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Anotace

Bakalatska prace se zabyva problematikou kariérniho rlistu a rozvoje zaméstnanct.
V teoretické ¢asti si klade za cil seznamit se s pojmem kariéra a jejimi fazemi. Dale jsou
popsany kariérni typy osobnosti, fizeni a planovani kariéry. V dalsi ¢asti rozebird rozvoj
a vzdélavani zaméstnanci, které je nedilnou soucasti k budovani dalsi kariéry jedince,
av poslednich podkapitolach se zaméfuje na rozvoj manazerd a vrcholového
managementu. V posledni kapitole teoretické ¢asti prace se nachazi seznameni motivaci
zaméstnanct, kterd je pro kariérni rozvoj velice dulezitd, protoze kazdy ¢lovek, at’ déla
cokoliv, potiebuje k tomu urcitou motivaci. V praktické Casti prace je proveden
vyzkum, ktery si klade za cil zjistit vSeobecnou spokojenost osob s kariérnim postupem,
spokojenost zaméstnanci vybrané spolecnosti s kariérnim rozvojem a zda jsou vSichni

zaméstnanci ochotni se dale vzdélavat.
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Annotation

The bachelor thesis deals with career growth and development. The theoretical part
aims to acquaint themselves with the concept of career and its phases. The following
describes the career personality types management and career planning. The next
section discusses employee education and development, which is an integral part of the
building to another individual's career and the last subsections focuses on the
development of managers and senior management. In the last chapter of the theoretical
part is familiarization employee motivation, which for career development is very
important because every person, no matter what he does, it needs some motivation. In
the practical part of the thesis research that aims to identify individuals general
satisfaction with career advancement, employee satisfaction selected companies with

career development and that all employees are willing to further educate.
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UvVOD

Bakalafska prace se zabyva problematikou rozvoje lidskych zdrojii, konkrétné se
zamétuje na kariérni rist a rozvoj zaméstnanct. Lidé na pojem kariéra reaguji rizné,
nékteti lidé povazuji za kariéru vyssi plat, jini zase povazuji kariéru za vyznamnéjsi
pozici, respekt od pofizenych a maji pocit moci. Zaméstnanci neboli lidé a lidsky
kapital ptedstavuji pro organizaci ten nejdulezitéjsi, nejcennéjsi a nejbohatsi zdroj, do
kterého je potieba investovat, rozvijet ho, sprdvné¢ motivovat a nejefektivnéji vyuzivat

jeho schopnosti.

Od prvniho dne, kdy poprvé clovék nastoupi do zaméstnani, je jeho pfirozenou
potfebou a hlavné touhou béhem svého zaméstnani dosdhnout urcitého kariérniho
postupu, postaveni a profesniho uzndni. Nespocetné mnoho zaméstnancti vyzaduje mit
pocit sebeuspokojeni z vykonané prace a je pro né velice dulezité¢ veédét, ze maji

v zaméstnani moznost kariérniho rozvoje.

Rozvoj lidskych zdroji je silny motivacni a investi¢ni systém. Kazdy podnik chce
byt na trhu Gspésny, a proto by se mimo jiné mel zaméfit také na motivaci a vzdélavani
svych zaméstnancti. Organizace bude uspéSna i viici konkurenci, pokud vynalozi
nemalé finan¢ni prosttedky do vzdélavani svych zaméstnanct, ale také se musi zaméfit i

na jejich odborny, profesni rozvoj a dalsi kariérni postup v organizaci.

Cilem prace je provést vyzkum, ktery si klade za cil zjistit, zda kariérni rlist a rozvoj
vyhovuje dotazovanym zaméstnancim a jestli jsou ochotni se dale vzdélavat. Pro
ziskani vice blizsich informaci o problematice a ndzorti zaméstnancli bylo provedeno
dotaznikové Setfeni v oblasti kariérniho rozvoje a vzdélavani. Prvni dotaznik byl
zaméfen na celkovou spokojenost respondent s kariérnim rozvojem. Druhy dotaznik se

zabyval timtéz v konkrétni vybrané spolecnosti.

Bakalafska prace je rozdélena do ctyf kapitol. Prvni kapitola se zaméfuje na pojem
kariéra a jeji definici, faze vyvoje kariéry a jeji cykly, dale etapy pracovniho zafazeni,

v neposledni fad€ kariérni typy osobnosti a nakonec fizeni a planovani.



Druhé kapitola nese ndzev Rozvoj a vzdélavani zaméstnanct, kdy vzdélavani je
dilezitym aspektem pro dalsi kariérni postup. Tato kapitola obsahuje blizsi seznameni
s pojmem vzdélavani a dale se zaméfuje na rozvoj zaméstnanci. Je zde také popsano,
jak by mél vypadat osobni plan rozvoje zaméstnance. Déle obsahuje podkapitoly, které
vysvétluji metody vzdéldvani zaméstnancli, rozvoj manazeri a vrcholového

managementu.

Tteti kapitola je zaméfena na motivaci zaméstnancti. Motivace je velice dulezity
aspekt, ktery napoméaha zaméstnancim profesn¢ a kariérné riist. Motivace usmériiuje
chovani a jednani zaméstnanci k dosazeni urcitych cilii. V této kapitole je obecné

pospano, jak by méla spravnd motivace zamestnancti a motivacéni faktory vypadat.

Ctvrta kapitola obsahuje praktickou ¢ast, kde je popsana struktura kariérniho riistu a
rozvoje zaméstnanci ve vybrané organizaci. Pro ziskdni vice informaci o dané
problematice byly provedeny dva druhy dotaznikovych Setfeni. V posledni ¢asti
kapitoly jsou interpretovany vysledky a jsou vybrany navrhy a doporuceni pro zlepSeni

kariérniho rozvoje.
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TEORETICKA CAST

1 KARIERA

Pojem kariéra lze definovat jako: ,, (rychly) uspésny postup v zaméstnani, v urcité
d

souvislosti, (rychla) vzestupna, uspésna zivotni draha.
Kariéru Ize pojmout jako profesni, neboli pracovni drahu Zivotem. MlzZe se jednat o
ur¢ity okamzik Zivota jedince, nebo naopak muize probihat jako celozivotni proces.
Kariéru Ize také definovat jako: ,,drahu Zivotem, zejména pak profesionalni, na které
v v , s ’ v . . . o . ’ .y 2
clovek ziskava nove zkusenosti a realizuje sviij osobni potencial**.
Pracovni, neboli profesni kariéra je etapa, kterd zacind prvnim dnem, kdy clovek
nastoupi do pracovniho poméru a trva do doby jeho trvalého ukonceni. Kariéra jedince

kon¢i jeho odchodem do diichodu.
Existuji dva zpisoby, jak lze pojmout kariéru:

* Objektivni kariéra — objektivni kariéru lze chapat jako vnéjsi kariéru. Je to
kariéra, kterd je knaleznuti v kancelafich personalnich oddéleni, tzn.
vyplnéné osobni dotazniky, osobni Zivotopisy, informace o ptfedchozich
zaméstnanich, vystudovanych Skolach a dalSich.

* Subjektivni kariéra — je naopak vnitini kariéra, coz znamena osobni rist

zaméstnance, jeho zkugenosti, schopnosti a postoj k zaméstnani.’

" KRAUS, J. a kolektiv. Novy akademicky slovnik cizich slov. 1. vyd. Praha: Academia, 2005, s. 372.
ISBN 80-200-1415-2.

*BELOHLAVEK, F. Osobni kariéra. 1. vyd. Praha: Grada, 1996, s. 11. ISBN 80-7169-083-X.

*CEJKA, R. Vymezeni pojmu kariéra[online]. 2010 [cit. 2016-01-02]. Dostupné z:

https://www.vsem.cz/data/data/sis-texty/studijni-opory-be/so_rlz_cejka.pdf
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V profesni kariéfe jsou stanovend a respektovand pravidla, ktera v této oblasti

podporuji

kvalitu pracovniho zafazeni clovéka a jsou jednou z pficin identifikace

Clovéka s organizaci. Proto je zapotifebi vénovat profesni kariéfe velkou a soustavnou

pozornost.

4

Existuji dvé formy kariéry:

Byrokraticka kariéra - jedna se o pohyb zaméstnance smérem k rozvoji
jeho kariéry a spoleCenskému postaveni. Jde pouze o jedno povoldni, ¢i
jednu organizaci.

Profesionalni kariéra - rozviji se kompetence zaméstnance, kdy
zameéstnanec na sebe bere slozitéjsi ukoly.

Podnikatelska Kariéra - jedna se o vybudovani vlastni organizace. >

1.1 FAZE VYVOJE KARIERY

Féaze v zivoté a kariéfe jsou mezi sebou Uzce provazany, jelikoz jsou podminény

uréitymi normami. To znamend, Ze ob¢ faze probihaji v opakujicim se cyklu. Faze

vyvoje kariéry jsou tedy Zivotni cykly kariéry jedince. Zavisi na tom, zda se chce ¢lovek

vénovat béhem celého zivota jedné profesy, ¢i vice profesim. V piipad¢ vénovani se

jedné profesi po zbytek Zivota jsou faze vyvoje kariéry nasledujici:®

* VACHAL,

247-4642-5.

J. a VOCHOZKA, M. Podnikové rizeni. 1. vyd. Praha: Grada, 2013, s. 319. ISBN 978-80-

CEJKA, R. Formy kariéry[online]. 2010 [cit. 2016-01-02]. Dostupné z:

https://www.vsem.cz/data/data/sis-texty/studijni-opory-be/so_rlz_cejka.pdf

® DVORAKOVA Z. a kol. Rizeni lidskych zdroja. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2012, s. 417. IBSN 978-80-

7400-347-9.
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» Kariéra za¢ina prvnim dnem, kdy absolvent Skoly nastoupi do organizace a
tehdy mlize zacit samostatné planovat a fidit svou kariéru. Snazi se zaclenit
a stat se Clenem organizace, uci se bézné postupy, normy, nové informace o
pozadavcich na novou pozici. Pozndva kulturu organizace a socialni vztahy
vni. Ukolem manaZera je pomoci novému zaméstnanci naudit se b&zné
postupy, které v organizaci funguji a upiesnit mu jeho pozadavky na splnéni
cili. Na takového zaméstnance by manazer m¢l mit vyhrazeny cas.

* Zalina rana faze Kkariéry, kdy zaméstnanec je Clenem tymu a zvlada
zakladni prvky. Zaméstnanec v této fdzi ma zdjem o svij rozvoj a kariérni
postup v organizaci.

* Pokracuje pIné ¢lenstvi, kdy ncktefi lidé maji stale dobry kariérni postup a
rozvoj, naopak jini lidé mohou dosahnout lepsi kariéry, ale jsou spokojeni na
svém soucasném kariérnim postu. V tomto piipadé¢ by organizace tyto
zaméstnance méla motivovat a poskytnout jim nové a lepsi ptilezitosti.

* Konec¢nou fazi kariéry je pozdni faze kariéry, kdy jsou lidé zvykli na svoji
kariérni aroven, ale zacinaji se u nich objevovat obavy z budoucnosti. Je
potieba si uvédomit, Ze tyto zaméstnanci jsou pro firmu piinosem. Tito lidé
potiebuji védét, jestli s nimi organizace pocita do budoucnosti a jak to tedy
s jejich budoucnosti v organizaci bude.

* Faze ukonceni kariéry v organizaci mize byt postupna, kdy zaméstnanci
dostanou pfilezitost dale ve firmé ziistat, naptiklad na zkraceny uvazek, nez

jejich kariéra v dané organizaci iplné skoné&i.”

" ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy. 13. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2015, s. 324. ISBN 978-80-247-9882-0.
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1.2 ETAPY PRACOVNIHO ZARAZENI V KARIERNIM RUSTU

Na rozvoj kariéry méa vliv nékolik aspekti. Radikdlni zménou prochazi mladi
jedinci, neboli absolventi $kol, pro né¢ je zména Zivot. Jinak na zménu reaguji lidé
sttedniho veéku a jinak také lidé, ktefi odchazeji do diichodu. Mladi lidé maji spoustu
energie, dokazi se rychleji pfizptisobit novému a vysokému pracovnimu tempu. Naopak
star$i lidé maji velikou praxi, maji mnoho kontaktli a poznali nejriznéjsi prostiedi a
nejriiznéjsi prace, pokud ovSem cely zivot nepracovali v jedné organizaci. Kariérni
postup Clovéka lze rozdélit do nekolika etap. Podle Bélohlavka (1996) zle uvést

zjednodusené ¢lenéni:

* pripravné obdobi — od prvniho nastupu na pracovni trh,
* obdobi pocatku kariéry — od prvniho nastupu na pracovni trh do cca 35 let,
* Kkariérové obdobi stfedniho véku — od 35 let do cca 55 let

e Kariérové obdobi star§iho véku — cca od 55 let ®
Ptipravné obdobi

Clovék se uz od détstvi setkdva s pracovnim Zivotem, ale sleduje ho zatim jen
jako divak a dé€la si o praci a pracovnich profesnich rizné ptedstavy. V pribehu

dospivani se kazdy ptipravuje na své nové povolani a profesni drahu.
Obdobi pocatku kariéry

U fady mladych lidi, ktefi poprvé nastoupi do zaméstnani pfichazi vétSinou
zklamani. Absolventi $kol jsou vybaveni pouze teoretickymi znalostmi, nikoliv témi
praktickymi, které jsou v praci zapotiebi. Kazdy mlady ¢lovék hledd ,,idedlni* praci,
kterd pro n&j bude motivujici a uspokojujici. Pokud se pro néj prace ukaze nemotivujici
a neuspokojujici, Casto si hledani nové uplatnéni na trhu prace . Pfipravné obdobi
v osobnim zivoté¢ je pocatek kariéry, je spojeno s odstranénim zavislosti na rodicich,

zalozenim své vlastni rodiny.

¥ BELOHLAVEK, F. Osobni kariéra. 1. vyd. Praha: Grada, 1996, s. 40. ISBN 80-7169-083-X.
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Kariérové obdobi stifedniho véku

Ve stiednim v€ku uz je €lovek sezndmen co je to prace a jak vlastné prace
vypada. AvSak nektefi lidé ztraceji zdjem o praci a zacinaji se vénovat mimopracovnim

¢innostem.
Kariérové obdobi starsiho véku

Clovék ve star§Sim v€ku uz nema tolik energie, ale naopak v tomto v€ku ma
mnoho zkuSenosti a schopnosti. Blizi se odchod do dichodu, coz se pro nékteré stava

hroznou ptedstavou, nebo prazdnotou. Jejich prioritou u je jen rodina, nikoliv prace.’

1.3 KARIERNI TYPY OSOBNOSTI

Ve v€ku budovani kariéry (25 — 35 let) miizeme nej€astéji pozorovat n¢kolik typt
osobnosti. Tyto typy lze pozorovat na zaklad¢ priorit jednotlivych osob. Podle

Bélohlavka se rozlisuje zakladnich 8 typt osobnosti.

* Upfednostitujici bezpe¢i — ma rad stabilitu a jistotu, neriskuje, ocekéva
spravedlnost a budouci kariérni postup

* Upfednostiiyjici autonomii — nerad dodrzuje piedpisy, rdd pracuje na
zakéazku nejlépe jako externi pracovnik

* Upfednostitujici odbornou kompetenci — rad fesi odborné a tézké problémy,
touzi po uznani

* Manazersky typ — rad ptfima odpovédnost, je viid¢i osobnost

* Podnikatelsky typ — pottebuje pocit vyjimecnosti, je rad svym panem

* Zaméfeny na sluzbu — rdd pomahé ostatnim, potfebuje pocit uzitecnosti a

touzi po uznani

CEJKA, R. Cykly kariéry[online]. 2010 [cit. 2016-12-02]. Dostupné z:

https://www.vsem.cz/data/data/sis-texty/studijni-opory-be/so_rlz_cejka.pdf
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* Soupetivy typ — miluje soutéZeni, touzi byt ve vSem nejlepsi a neumi
prohravat
e Zaméfeny na zivotni styl- je pro néj velice diilezitd rovnovaha mezi osobnim

I 10
a pracovnim zivotem

1.4 RIZENI KARIERY

V prvni fad¢ je zapotiebi vysvétlit pojem fizeni kariéry: ,.Je to proces, ve kterém
organizace vybira, hodnoti, orientuje a hodnoti zaméstnance tak, aby si zajistila urcité
mnozstvi  kvalifikovanych pracovnikii, kteri budou odpovidat jejim budoucim
pozadavkiim‘‘.''Rizeni kariéry spodiva v poskytovani prileZitosti v pracovnich
funkcich, vzdélavani se, motivovani zaméstnanci a také vrozvijeni Kkariéry
zamé&stnancl. Organizace se zabezpecuje, aby méla dostatecny piisun talentovanych a

schopnych pracovniki, které potiebuje k dosahovani cild. 2

Nedilnou soucasti fizeni kariéry je jeji planovani. Planovani kariéry usmériuje
postup zaméstnancii v podniku. Rizeni také zahrnuje poradenstvi, které se tyka rozvoje
kariéry a dalSiho profesniho riistu. Poradenstvi napomaha lidem budovat kariéru v jejich
prospeéch, ale také ve prospéch organizace. Zaméstnavatelé by méli vzit v tivahu
skutecnost, ze mnoho lidi nema zdjem budovat arozvijet svoji kariéru v jednom

podniku, ale cht&ji také ziskavat a sbirat nové zkusenosti jinde. '

" BELOHLAVEK, F. Osobni kariéra. 1. vyd. Praha: Grada, 1996, s. 22. ISBN 80-7169-083-X.

"CEIKA, R. Rizeni a planovani kariéry[online]. 2010 [cit. 2016-12-02]. Dostupné z:

https://www.vsem.cz/data/data/sis-texty/studijni-opory-be/so_rlz_cejka.pdf

"2 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavini pracovniki. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 100. ISBN
978-80-247-1457-8.

" KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,
2010, s. 176. ISBN 978-80-247-2497-3.
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Systém fizeni kariéry tvoii osobni plan rozvoje a ma dvé roviny funkénosti, které se

navzajem prolinaji:

* Tizeni kariér — proces, v némz zaméstnavatel vybira, hodnoti, orientuje a
rozviji zaméstnance tak, aby si zajistil potfebné mnozstvi kvalifikovanych
pracovnikd, kteti budou odpovidat budoucim pozadavkim,

* plianovani kariér jednotlived — proces, v némz zaméstnanci definuji a

uskuteéiiuji jednotlivé kroky k realizaci cili kariéry. '

Cilem je zabezpecit strukturu zaméstnancl, kteti z hlediska kvalifika¢niho,

vékového a profesniho odpovidaji potfebam uspésného rozvoje firmy.
Cile Fizeni kariéry z hlediska pracovniki:

* Poskytovat zaméstnancim povzbuzeni a podporu, kterou kazdy zaméstnanec
potfebuje, ma-li realizovat svoje schopnosti a dovednosti a dosdhnout
uspésné kariéry v organizaci.

* Poskytnout zaméstnanclim vzdélavani podle jejich potfeby a pomoci jim
ziskat zkuSenosti, které je obdaii dovednostmi a znalostmi pro jakoukoliv

odpovédnost a pravomoc, kterou potfebuji pro dosdhnuti Gspésné kariéry.

V fizeni kariéry je vyzadovan takovy pfistup, ktery zohledniuje vSechny potieby
organizace, stejn¢ jako je potfeba vénovat pozornost zdjmim zaméstnanci. Pozaduje
obrovskou kreativitu, kterd je zapotfebi pii hledani rGznych moznosti, jak

zaméstnanctim pomoci k jejich rozvoji.

'"* DVORAKOVA, Z. a kolektiv. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 306.
ISBN 978-80-7179-893-4.

> ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy. 13. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2015, s. 323. ISBN 978-80-247-9882-0.
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1.5 PLANOVANI KARIERY

Planovani kariéry je: ,,Proces, v nemz sami zaméstnanci urcuji cile a kroky k jejich
dosazeni a uskutecnuji je. Vlastni zaméreni kariéry a cilii jednotlivce vypliva z jeho
zaméFeni na urcité schopnosti a zkuSenosti**.'°V planovani kariéry se setkdvame
s pojmem kariérova kotva. Kariérova kotva je oznaCovéana jako subjektivni predstava,
kterd je zalozena na posouzeni pracovnich schopnosti a motivaci. Kolem své kotvy se
pohybuje kazdy ¢lovek, ale mize se stat, ze se presune k jiné kotvé. Existuje nékolik

kariérnich ptfedstav a ty se odvijeji od zakladnich schopnosti ¢lovéka.

* Jistota - clovek je dlouhodobé zaméstnan u jednoho zaméstnavatele, tedy
ma jistotu stalé prace, stalého pifijmu a maji dalsi vyhody. Tito lidé nemaji
vSak velké ambice. Dulezita je pro né stabilita, nemaji radi zmény a rad¢ji se
drzi pracovnich funkci, které maji néjaké normy ¢i pravidla.

* Tvofrivost - do této kotvy patii lidé, co nemaji radi normy nebo pravidla, ale
rad¢ji sami tvoii. Napiiklad vytvofeni nového uméleckého dila, nebo
zalozeni nové firmy.

* Autonomie a nezavislost- tato kotva obsahuje osoby, které nemaji radi
organizacni tlak a rad€ji sami zacnou podnikat. Tito lidé jsou nezavisli a
samostatni.

* Technicko-funkéni schopnosti - do této kotvy patii lidé, kteti se vénuji
jedné specializaci a ti se pak stavaji specialisty ve svém oboru.

* ManaZerské schopnosti - tyto osobnosti chtéji vést lidi. Dokézi fesit rizné
problémy, jednat slidmi, feSit mezilidské vztahy a také dokazi
spolupracovniky vést k plnéni cilii organizace. Jsou pfipraveni nést velikou

odpovédnost.

"CEJKA, R. Rizeni a planovani kariéry[online]. 2010 [cit. 2016-12-02]. Dostupné z:

https://www.vsem.cz/data/data/sis-texty/studijni-opory-be/so_rlz_cejka.pdf

7 ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy. 13. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2015, s. 327. ISBN 978-80-247-9882-0.
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Kazdy c¢lovék si musi uvédomit diilezité subjekty v planovani své kariéry. V prvni
fad¢ by si ¢lovék mél uvédomit svlij vlastni potencidl, své hodnoty a stanovit si, jak

bude dale rozvijet své potieby a jak dosdhne svych vlastnich cilti.
Stupné kariéry

V kariéte lze definovat celkem pét stupnd. Organizace miZe nabirat nové
zaméstnance, ktefi mohou mit prvni tfi stupné za sebou, ale také mohou do organizace
pfichazet zaméstnanci, ktefi se v pfedchozich zaméstnanich dopracovali naptiklad do
urovné utlumu. Pfes tyto vSechny okolnosti mohou svoji kariéru v novém zaméstnani
zacit od zacatku. PomiZe jim k tomu nové prostfedi, novy kolektiv zaméstnanct a tieba

lepsi motivace zamé&stnavatele.

