nez obvykle vstavam?

Co jsou mé konicky a pro€ mé tolik bavi?

Ve kterych momentech ztrdcim pojem o ¢ase?

Kdybych nemusel/a pracovat pro penize a mohla
délat opravdu jen to, co mam nejradéji, co by to bylo?

Ve kterych tfech okamzicich svého profesniho Zivota
jsem byl/a opravdu Stastna?

Co mé naopak vzdy nejvice ubijelo?

Co je posledni profese na svété, kterou bych Sel/Sla
délat, kdyby uz opravdu nebylo zbyti? Pro¢?

Kde si myslim, Ze bych mohl/a nejvice uplatnit sv(j
talent?

Chtél/a bych byt dobfe placen/a za to, co délam rad/a
a co me bavi?

Souhlasim s tvrzenim, Ze prace by méla byt zabavou
a méla by mi dodavat radost a energii?
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