Obcas byva ke kazdému z jednotlivych stupiii kariéry pfifazen chronologicky vek,
ackoli je to ponc¢kud neptesné, nebot’ programator dosahuje vrcholu kariéry v jiném

véku nez naptiklad soudce. Tedy je zapotiebi vysvétli stupné kariéry.

vvvvvv

* Priprava — Je tedy prvnim stupném kariéry, kdy je nejdulezitéjsim ukolem
pochytit prvni poznatky, zkuSenosti a také s nimi spravné pracovat a spravné
je uplatnit. UZ v détstvi si kazdy vytvaii své prvotni predstavy o tom, co by
v budoucnu rad d¢lal. Tento stupeni probiha od détstvi i po dobu studii.

* Rozvoj — Nejdiive si ¢lovék musi uvédomit své priority a kterym smérem
chce dale jit, zda si vystaci na klasické pracovni pozici, nebo zda se chce
dale rozvijet a stoupat v kariérnim rozvoji.

* Vrchol — Zaméstnanec se vypracoval do vrcholové pozice, kdy je na této
pozici zaméstnanci pln¢ respektovan. Pracovniky inspiruje a motivuje
ukoly, ¢i vétsi zodpovédnost.

* Plateau- Pro tento stupen je velice dulezité, aby zaméstnanec po co nejdelsi
dobu udrzel svou vysokou pracovni vykonnost a to tim, ze vyuziva svych
dovednosti a znalosti. Novym tkolem je pfedavani zkuSenosti nezkusenym

zaméstnanclim a vice pracovni motivace.
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 Utlum — U tohoto stupné vykonnost klesd a s ni i vliv na zamé¢stnance a
pracovnik zac¢ind uvazovat o moznosti hledani nové kariéry bud’ ve firmé,

nebo mimo ni. '8

V minulém stoleti fungovala jednokariérova epocha, pokud clovék vystudoval
napiiklad prava, pak cely Zivot byl pravnikem, tedy kazdy ¢lovék pracoval po cely Zivot
v tom oboru, ve kterém se vyucil. V soucasné dobé¢ je to pon¢kud jiné, kazdy ¢lovek si
za zivot projde dvéma az tfemi rozdilnymi kariérami. Napiiklad absolvent, ktery
vystudoval kuchate, pracoval jako kuchaft, poté pteSel do jiné firmy a vypracoval se na

manazera. Clovek si v kazdé kariéte projde vSemi péti stupni.

1.5.1 KARIERNI PRISTUP V RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Na konci sedmdesatych let vznikly problémy s dalsi realizaci kariérniho pfistupu
v personalnim fizeni a jeho hlavnim problémem byla pasivni role zaméstnanct. Timto
z firmy odchdzet. Programy pfipravené pro kariérni rist a rozvoj zaméstnanci ztratili

vyznam.

Rozhodujicim faktorem pro hodnoceni a rozvoje kariéry je pfedevsim hodnoceni,
které je subjektivni a hodnoti samotného zaméstnance, ktery realizuje svij kariérni
rozvoj. V praxi personalniho fizeni v primyslové vyspélych zemich se ¢im dal vice
stavaji popularnéjsi netradicni zplsoby rozvoje kariéry, které ziskavaji velmi vysoké
subjektivni hodnoceni. K netradi¢énim zpisoblim kariérniho ristu patii horizontalni rist,
mzdy, ¢i pfefazeni zaméstnance na jiné pracovni misto. Cilem horizontalniho ristu je

obohatit zaméstnanctiv obsah prace, umoznit mu, aby se mohl pfi praci dale vzdélavat.

" HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavini pracovniki. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 101. ISBN
978-80-247-1457-8.
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V kariérnim pfiistupu v persondlnim fizeni je zpravidla dilezité uvést i1 formy
odménovani a mzdy. Existuje specidlni tarifni systém, ktery souzi k tomu, aby mzda
rostla podle toho, jak je zaméstnanec zkuSeny a jak dlouho pracuje v urcité organizaci.
Pokud je v organizaci uplatnén kariérni pfistup v persondlnim fizeni, je to velice velka

vyhoda pro zaméstnance, ktery je orientovany na kariérni rist, ale také i pro podnik.

Pti kariérnim pfistupu v personalnim fizeni se realizuje rozvoj a vzdélavani vSech
zameéstnancl organizace. Vzdelavani a rozvoj zaméstnancti je proces, ktery zabezpecuje
to, aby organizace méla dostatek vzdélanych a kvalifikovanych zaméstnanct, které ke

splnéni svych cili nezbytné potiebuje."”

SERGEIJ, V. Koncepce persondlniho Fizeni a Fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,
2011, s. 121. ISBN 978-80-247-3948-9.
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2 ROZVOJ A VZDELAVANI ZAMESTNANCU

2.1 VZDELAVANI

Pro dalsi karierni rozvoj je dilezité vzdélavani, které je dilezitym celozivotnim
procesem v zivoté jedince. Kazdy ¢loveék se uci po cely sviij zivot a rozviji si své:

* védomosti,

* dovednosti,

* schopnosti.

Uz kdyz se jedinec narodi, za¢ina se vSemu ucit a vSe je pro néj zcela nové a i tak je
tomu po cely jeho zivot. Existuje mnoho teorii, Ze jedinec se za¢ina vzdé¢lavat a pomalu
se uci jeste pred porodem. Presnéji feceno, nektefi rodice na jedince v déloze mluvi a

doufaji, Ze by to mohlo ovlivnit jeho vyvoj.

Autofi vyjadiuji rizné myslenky, které se tykaji vzdélavani. Prvni zajimavou
definici je: ,,Vzdeélavani je jeden ze zpusobu uceni (se), organizovany a

e . — « e 20
institucionalizovany zpiisob uceni‘‘.

Oproti tomu Armstrong popsal vzdélavani trochu podrobnéji a to takto: ,,Vzdélavani

Jje nepretrzity proces, ktery nejen zvysuje existujici schopnosti, ale také vede k rozvijeni

vevr

z hlediska virovné i vyssi vikoly** !

Lze tedy fici, Ze vzdélavani je souhrn vSech znalosti, které jedinec ziskava po dobu
studii, kdy se uc¢i a vzdélava. Pojem vzdélavani je také jakymsi procesem, kdy tento
proces zahrnuje nové poznatky a duchovni hodnoty. Cely tento proces se projevuje

v kvalitach osobnosti, coz se nazyva vzdé€lanost. Zapotiebi je ujasnéni cili vyuky

* HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavdni pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 31. ISBN 978-
80-247-1457-8.

*l ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2007, s. 462. ISBN 978-80-247-1407-3.
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jedince, k nimz ma vzdélavani smétovat. Jak vyplyva Z vyse uvedenych definic, kazdé

vzdélavani, ¢i ufeni vede ke zméné. K této zmeéné dochazi ve tfech zakladnich

arovnich:

Nové znalosti — znamena, to co jedinec zna.
Nové dovednosti — definuje, to co jedinec umi.

Praktické aplikace — aplikuji, to co jedinec déla. **

Vzdélavaci cile 1ze rozdélit na 3 zakladni oblasti:

Kognitivni oblast — cile vzdélavaci, ¢i poznatkové a ty se vztahuji o osvojovani

védomosti.

Psychomotoricka oblast — cile vycvikové ,,se vztahuji k osvojovani

psychomotorickych dovednosti, jako jsou dovednosti p7i telesném pohybu, reci,
, ;. , . . . . , ccc 23

psani, kreslent, pri pracovni manipulaci s predméty a nastroji‘*.

Afektivni oblast — cile hodnotové, postojové, 1ze definovat jako emocionalni

oblast.

Bloomova taxonomie vzdélavacich cila:

Znalosti — kdy jedinec je schopen si informace zapamatovat a pochopit je.
Pochopeni — porozuméni informaci.

Aplikace — pouZiti, nebo uplatnéni informaci v praxi.

Analyza — neboli rozbor.

Syntéza — tvorba novych poznatkd.

, . , 24
Hodnoceni — neboli posouzeni.

*> HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 120. ISBN
978-80-247-1457-8.

“ZORMANOVA, L. Obecnd didaktika: Pro studium a praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2014, s.
57. ISBN: 978-80-247-4590-9.

“INFOGRAM. Vzdélavini a jeho cile [online]l. 2010 [cit. 2016-12-02]. Dostupné z:

http://www.infogram.cz/article.do?articleld=1612
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2.2 VZDELAVANI A ROZVOJ ZAMESTNANCU

Vzdélavani zaméstnancii je soubor procesu, pii kterych zaméstnanci rozviji nebo
ziskavaji dalsi znalosti a dovednosti, diky kterym mohou 1épe a kvalitnéji pracovat pro

. vy v o . . vr o N vy 25
podnik. ,,Vzdeélavani zameéstnancii je specifickou soucasti vzdelavani dospéelych‘®.
Existuji tfi oblasti ve formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka:

* vzdélavani,
* kvalifikace,

*  10ZV0j.

V prvni oblasti, tedy v oblasti vzdélavani je formulace vzdélavani: ,,Zdkladni a
v§eobecne znalosti a dovednosti, které umozZiuji cloveku Zit ve spolecnosti a
v navaznosti na né ziskavat a rozvijet specializované pracovnich schopnosti i dalsi

i, ¢ 26
socidlni viastnosti‘‘.

Dnes je dulezité, aby se organizace starala o vzdélavani a dalsi rozvoj svych
zamé&stnancl. Méla by investovat do vzdélavacich tréninkii. Rozvoj je charakterizovan
jako vyvojovy proces, ktery umoziuje postupovat ze soucasného stavu znalosti a
schopnosti k budoucimu stavu, ve kterém je zapotiebi vyssi urovné dovednosti, znalosti

a schopnosti. Tento proces miZze byt charakterizovan také jako vzdélavaci aktivita, ktera

24

* BARTAK, J. Aktudlni problémy vzdélavini a rozvoje zaméstnancii v organizacich. 1. vyd. Praha:

Univerzita Jana Amose Komenského, 2015, s. 11. ISBN 978-80-7452-113-3.

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky. 2. vyd. Praha: Management
press, 1997, s. 208. ISBN 80-85943-51-4.

*"BUSINESSINFO. Vzdéldvini a rozvoj zaméstnancii [online]. 2010 [cit. 2016-12-02]. Dostupné z:

http://'www.businessinfo.cz/cs/clanky/vzdelavani-a-rozvoj-zamestnancu-47797. html#! &chapter=1
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Firemni vzdélavani zahrnuje predevsim tyto body:

* vzdelavani a zaskolovani pracovnikl k pracovnimu vykonu,

* zajisténi co nejvyssi kvalifikace, neboli doskolovani,

* osvojovani nového povolani, neboli piesSkolovani, ¢i rekvalifikace,

* profesni rehabilitace, diky které se zatadi lidé, ktefi nemohli vzhledem ke
svému zdravotnimu stavu vykonavat dosavadni povolani,

* rozvoj kvalifikace.

Cilem vzdélavani zaméstnanct je tedy zaméstndvat kvalifikované, schopné, ale i
vzdélané pracovniky, ktefi budou vétSim pfinosem pro podnik pifi dosahovani nejen
jejich soucasnych cild, ale i téch budoucich. Predpokladem pro zvySovani kvalifikace
zam&stnancll je tfeba, aby podnik zajistil pfipravenost ale i ochotu zaméstnanct

v w1z o, 28
k dalsimu vzdélavani.

Existuji 4 slozky vzdélavani a rozvoje zaméstnancti. Armstrong tyto slozky popsal

takto:

* Ucdeni se — tedy proces, pii kterém si jedinec rozviji a osvojuje dovednosti,
znalosti, schopnosti, postoje a chovani.

* VsSeobecné vzdélavani — pfipomenout si vSeobecné znalosti, schopnosti a
dovednosti, které se tykaji vSech oblasti Zivota.

* Odborné vzdélavani — neboli vycvik je systematické uplatiiovani
formalnich procesii

 Rozvoj — rozsifovani znalosti, schopnosti a dovednosti. **

BVODAK, J. a KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdelavani zaméstnancu. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 101. ISBN 978-80-247-1904-7.

* ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy. 13. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2015, s. 336. ISBN 978-80-247-9882-0.
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2.2.1 OSOBNIi PLAN ROZVOJE ZAMESTNANCE

Osobni plan rozvoje zaméstnance zahrnuje dualezité¢ aspekty k dalsimu rozvoji,
zdokonalovani jeho schopnosti a znalosti. Pfesnéji fe€eno je to prehled Cinnosti, ktera
ma jedinec absolvovat. Patii sem napiiklad samostatné vzdélavani, icast na stazich,

nebo prace na projektech a mnoho dal$ich Cinnosti.
Sestavovani planu osobniho rozvoje

Plan osobniho rozvoje sestavuje vedouci pracovnik s pomoci persondlniho utvaru.
Vedouci pracovnik navrhne co by bylo zapotiebi u zaméstnance zlepSit a navrhne
néjaky zplisob vzdélavani. Samoziejmosti je, Ze kazdy vedouci pracovnik, ¢i manazer
se bude podilet na sestaveni svého planu osobniho rozvoje a tim ukdzi svou

samostatnost a ochotu se dale rozvijet.

Prvnim krokem je rozbor potfeb rozvoje zaméstnance, ktery obsahuje tyto dilezité
body:

* zhodnoceni jeho rozvoje a dalsi kariéry zaméstnance,

* potiebné Skoleni zamé&stnance,

* hodnoceni schopnosti zaméstnance.

Druhym krokem je stanoveni zaméstnancovych cilt, které maji byt splnény a mezi
tyto cile patii naptiklad:

* pfesunuti na jinou pracovni pozici,

* zdokonalovani nékterych schopnosti a dovednosti,

* zlepSeni vykonu.

Poslednim krokem stanoveni formy rozvoje a €asového planu zaméstnance, do
kterého patii:

¢ zahraniCni staze,

* domaci staze,

e vzdélavani.
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Kazdy plan osobniho rozvoje se musi kontrolovat a mél by na dodrzeni casového

planu dohliZet manaZer a personalni utvar. *°

Obrazek 1: Faze ptipravy a realizace planu osobniho rozvoje

Analyzovat soudasny stav a

/ urdit potieby rozvoje \

Realizovat naplanované akce Stanovit cile rozvoje

\ Naplanovat akce k rozvoji /

Zdroj®!

Obsahem kazdého planu osobniho rozvoje, by zaméstnanec spolu se svym

vedoucim méli nalézt odpovéedi na tyto otazky:

¢ Ceho chce zaméstnanec dosahnout?

* Co v tom zaméstnanci brani?

* Jaké schopnosti, dovednosti a znalosti zaméstnanec potiebuje?
* Jaké konkrétni vzdélani je zapotiebi?

e Jak zaméstnanec poznd, ze mu vzdelavani vyhovuje?

. « ’ v 7o 32
* Je rozvoj zamé&stnance uspésny?

DUDEK, M. Plin osobniho rozvoje zaméstnance [online]. 2012 [cit. 2016-12-02]. Dostupné
z:http://katedry.fmmi.vsb.cz/639/qmag/mj12-cz.htm

*l KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,
2010, s. 173. ISBN 978-80-247-2497-3.
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2.3 FAZE SYSTEMU VZDELAVANI
Systém firemniho vzdélavani obsahuje Ctyti faze:

* Definovani potieb vzdélavani.

* Planovani vzd¢lavani, vedouci pracovnik, ¢i manaZer musi rozhodnout o
tom, jaky druh vzdélavani je pro zaméstnance nejvhodnéjsi.

* Realizace vzdélavani, je zapotiebi vyuziti zkuSenych lektori.

* Vyhodnocovani vzd&lavani, pro vysledek zjisténi jeho efektivnosti’®

Féze firemniho vzdélavani je opakujici se cyklus, jichz vychazi ze vzdélavaci
politiky a sleduje cile firemni strategie. ,,Do celého systéemu firemniho vzdélavani pak

v . ’ v sy v v oy . 34
patri orientace a adaptace pracovnika, doskolovani, preskolovani a rozvoj**.

Obrazek 2: Faze systému vzdélavani

analyza a identifikace

/ vzdelavacich potreb \\

vyhodnocovani

planovani vzdélavani

vzdelavani

realizace vzdélavani

Zdroj™

ZCEJKA, R. Rizeni a planovani  kariéry[online]. 2010 [cit. 2016-12-02]. Dostupné z:

https://www.vsem.cz/data/data/sis-texty/studijni-opory-be/so_rlz_cejka.pdf

PMOPS.  Fize firemniho  vzdélavani  [online]. 2010  [cit. 2016-12-02]. Dostupné z:

http://www.silnepracoviste.cz/mops/modul-4.html#nadpis3-4

** BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 110. ISBN 978-80-
247-2914-5.
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2.3.1 METODY VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Diulezitym aspektem v planovani vzdélavani pracovnikli jsou bezpochyby metody
vzdélavani, kterych je vysoka Skéala a zaméstnavatel proto musi vybrat tu nejvhodnéjsi
metodu.

1. Vzdélavani zaméstnancii na pracovisti

Tedy vzdélavani zaméstnanci na konkrétnim pracovnim misté, kdy zaméstnanci
dale vykondvaji svoji praci a zadané pracovni ukoly. Mezi nejpouZzivanéj$i metody patii
napiiklad:*

* Pracovni porady - jsou povazovany za urcity proces vzdélavani, kde jsou
zamgstnanci sezndmeni s ur¢itymi problémy a mohou spolu s ostatnimi
pracovniky o problémech diskutovat a podavat navrhy feSeni, jak celou situaci
zlepsit.

* InstruktaZz p¥i vykonu prace - je nejcastéji pouzivanou metodou, ackoliv se
pouziva zejména pro zaskoleni nového, nebo méné zkuseného zameéstnance.

* Asistovani - pouziva se pfi formovani pracovniki, kdy je k
vzdélavanému zaméstnanci, ktery ma méné pracovnich zkuSenosti piidélen
pracovnik s vét§imi zkuSenostmi.

* Rotace prace - se pouZziva pro rozSifovani schopnosti a zkuSenosti zaméstnanci.
Pracovnik s vét§imi zkuSenostmi je na urcité obdobi pfefazen na jiné pracovni
misto, ¢i pracovni usek. Tim se rozviji jeho zkuSenosti a flexibilita. VSak
zameéstnanec nemusi byt na kazdém useku Gspésny.

* Coaching - je metoda na delsi casovy usek. Tato metoda vyZaduje podnécovani
pracovnika k vykonu ze strany vzdélavatele, coz by mélo pracovnika motivovat.

* Counselling - tato metoda spociva spiSe formou konzultaci.

 BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 110. ISBN 978-80-
247-2914-5.

* BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 156. ISBN 978-80-
247-2914-5.
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2.

Mentoring - zaméstnanci neni pfidélen skolitel, ale pracovnik si sdm vybere

skoliciho zamé&stnance na zéklad& jeho zkusenosti, ¢ sympatii. >’

Vzdélavani zaméstnancii mimo pracovisté

Tato metoda se spiSe pouzivd ke vzdélavani vedoucich pracovnikid, odbornikl a

manaZerti. Mezi nejpouzivandj’i metody patii napiiklad:*®

Piednaska - ktera je urcena spise k ziskani teoretickych znalosti.

Piednaska spojena s diskuzi - kdy béhem predndsky je cilem aktivita vSech
zucastnénych osob. Behem diskuze jedinci mohou fesit rizné problémy, které se
objevuji v praxi a tim se mohou naskytnout i napady na vyfeseni riznych
problémd.

Outdoor training - jedna se spiSe o vzdélavani hrou.

Hrani roli - tato metoda je zamétena na prakticky rozvoj zaméstnanct, na
zvySovani jejich schopnosti a na samostatnost pracovnikl na vyssich pozicich.
Assessment centra - obsahuji vycvikovy program, kde jsou dany jedinci urcité
pracovni problémy situace a méfi se, jak je jedinec schopen problémy fesit, jak

je samostatny, schopny a flexibilni.”

’PODNIKATOR. Metody vzdélavani zaméstnancu na pracovisti [online]. 2012 [cit. 2016-12-02].

Dostupné z: http://www.podnikator.cz/provoz-firmy/personalistika/rizeni-lidskych-

zdroju/n:17746/Metody-vzdelavani-pracovniku-a-jejich-pouzitelnost

* BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 156. ISBN 978-80-
247-2914-5.

* VACHAL, J. a VOCHOZKA, M. Podnikové iizeni. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2013, s. 317.
ISBN 978-80-247-4642-5.
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2.4 PLANOVANI VZDELAVANI A ROZVOJE ZAMESTNANCU

nwPlanovani osobniho rozvoje pracovnikii provadeji jednotlivci s potrebnym
vedenim, podporou a pomoci manazerii. Plan osobniho rozvoje se zaméruje na kroky,
které lidé navrhuji ve prospéch svého vzdélavani a rozvoje. Berou na sebe odpovednost
za formulovani a realizaci planu, ale musi jim byt pritom poskytnuta podpora ze strany

. . Lo o4
organizace a jejich manazerii. "

Planovani rozvoje zaméstnancti zahrnuje dilezité aspekty, jako je planovani kariéry
zaméstnancl, ale také planovani naslednictvi v manazerskych funkcich. Rozvoj
zamé&stnancl souvisi z hlediska personalistiky s hodnocenim zaméstnanctli, odménovani
1 vzdélavani zaméstnancii. Zaméstnanci si mohou nechat zpracovat sviij osobni plan
profesniho rozvoje kariéry, ktery obsahuje moznosti profesniho a odborného rozvoje a
dalsiho kariérniho postupu zaméstnance. Plany osobniho rozvoje se vytvaii na zédkladné

vysledkd, které se ziskavaji bud’ z development center nebo z assessment center.
Plian rozvoje zaméstnancii miZe mit nasledujici faze:

* zaméstnavatel musi zanalyzovat soucasny stav schopnosti zaméstnanct a
podle toho urcit potieby jejich rozvoje,

* zaméstnavatel urci cile rozvoje,

* stanovi se plan Cinnosti, ktery vede k rozvoji zaméstnancii a dalsi rozvojové
aktivity,

* jako posledni bod se musi realizovat plan ¢innosti, rozvojové aktivity a dalsi

naplanované akce.

* KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni préce. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,
2010, s. 172. ISBN 978-80-247-2497-3.
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V prvni fazi je zapotiebi vypracovat navrh vzdélavaciho planu, ktery ma za ukol
identifikovat vSechny potieby vzdélavani. Musi obsahovat vSechny ucebni osnovy,

které splituji pozadavky rozvoje a vzdélavani.*!
Vzdélavaci plan se sklada z téchto krokii:

* identifikace a rozbor vzdé€lavacich potieb,

* analyza vzdé¢lavacich potieb a jeji interpretace,
» formulovani cile
» vypracovani profilu ucastnika vzdélavaciho kurzu,
» vypracovani osnovy vzdélavaciho kurzu,

* volba technik a metod vhodnych ke vzdélavani,

* finan¢ni a materialni zabezpeceni vzdélavani,

r S w1z 1 42
* navrh evakuace pfi vzdélavani.

2.5 ROZVOJ MANAZERU

Rozvoj manazert je dulezity a slozity proces, na ktery organizace nesmi zapominat,
nebo jej musi pfedat do rukou nékomu jinému. Rozvoj podiizenych je povazovan za
dilezitou soucast prace kazdého manazera. Podle Armstronga: ,, Manazeri se ve
skutecnosti rodi, a nikoliv tvori*“* Organizace by méla zajistit, aby v ni vydrZeli pouze
nejvhodnéjsi a nejsiln€j$i manazefi. Snaha o zlepSeni vykonu v jejich postech a ptiprav
na vyssi funkce s vy$s$i mirou odpovédnosti. Rozvoj napomdhéd organizacim tim, Ze

vzdélava manazery, které pottebuje k uspokojeni budoucich i soucasnych potieb. Cely

“'VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdelavani zaméstnancu. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 96. ISBN 978-80-247-1904-7.

“MOPS.Planovani vzdélavani [online]. 2010 [cit. 2016-12-02]. Dostupné

z:http://www.silnepracoviste.cz/mops/modul-4.html#nadpis3-7

* ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2007, s. 498. ISBN 978-80-247-1407-3.
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rozvoj zlepSuje jejich vykon, poskytuje jim fadu pfilezitosti a zprostfedkuje
naslednictvi ve funkcich. Proces by mél zabezpecit, aby manazefi mohli pfispivat ke
splnéni kratkodobych i1 dlouhodobych cilt organizace. Méli by byt zaméteni na vyieSeni

. f e . . , wr , 1 44
a prevenci problému a motivaci svych podtizenych.

Cile rozvoje manazer by méli zabezpecit, aby manazeti byli pfipraveni na to, co se
od nich ocekava. V dalsi fad¢ museji byt domluveny jednotlivé cile. Podle téchto
domluvenych cilli bude posuzovan jejich vykon a uroven jejich schopnosti. Velice
dilezité je rozpoznat manaZzery s potencidlem. Snazit se je vést k tomu, aby realizovali
cile svého osobniho rozvoje. Organizace musi zajistit, aby manazefi méli dostatecné

vzdélani a zkuSenosti a aby byli pfipraveni na narocné povinnosti na pracovisti.
Potieby manaZeru

* Nejdilezitéjsi ukol manazeri je vybudovat vztah partnerstvi.

* Manazefi musi vytvaret orientaci na zakaznika a vytvafet s nimi vztahy.
* Udrzovat moralku, fidit lidi a pracovni vykony a maximalizovat vykon.
* Rozvijet, stimulovat lidi.

* Pfemyslet o problémech a jejich feSenich.

* Spolupracovat jako ¢lenové tymu.
Priority manaZeru

* Manazefi si musi mezi sebou pomdhat, poskytovat si spravné informace,
davat si uziteéné rady.
* Kazdy manaZer se potfebuje rozvijet, jeho cilem je také rozvijet a motivovat

ostatni pracovniky.

YEFOLWARCZNA, 1. Rozvoj a vzdélavani manazerii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 28. ISBN
978-80-247-3067-7.
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Prvky rozvoje manaZeru

* Rozvijet sama sebe. Kazdy manazer by mél chtit sam od sebe vzdélavat se a
ucit se novym vécem.

* Rozvijeni od organizace. Vytvafeni systémi formalniho rozvoje oblibeného
personalisty pro rozvoj manazerd.

IS v xreo 45
* Rozvijeni od §éfa, pochvala od $éfa.

2.5.1 ROZVOJ ZALOZENY NA SCHOPNOSTECH MANAZERU

Rozvoj manazerli zalozeny na schopnostech pouziva fadu systémda, které jsou
pouzity jako nastroje stanovovani potieb rozvoje. Vytvari konstrukce plani
samostatného vzdélavani nebo poskytovani vzdélavacich programi ze strany

organizace.

* Schopnost Fidit tym - kdy ma manazer pfimét skupiny lidi, kteti maji
odli$né vlastnosti, odlisné vzdélani, odlisnou kulturu, aby pracovali spole¢né
a jejich prace byla efektivni a flexibilni.

* Schopnost Fidit vztahy - to znamend vytvaret vztahy na pracovisti
sriznymi lidmi za Gcelem spojovani informaci v zdjmu dosahovani
spole¢nych cila.

* Schopnost Fidit zmény - tj. schopnost rozpoznat pfichazejici zmény,
zvyknout si na n¢, presvédcit ostatni pracovniky, aby se dobrovolné ucastnili
pfi realizaci zmén.

* Schopnost Fizeni v mezinarodnim prostiedi - schopnost fidit v jakémkoliv

prostiedi, v jakémkoliv statu a spolupracovat s lidmi jinych narodnosti. *°

* ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2007, s. 489. ISBN 978-80-247-1407-3.

* ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy. 13. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2015, s. 383. ISBN 978-80-247-9882-0.
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2.6 ROZVOJ VRCHOLOVEHO MANAGEMENTU

Jedine¢nym zdrojem organizace pro ziskdni konkurenceschopnosti je vrcholovy
management. VétSina zaméstnavatelll neinvestuje do vzdelavacich programil a rozvoje
svych manazeri mnoho penéznich prostfedkti, které by ale investovat méli. Podoba
vzdélavacich programt je odliSna a je zapotiebi najit vhodny vzdélavaci program pro
své manazery, ktery je nezbytny pro dlouhodoby organiza¢ni rozvoj. Obsah

vzdélavacich programt by mél vSak obsahovat obecné platné cile:

* pripravenost k pracovnimu vykonu a Zadoucimu pracovnimu jednani, tj.
k prijimani novych postojii a spolecenskych hodnot,

* zpusobilost k praci, tj. uceni se novym postupiim,

* pripravenost k inovaci a zmené kvalifikace, tj. viastnimu rozvoji,

* pripravenost ke kooperaci, tj. komunikaci, zejména s podrizenymi

* pripravenost ke stabilite, tj. prijimani odpovédnosti a setrvani v pracovni

. e 4
pozici*<.V

Tyto cile pak vedou k:

* podpofe strategického nasmérovani organizace,
* zprosttedkovani rozsdhlé organizacni zmény, kterd je nutnd k realizaci
novych strategickych smért,

* zformovani skupiny lidi s talentem vést lidi (leadership).

" DVORAKOVA, Z. a kolektiv. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 310.
ISBN 978-80-7179-893-4.

35



3 MOTIVACE SPOJENA S KARIERNIM RUSTEM

3.1 MOTIVACE

,»Motivaci rozumime hybné sily psychického charakteru, které uvadeji do pohybu
lidske chovani a c¢innost. Motivace vsak nevznikda sama o sobé. Jejim vnitinim zdrojem

Jje motiv neboli pohnutka*.*®

Motivace je proces udrzovani a usmériiovani chovani, kdy vychazi z biologickych
zdroji, souhrni hybnych momenti v ¢innostech, nebo také prozivani, chovéani a

osobnosti jedince.

Existuji dva druhy motivace. Vnéjs$i motivaci vyvolavaji podnéty okoli napt. ro¢ni
doba, ptfitomnost, ¢i nepfitomnost lidi, nebo denni doba. Vnitfni motivace vychazi

pfimo z jedince napft. cil, plan, pfedstava, hlad a Zizen.

Motivovani ,Je usili jednoho lidského jedince nebo jedincii vytvorit u jiného
jedince motivaci pro pozZadované chovani a v praxi je nutnou soucdsti rizeni, a to
vychazi z toho, Ze cloveéku se z hlediska jeho prirozenych pohnutek nechce pracovat,

, . o 49
pokud nema motivaci‘.

Sebemotivovani je pfirozena potieba a usili jedince motivovat sdm sebe.

Mnoho vyznamnych psychologl blize a konkrétnéji zkoumala motivaci ¢lovéka,
tudiz vzniklo veliké mnozstvi teorii, které na motivaci pohlizeji z riiznych uhla pohledu.
Prvnim a stdle nejvlivnéjSim autorem teorie motivace byl americky psycholog Abraham

H. Maslow, ktery zpracoval teorii hierarchii potieb.™

*  WEBYGO. Motivace [online]. 2016 [cit. 2016-12-02]. Dostupné z: http://www.studium-

psychologie.cz/psychologie-osobnosti/5-motivace.html

“MANAGEMENT MANIA. Motivovani [online]. 2013 [cit. 2016-12-02]. Dostupné z:

https://managementmania.com/cs/motivace-a-motivovani

Y TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, s. 59. ISBN 80-247-
0405-6.
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Obrazek 3: Maslowova hierarchie potieb

Seberealizace

Potfeby uznani

Socialni potfeby

Potieby bezpeci

/ Fyziologické potieby

Zdroj”!

3.2 MOTIVACE ZAMESTNANCU

Dulezitym aspektem v kariérnim riistu a ve vzdélavani je motivace zaméstnanct.
Podle Kocianové ma: ,planovani kariéry ma pozitivai vliv na zvySovani motivace
pracovnikii, na jejich pracovni angazovanost a identifikaci s organizaci, zvySuje jejich
vkonnost a zajistuje stabilizaci Zddoucich 1idi**>*Kazda organizace by se méla zajimat
o to, co by se mé&lo udé€lat pro dosazeni vysoké urovné vykonu lidi a aby tento vykon

byl co nejvyssi a nejdelsi. ,,Kazdy clovek, at si Fika co chce, potiebuje k tomu co dela,

>l TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, s. 59. ISBN 80-247-
0405-6.

> KOCIANOVA, R. Persondlni c¢innosti a metody persondlni prdce. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,
2010, s. 177. ISBN 978-80-247-2497-3.
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. . 53 . v M . NS4 o o
motivaci‘‘.”> Organizace by proto méla vénovat pozornost nejvhodnéj$im zplisobim
motivovani svych zaméstnancii pomoci takovych nastrojii, jako jsou napiiklad rizné
Dtlezitym cilem je rozvijet a vytvaiet pracovni prostfedi a motivaéni procesy, které pak
napomohu tomu, aby kazdy pracovnik dosdhl vysledk, které odpovidaji ocekavani

vedoucich pracovnik.

»leorie managementu zkoumd proces motivovani, proces utvdreni motivaci.
Vysvetluje, proc¢ se lidé pri prdci urcitym zpiisobem chovaji, proc¢ vyvijeji urcité usili
v konkrétnim sméru. Popisuje to, co mohou organizace udélat pro povzbuzovani lidi,
aby uplatnili své schopnosti a vyvinuli usili zpiisobem, ktery podpori splnéni cilii
organizace i uspokojeni jejich vlastnich potieb. Zabyva se rovnez spokojenosti s praci —
faktory, které ji vytvareji, a jejim vlivem na pracovni vykon. <>*

Pokud jsou lidé spravné motivovani, maji konkrétné definované cile. Tito lidé
podnikaji kroky, od nichz ocekévaji, ze dale povedou k dosdhnuti téchto cilti. Také
mohou byt motivovani sami od sebe, coz znamend, Ze jdou spravnym smérem, aby
dosahli toho, ¢eho dosahnout chtéji a to je nejlepsi forma motivace. AvSak vétSina lidi
potfebuje ve vétsi ¢i mensi mife byt motivovana i z vn¢jSku. Organizace miize
motivovat své zameéstnance pracovnim prostiedim, odménami, uspokojujici praci a

prilezitosti ke vzdélavani a ristu.

faktory, které ovliviiuji efektivnost vzdélavani patii pravé motivace. U motivace je
dilezité zohlednit dvé teorie a to teorii o¢ekavani a teorii cile. Pokud zaméstnavatel
motivuje své zaméstnance k dalSimu vzdélavani podle teorie ocekavani, je chovani
zameéstnance pohanéno ocekavanim néceho, co povazuje za zadouci, napiiklad jako jeho

dalsi kariérni postup v organizaci.

SHALIK, J. Vedeni a Fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2008,s. 81. ISBN 978-80-
2475-1.

>* ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2007, s. 219. ISBN 978-80-247-1407-3.

38



Obrazek 4: Proces motivace
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Zdroj™

U zaméstnanci, kteti si mysli, ze jim vysledky dal$iho vzdélavani ziejmé prinesou
jejich profesni a kariérni rozvoj, bude motivace jesté vyssi. Dle teorie cile je motivace
vyssi, pokud jsou konkrétni cile splnitelné a dosazitelné, ackoliv tyto cile mohou byt

naro¢né. Zameéstnanci si také mohou samostatné fidit své vzdélavani.

Organizace motivuje a uspokojuje své zaméstnance tim, ze jim muize poskytnout
vzdélavani jako benefit. Firma by si méla uvédomit, Ze vzdélavanim a tréninkem svych
zaméstnancl zlepSuje jeji cenu na trhu prace. Zaméstnavatel musi dbéat na rozvoj svych

zameéstnanct a to zahrnuje zejména tyto body:

* zaSkoleni,
* zauceni,
* zvySovani profesni kvalifikace,

* prohlubovani profesni kvalifikace.

3> ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy. 13. vyd.
Praha: Grada Publishing, 2015, s. 220. ISBN 978-80-247-9882-0.
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3.2.1 MOTIVACE ZAMESTNANCU SPRAVNYM VEDENIM

Zaméstnavatel mize motivovat i spravnym stylem vedeni, které bude vyhovovat

zaméstnanciim, ale 1 zaméstnavateli. Pokud zaméstnavatel zvoli ten spravny pfistup,

vvvvvv

zaméstnance, pak ma pracovnik dobry pocit z dobfe odvedené prace a ze snahy ktera

pfinasi ovoce.

U kazdého zaméstnance musi byt motivace odliSna. U pracovnika, ktery zrovna
nastoupil do zaméstnani, je zapotiebi zvolit spiSe direktivni motivaci a to tedy v prvni
fazi prikazovani, dalsi fize kontrolovani a posledni f4zi odména, ¢i trest. VSe zalezi

na zvoleni spravného stylu vedeni a motivovani. *°
Motivace zaméstnancu k praci
Co vlastné motivuje pracovniky k lepsi, kvalitnéjsi praci:

* finan¢ni ohodnoceni,

* pracovni hodnoceni,

* socialni ohodnoceni (pochvala),
* pracovni podminky,

* ohodnoceni ostatnimi pracovniky.

AKADEMIE ORLITA. Motivace spravnym vedenim [online]. 2013 [cit. 2016-12-02]. Dostupné

z:http://www.orlita.cz/services/jak-motivovat/

40



3.2.2 MOTIVACNI FAKTORY

Existuji dva druhy faktori motivace zaméstnanci, tedy objektivni a subjektivni

faktory.
Objektivni faktory:

* vztah mezi vedoucim a podfizenym,
* rozvoj pracovnika,

* odména na vykonanou praci,

* uspokojeni z pracovni seberealizace,

* pracovni kultura,

vlivy fyzikalniho prostiedi.
Subjektivni faktory:

* kvalifikace (dalsi vzdélavani),
* ambice pracovnika,
* schopnost se adaptovat,

* stav duSevniho a fyzického zdravi.

Objektivni motivacni faktory tvoii polarizovanou motivacni strukturu, ve které je
zapotiebi pii absenci n&jakého faktoru nahradit jinym motiva¢nim prosttedkem. Mnoho
zamé&stnavatell pouziva jako nahradu financni slozku, kterd by vSak neméla byt
jedinym feSenim. Subjektivni faktory ovliviiuje predevSim ve€k, vzdélani, pohlavi a
mnoho dalSich aspekti. U téchto motivacnich faktort je potieba realizovat adekvatni

psychologické postupy k zaméstnanctim. >’

T VASTIKOVA, M. Marketing sluzeb — efektivné a moderné. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2008, s.
161. ISBN 978-80-247-2721-9.
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PRAKTICKA CAST

4 CILE AVYZKUMNE PREDPOKLADY

41 FORMULACE VYZKUMNEHO PROBLEMU

Pro zpracovani praktické Casti byl jako vyzkumny problém zvolen deskriptivni
vyzkum. Z deskriptivniho vyzkumu bylo vychdzeno z metody dotaznikového Setfeni.
Byli zvolené dva vyzkumné piredpoklady. Povazuji respondenti a zaméstnanci ve
vybrané spolecnosti svilj kariérni rozvoj za dostacujici? Prvni ¢ast vyzkumu je
zaméfena na vSechny zaméstnance Ceské republiky. Druha ¢ast je zaméfena na
spektrum zaméstnancti ve firmé KFC, kde se méni v kratkych Casovych intervalech
spoustu lidi. U téchto zaméstnanct bude hlavni zjistit, jakou si mysli, Ze maji moznost
se posouvat na kariérnich postech. Jako dals$i vyzkumny problém byla zvolena otazka:
Jsou respondenti a zaméstnanci v konkrétni vybrané spolecnosti ochotni se dale
vzdélavat? Kazdy ma odlisny nazor, jestli jim dalsi vzdélavani ptivede vEtsi postaveni
ve firmé, nebo i pfes snahu se zlepSit ziistanou na stavajici pozici. Proto je spoustu

ptikladt, kdy lidé ztraci motivaci se dale vzdélavat.

Cilem vyzkumu je zjistit, zda vSem dotazovanym respondentim a zaméstnanciim
ve spole¢nosti KFC vyhovuje dosavadni kariérni postup a jestli jsou ochotni se dale

vzdélavat.

4.2 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI KFC

Pro posouzeni kariérniho rozvoje zaméstnancii ve vybrané spolecnosti je v prvni
fad¢ dulezité se seznamit s korporaci KFC. Dale bude vénovana pozornost kariérnimu
rozvoji jejich zaméstnancti. KFC je americkou nadnarodni korporaci, coz znamena ze
patii do skupiny americkych restauraci, kterd se zabyva prodejem rychlého obcerstveni.
Prvni restaurace KFC byla zalozena jiz v roce 1930 Harlandem Sandersem. V dnes$ni
dobé jsou restaurace ve vice nez sto zemich a maji pfes Sestnact tisic restauraci, které

navstivi denn¢ nékolik milionti zdkaznikii. V Ceské republice se nachazi celkem 72
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pobocek. KFC se od pocatku az do dnesni doby fidi pravidlem ,,v tom co d¢€las, se
maximalné angazuj a délej to, jak nejlépe umis!“‘. K jeho nabidce patii predevSim
kufeci maso, které je doplnéno Cerstvymi a kvalitnimi slozkami. SnaZi se co nejvice

vyuzivat lokdlnich surovin, at’ uz se jedna o maso, zeleninu, ¢i pecivo.

Organizaéni struktura KFC

Obrazek 5: Organizacni struktura KFC

Generilni manaZer

Asistent generdlniho Z People manaZer

Facility manaZer -— Product manaZer

v

Junior shift manaZer

Zdroj>®

% Autor prace, 2016 (vlastni zpracovani)

43



43 ANALYZA KARIERNIHO SYSTEMU V KFC

Pokud chce zaméstnanec dale rozvijet své schopnosti a zkusenosti, tedy kariérné se

posunout na vyssi pozici (instruktor), musi splnit tyto nalezitosti:

Odpovédnost — zaméstnanec by mél byt zodpovédny a spolehlivy.
Pozitivni energie — pracovat s ohromnou pozitivni energii, kterou muize
pfevést i na ostatni, odolnost vii€i stresu.

kvalitni zédkaznicky servis. Jedna se o soubor prvkd, které velmi ovliviiuji
vztah mezi prodejcem a zdkaznikem. Je tedy tieba, aby byl zaméstnanec
siln€¢ orientovany na zakaznika. Je dok4zané, Ze nespokojeny zdkaznik se
podéli o tuto zkuSenost s dal$imi jedendcti. Spokojeny zakaznik se naopak
podéli o svou spokojenost jen s dalSimi tfemi. Je tedy zapotiebi, aby
zaméstnanec poskytoval takové sluzby a zdkaznicky servis, aby byla
dodrzena minimalné¢ 80% spokojenych zakaznikdi. Hosta by m¢l
zamé&stnanec vitat jako hosta do svého domova, mél by ho obsluhovat
s radosti, vénovat zakaznikovi pozornost a pokusit se vyhovét vSem jeho
pfanim.

Znalost pripravy produkti — samoziejmosti jsou kvalitni a Cerstvé
suroviny, ale ptredev§im znalost vyrobnich postupt, aby byl zaméstnanec
schopny zékaznikovi zodpovédét vSechny otazky tykajici se slozeni a
vyroby produkti.

Perfektni prace na pozicich — zaméstnanec by mél zdkaznika ovlivnit
v nakupu, napiiklad nabidkou vyhodnéjsiho menu, vzdy ho upozornit na
probihajici akce a piipadné mu doporucit dalsi produkt z nabidky. Dale by
mél zaméstnanec dodrzovat veskeré vyrobni postupy, byt peclivy,
spolehlivy, dodrzovat casovy fond vyroby produktu a dodrzovat vzdy

BOZP.

K dal$imu postupu na manaZzerskou pozici je potfeba splnit nejen vSechny

vyse uvedené nalezitosti, ale také nasledujici body:
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Zauceni novych zaméstnanci — pfedpokladem pro zauceni novych
zaméstnancl je v prvni fadé perfektni znalosti veskeré zodpovédnosti
na vSech pozicich ,ale je tfeba aby zaméstnanec na této pozici byl
pfedev§sim komunikativni a trpélivy. Je zde tfeba motivovat nové
zameéstnance k praci a sdélit jim veskeré vyhody spojené s jeho budouci
pozici. ZauCovani novych zaméstnanci by mélo probihat vzdy za
stejnych podminek a postup pouze prizpusobit zkuSenostem a
schopnostem zaucuji ho zaméstnance.

Jednani a komunikace s hosty — zaméstnanec na této pozici by mél
zjiStovat, jak jsou zdkaznici spokojeni s poskytnutou sluzbou a
produktem, piipadné by mél vyfteSit jeho stiznosti, nabidnout mu
napiiklad vyménu produktu nebo jinou kompenzaci, aby zajistil 100%
spokojenost zakaznika. Mél by také vyvodit disledky, ze S$patné
poskytnuté sluzby a mél by pokarat ¢i upozornit na tuto skutecnost
zaméstnance, ktery byl za to zodpoveédny.

Jednani a komunikace se zaméstnanci — komunikace se zaméstnanci
je velice dulezitd, jelikoz jeji pomoci je mozné predejit mnoha
problémim. Aby mohl byt zaméstnanec déale povySen, je tfeba aby
prevzal zodpovédnost za vSechny své podiizené, zodpovédnost za
bezproblémovy provoz restaurace a musi byt schopen tyto zaméstnance
nejen pokarat za piipadné problémy, ale predevsim je pochvalit za

jejich dobie odvedenou praci a motivovat k dobrym vykontiim.

K dal$imu postupu na asistenta generalniho manazera je potfeba splnit nejen vyse

uvedené nalezitosti, ale také nasledujici body:

Analytické schopnosti — Je zapotiebi, aby byl manaZer schopen
zanalyzovat a definovat potfeby a problémy restaurace a na zakladé
jeho zjisténi, by mél byt schopen vytvofit doporuceni, co je tfeba
zménit, €1 zlepsit.

Administrativni schopnosti — manazer musi byt schopen dobfie
organizovat nejen svuj Cas, ale také zajistit napldnovani smén takovym

zpusobem, aby to vyhovovalo nejen pozadavkiim zaméstnancti, ale aby
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byl zajistén bezproblémovy shod restaurace. Manazer by meél mit
schopnosti pracovat s PC na pokrocilé urovni a mél by se starat o
inzerci a nabor novych zaméstnanct.

* Odolnost vii¢i stresu — pii praci manazera dochazi k mnoha stresovym
situacim, je tedy tifeba, aby byl vici tomuto tlaku pfirozené odolny,
cemuz prispiva dostatecnd relaxace a zmenSuje se pravdépodobnost
syndromu vyhoteni.

* Schopnost Fesit konflikty — manazer by mél vzdy dostate¢né vénovat
pozornost feSeni konfliktd na pracovisti. Je tfeba, aby zajistil svou
nestrannost a byl vzdy objektivni a spravedlivy, diky tomu se tak
minimalizuje nespokojenost podfizenych a on si u nich upevni své

postaveni a vybuduje vétsi respekt.

Post generdlniho manazera je nejvyssi pozici kariérniho riistu na restauraci KFC,
kazda pobocka ma zpravidla jednoho generdlniho manazera a proto je velice obtizné se
na tuto pozici dostat. Generadlnim manazerem se muze stit nejzkuSenéjSi manazer
restaurace za predpokladu jeho dostatecnych zkuSenosti a praxe na manazerské pozici.
Generalni manazer zodpovidd za vSechny zaméstnance ve své restauraci, snazi se aby
dosahovali co nejlepSich cilli, provadi pravidelny reporting a mnoho dalSich analyz,

jejichz vysledky poté mulize srovnavat s vysledky ostatnich restauraci KFC.

4.4 CIL VYZKUMU A VYZKUMNE PREDPOKLADY

Cilem vyzkumu je zjistit, zda vSem dotazovanym respondentim a zaméstnanciim
v KFC vyhovuje jejich dosavadni kariérni postup a jestli jsou ochotni se dale vzdélavat.
Ve vyzkumnych predpokladech budou autorku piedevsim zajimat nazory zaméstnancu.
Pro ziskani bliz8ich informaci byli vytvofeny dva dotazniky. Oba dotazniky jsou
zaméfeny na kariérni rozvoj, vzdélavani a motivaci zaméstnancti, vSak jeden je urceny
pro zaméstnance KFC a druhy na celkové spektrum osob. Autorka zvolila dva hlavni

vyzkumné predpoklady.
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Vyzkumny ptfedpoklad €. 1 - ,,VétSina respondentli nepovazuje moznost svého
kariérniho riistu za dostacujici‘.

- velice zélezi v jakém oboru respondenti pracuji, jelikoz v riznych femeslnych
oborech, ¢i sluzbach je kariérni rist a rozvoj zaméstnancli znaéné omezen, ve smyslu
malého poctu vedoucich pracovnik.

- dal$im neméné dulezitym aspektem pii hodnoceni kariérniho ristu, je tieba
brat ohled na to, jak jsou respondenti cilevédomi a jak maji velkou potfebu moci a

uznani v kariérnim zivoteé.

Vyzkumny piedpoklad €. 2 - ,,VéEtSina respondentli je ochotna se dale vzdélavat**.

- n¢ktefi respondenti se dale vzdélavaji z vlastni vile, aniz by to po nich
vyzadoval jejich zaméstnavatel, ale vétSina respondentli by byla ochotna se nadale
vzdélavat pouze za predpokladu, Ze by vzdélavani vyzadoval zaméstnavatel, ale jinak

jsou se svym vzdélanim spokojeni a nepovazuji za nutné si své vzdélani rozsitovat.

K vyzkumnému ptedpokladu ¢. 1 — tento vyzkumny predpoklad byl zatazen
z diivodu, Ze vétSina zaméstnavatell povazuje motivaci zaméstnanct za dualezitéjsi a
prvofadou pied kariérnim postupem, pii ¢emz naopak zaméstnanci paradoxné
upfednostituji moznost kariérniho riistu pred motivaci, jelikoz je pro né dilezitéjsi
uspokojeni potifeby, moci a uznani, neZ pouze motivace k lepSim vykonim, protoze

samotnd moznost kariérniho rtistu je pro né¢ dostacujici motivaci.

K vyzkumnému ptedpokladu ¢. 2 — tento vyzkumny predpoklad byl zatazen
z diivodu toho, Ze zaméstnavatelé nedostate¢né vyuzivaji potencial mnohych svych
zameéstnancl a jsou spokojeni s jejich stavajicim stavem, pfi¢emz zaméstnanci by byli
ochotni se nadale vzdélavat, jelikoz je pro né vzdélavani dilezité a mnozi se i ptesto, Ze

dalsi vzdelavani zaméstnavatel nevyzaduje dale vzdélavat chtéji.
Vyzkumny piedpoklad €. 1 ovéfuje otdzka z obecného dotazniku

¢. 6. ,, Jste spokojeny/a se svym kariérnim postupem**? -

castecné vyzkumny predpoklad doplituje otazka

¢. 8. ,, Vyuziva Vas§ zaméstnavatel néjaky motivacni systém*‘?
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Vyzkumny piedpoklad €. 2 ovéiuji otazky z obecného dotazniku

¢. 10. ,,Byl/a byste ochotny/da se dale vzdélavat, kdyby to po Vas vyzadoval
zamg&stnavatel?
¢. 13.,, Pozadoval zamé&stnavatel, aby jste si doplnili vzdélani‘‘? -

- ¢astecné vyzkumny piedpoklad dopliuje otazka
¢. 15.,, Zucastnili jste se rekvalifikacniho kurzu®*?

Vyzkumny pitedpoklad ¢. 1 ov&fuji stejné zné&jici otazky z dotazniku pro KFC, které

jsou oznaceny €. 9 ac. 11

Vyzkumny piedpoklad ¢. 2 dale ovétuji stejné zné&jici otdzky z dotazniku pro KFC,

které jsou oznaceny €. 13.,¢. 16 a €. 18

45 METODY VYZKUMU

Pouzitou metodou pfi vyzkumu je dotaznik. Dotaznik byl zvolen z toho divodu, Ze
je to vlastné podobny zpisob jako u fizeného rozhovoru, ackoliv dotaznik je pisemny,

anonymni a méné ¢asove narocny na rozdil od rozhovoru.

Pro dalsi informace o kariérnim rlstu a rozvoji zaméstnancti byly vytvofeny dva
dotazniky. Jeden vyplilovali zaméstnanci spole¢nosti KFC a druhy, obecny dotaznik
vyplilovali ostatni respondenti. Pfi sestavovani dotazniku jsem se snazila zapojit co
nejvice otazek, které by pomohli k ziskani uzite¢nych informaci a ovéteni stanovenych

cilt a hypotéz.
Obecny dotaznik se sklada z 15 otazek, z kterych je 14 uzavienych a 1 oteviena.

Dotaznik ur€eny pro vybranou firmu, tedy konkrétné pro KFC, obsahuje celkem 18

otazek, z kterych je 17 uzavienych a 1 oteviena.
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4.6 RESPONDENTI VYZKUMU

Pro vyzkum byli vybrani zaméstnanci jako respondenti, ktefi jsou zaméstnani ve
spolecnosti KFC, jelikoz bylo za cil vyzkumu zvoleno, zda je kariérni rist a rozvoj
zaméstnancl, se kterym souvisi i1 dal$i vzdélavani zaméstnancti dostacujici. Na dotaznik

odpovédélo celkem 214 zaméstnanct z riznych pobocek KFC.

Jako druhou skupinu respondentt si autorka vybrala celkové spektrum respondentt,
jejich nazor a pohled na jejich kariérni rast a rozvoj v organizaci. Dotaznik vyplnili
osoby vsech vékovych kategorii, s riznym vzdélanim s riznymi lokalitami bydlisté.

Celkem na dotaznik odpovédélo 328 respondentil.

4.7 INTERPRETACE VYSLEDKU VYZKUMU A OVERENI
VYZKMNYCH PREDPOKLADU

Na dotaznik odpovédelo celkem 328 respondentl riznych vékovych kategorii,
s odliSnym vzdélanim, s odliSnymi ndzory na kariérni rist a rozvoj v jejich organizaci a
to proto, aby bylo pokryto co mozna nejvétsi spektrum lidi. Respondenti obdrzeli

pisemnou formu dotazniku, ktery naleznete v ptilohach ¢islo A a B.

Otazka ¢. 1 — Pohlavi

Tato prvni otazka byla spiSe orientacni a méla poukézat na to, jestli kariérni rist

vnimaji vice Zeny nebo muzi.
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Graf 1: Pohlavi

Emuz

H 7ena

Zdroj™

Na dotaznik odpovédélo celkem 328 respondentd. Dotazanych zen bylo 57% a 43%

muzu.
Otazka ¢. 2.

Druha otdzka byla také spiSe orientacni a jejim cilem bylo zjistit, jak ktera
veékova skupina vnimé kariérni rist. Tato otdzka byla rozdélena do péti vékovych

skupin.

Graf 2: Vékova kategorie, do které spadate?

1% 5%

Hdo 20 let

21 -26let
E27-35let
W36 - 50 let

B 50 a vice let

Zdroj®

> Autor prace, 2016 (vlastni Setieni)
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Nejvice respondentii spadd do kategorie 27 — 35 let (45% dotazovanych). Druha
nejsilngjsi kategorie je 21 — 26 let (30% dotazovanych). Treti kategorie je 36 — 50 let
(19% dotazovanych). O poznani slabsi je kategorie do 20 let (5% dotazovanych) a

nejslabsi kategorie je 50 a vice let (1% dotazovanych).

Otazka ¢. 3.

Tato otdzka poukazuje na celkové vzdélani vSech dotazovanych osob a otazku
jsem rozdélila do péti skupin a to na zékladni vzdélani, stfedni odborné vzdélani,
sttedoskolské vzdélani s maturitou, vyssi odborné a vysokoskolské vzdélani. Déle také
poukazuje na to, jak kterd skupina osob se riznorodym vzdélanim vnima kariérni

roZvoj.

Graf 3: Nejvyssi dosazené vzdélani

1%

B zikladni

B stfedni odborné
udilisté
i stiedoskolské s

maturitou

B vysokoskolské

Zdroj®!

Z 328 respondentli méa 48% stiedoskolské vzdélani, coz je skoro polovina. Druha

polovina se rozdéluje na ostatni vzdélani. Stfedni odborné ucili§t¢ ma vystudovano

% Autor prace, 2016 (vlastni Setfeni)

%1 Autor prace, 2016 (vlastni Setfeni)
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28%respondentti, vysokoskolské vzdélani ma 13% respondentt, vyssi odborné vzdélani

ma 10% respondentil a pouze 1% respondentli ma pouze zakladni vzdélani.
Otazka ¢. 4.

Cilem této otazky bylo zjistit, jak dlouho jsou zaméstnanci v soucasném
zaméstnani zaméstnani a podle toho vyhodnotit jejich odpovéedi se spokojenosti jejich

kariérniho rustu.

Graf 4: Jak dlouho jste zaméstnan/a ve VaSem soucasném zameéstnani?

6%

B pezaméstnany
B méné nez 1 rok

E1 -2 roky

M vice nez 2 roky

Zdroj®

Respondenti nejcastéji uvedli, ze pracuji vice nez 2 roky v jejich soucasném
zameéstnani (39% dotazovanych), 36% respondentli pracuje v soucasném zameéstnani 1 —
2 roky, 19% respondentli pracuje v sou¢asném zaméstnani méné nez jeden rok a pouze

6% respondentll je v soucasné dobé nezaméstnanych.

Nejvice respondentd uvedlo, ze jsou ve svém soucCasném zameéstnani vice nez 2
roky. Mnoho zamé&stnanct v dne$ni ekonomické situaci se snazi za kazdou cenu udrzet
svoji pracovni pozici. Naopak bylo piekvapivé, ze pouze 6% v soucasné dobé je
nezaméstnanych, kdy pravdépodobné nebyli spokojeni se svoji predeslou praci, nebo
stale nenasli vhodnou pracovni pozici. Celkem 19% respondentt je v prace mén¢ jak

jeden rok, coz znamena, Ze si teprve nedavno nasli praci.

52 Autor prace, 2016 (vlastni Setfeni)
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Otazka ¢. S.

V této Casti presel zajem piedev§im o kariérni rozvoj, tedy jestli zaméstnanci

byli za celou dobu, co pracuji v urcité spolec¢nosti povyseni a zacali kariérné rust.

Graf 5: Byl/a jste nékdy povysen/a ?

Hano

Hne

Zdroj®

Vétsina respondenttl, celkem 62% nebyla povysena, zbylych 38% respondentli jsou
jiz povySeni. Samoziejmé povySeni zaméstnanct ovliviiuje mnoho aspektl, zéalezi na
tom, vjaké firmé¢ zaméstnanci pracuji, jak jsou zaméstnanci flexibilni. Vice jak
polovina respondentli odpovédéla, ze doposud nebyli jesté povysSeni. Muze to byt
zpusobeno tim, ze pracovnikim vyhovuje docasné pracovni misto, nebo naopak
zamé&stnavatel neposkytuje svym podfizenym kariérni rozvoj, coz je pro zaméstnance

spiSe demotivujici.

Otazka ¢. 6.

V této otazce bylo tazéno, zda jsou respondenti spokojeni se svym kariérnim
postupem. Zajimala jsem se o touhu zaméstnanct, dosdhnout vyssi pozice a jak jsou

lidé spokojeni s tim, ¢eho zatim ve svém kariérnim Zivoté dosahli.
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Graf 6: Jste spokojeny/a se svym kariérnim postupem?

H ano

HEne

Zdroj®*

Pouze 30% respondenti uvedlo, Zze jsou spokojeni se svym kariérnim postupem.
Zbylych 70% respondentd spokojeni nejsou, jednoznacné tedy prevazuje nespokojenost
kariérniho rozvoje, otdzkou vSak zlstavaji aspekty, kdy se bud’ zaméstnanci snazi o

vy$si profesni rozvoj, nebo ze se nesnazi, pouze si sté¢zuji.

Otazka €. 7.

V dalsi ¢asti se autorka zajimala o spokojenost lidi s platem na jejich soucasné
pozici. Cilem této otdzky bylo zjistit, zda zaméstnanciim staci pozice, na které doc¢asné

pracuji, nebo nejsou se svoji pozici az tak spokojeni.
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Graf 7: Méte pocit, Ze mate odpovidajici plat Vasi pozice?

B ano

Ene

Zdroj®

Je téméf neuvéfitelné, ze ma pouze 20% respondentl pocit, Ze jejich plat odpovida
pozici, na které pracuji. Zbylych 80% respondentt uvedlo, ze nemaji pocit, Ze by jejich
plat odpovidal pozici, na které pracuji. Samoziejme¢ otazkou je, jaky si respondenti

predstavuji idedlni plat na jejich pracovni pozici.

Otazka ¢. 8.

Tato otdzka je zaméfena na motivaci zaméstnanctli, protoze to je velice dilezity
aspekt. Motivace zaméstnanct je dulezita pro jejich dalsi profesni rozvoj a chut’ délani

kariéry v sou¢asném zaméstnani.
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Graf 8: Vyuziva Vas zaméstnavatel néjaky motivacni systém?

H ano

HEne

Zdroj®

Nadpolovi¢ni vétSina respondentti  (58% dotazovanych) uvedlo, ze jejich
zameéstnavatel vyuziva néjaky motivacni systém. Zbylych 42% respondentl si neni

védomo toho, Ze by je jejich zaméstnavatel jakymkoli zplisobem motivoval.

Odpovédi respondentll jsou ovlivnény riznymi aspekty, napiiklad co si vibec
zameéstnanci pod pojmem motivaéni systém piedstavuji. V dnesni dobé skoro kazdy
zameéstnavatel, jak odpovédéla vice jak polovina dotazovanych respondentii, pouziva

néjaky motivacni bonus, jako je naptiklad ptispévek na stravovani, nebo na dopravu.

Otazka €. 9. Pokud ano, jak podle Vis motivuje zaméstnance?

Kvili riznorodym odpovédim respondentii nebylo mozné vytvofit jakykoli graf.
Nejcastéjsimi odpovéd’'mi respondentli bylo naptiklad: procento z prodeje, penézni
odména za odpracované roky, ptispévek na dovolenou ¢i sportovni akce, 13. plat,

prémie pfi splnéni pranu nebo také vyhlaSeni zaméstnance mésice.
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Otazka ¢. 10.

Tato ¢ast je zamétena na vzdélavani zaméstnanci, u této otazky konkrétné, jestli by

byli zaméstnanci viibec ochotni se dale vzdélavat a rozvijet své schopnosti.

Graf 9: Byl/a byste ochotny/a se dale vzdélavat, kdyby to po Vas vyzadoval
zameéstnavatel?

H ano

Hne

Zdroj®’

Velice mile m¢ piekvapilo, ze 64% respondentt uvedlo, ze by byli ochotni se déle
vzdélavat, pokud by to jejich zaméstnavatel vyzadoval. Ostatni respondenti (36%

dotazovanych) bohuzel povazuji dalsi vzd€lani za zbytecné.

Zaporné odpovédi jsou ovlivnény faktem, Ze vétSina zaméstnancli se nechce dale
vzdélavat. MiiZze jim to pfipadat napfiklad jako ztrata ¢asu nebo zbytecné. VSak 64%

respondentl odpovédélo kladné, coz znamena Ze se chtéji profesné rozvijet.

Otazka ¢. 11.

Tato otdzka byla spiSe orientacni, a jejim cilem bylo poukézat na to, zda maji
zaméstnanci n¢jaké vyhody, jako jsou naptiiklad slevu na produkty, ptispévek na

stravovani, piispévek na dovolenou a mnoho dalSich vyhod.
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Graf 10: Mate néjaké zaméstnanecké vyhody?
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Zdroj®®

Vétsina respondentll nema zaméstnanecké vyhody, celkem 69% dotazovanych. Pti
bliz§im zkoumdani bylo ale zji§téno, Ze je to zptisobeno odvétvim, ve kterém respondenti
pracuji, a neni tim padem mozné, aby zaméstnanecké vyhody méli. Zaméstnanecké

vyhody ma pouze 31% dotazovanych.

Nemilé piekvapeni bylo, Ze mnoho respondenti uvedlo, Ze nemaji zadné
zamé&stnanecké vyhody, ackoliv zalezi na firmé&, kde jsou respondenti zamé&stnani a také,

co si zaméstnanci predstavuji pod pojmem zaméstnanecké vyhody.

Otazka ¢. 12.

Otazka ¢. 12 byla zarazena z diivodu zjisténi, zda zaméstnavatel dale zaskoluje dale

svoje zaméstnance a pomaha jim v jejich kariérnim rozvoji.
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Graf 11: Poslal Vas n¢kdy zaméstnavatel na Skoleni?

5%
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Zdroj®

Pouhych 5% respondentd, coz je 18 dotazovanych neposila jejich zaméstnavatel na
7adna Skoleni. Zbylych 95% respondentd se ucastni $koleni pravidelng. Skoleni
zaméstnancl je velice dilezité pro celou organizaci, aby byla na trhu uspésna. Malé
mnozstvi respondentti uvedlo, Ze je zamé&stnavatel zatim na Skoleni neposlal. Divodem
proto muze byt fakt, ze zaméstnanci jsou v organizaci kratkou dobu a skoleni je teprve

éeka.

Otazka ¢. 13.

U této otazky se autorka zaméfila znovu konkrétné na vzdélavani zaméstnanct.
Zjisténim bylo, zda zaméstnavatel pozaduje po svych zaméstnancich, aby si dale

doplnili své vzdélani a déale se profesné rozvijeli.
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Graf 12: Pozadoval zaméstnavatel, abyste si doplnili vzdélani?

H ano

HEne

Zdroj”

Pouze 15% respondentli uvedlo, Ze po nich zaméstnavatel vyzadoval aby si doplnili
vzdélani. Je jisté, Ze zaméstnavatelé si vybiraji radé€ji dostatecné kvalifikované

zameéstnance a proto u 85% respondentti nebylo nutné, aby si vzdélani doplnili.

Velké mnozstvi respondetti uvedlo, Ze po nich zaméstnavatel nevyzaduje zadné
vzdélavani, coz je opravdu veliké mnozstvi. Zalezi v jakém oboru pracovnici pracuji a

zda je doplnéni vzdélani zapotiebi.

Otazka ¢. 14.

Tato otazka navazuje na otazku ¢. 12, kdy v otdzce bylo tdzano, zda zaméstnavatel
posila své zaméstnance na Skoleni a tato otazka zjiStuje, jak Casto zfizuje zaméstnavatel

svym zaméstnancim Skoleni.
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Graf 13: Jak ¢asto Vam zatizuje zaméstnavatel skoleni?
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Zdroj"!

Zameéstnavatelé nejcastéji zafizuji Skoleni pro své zaméstnance jednou za ptl roku,
odpovédélo tak totiz 56% respondentii. Jednou za 3 mésice mé Skoleni 23%
respondentl. Pouze 17% respondentli se ucastni Skoleni jednou za rok. Piekvapivé je

nckteii zaméstnavatelé zatizuji Skoleni kazdy mésic. Odpovédelo tak 4% respondenttl.

Dle autor¢ina nazoru, kdy nejvice respondentii odpovédelo, Ze je zaméstnavatel
posila na skoleni jednou za ptl roku je dostacuji. Je zfejmé, Ze respondenti, ktetfi uvedli,
ze jsou posilani na Skoleni jednou mésice, maji takové povoldni, pii kterém musi

prochdzet pravidelnym Skolenim, aby mohli danou praci vykonavat.

Otazka ¢. 15.

Posledni otdzka byla spiSe orientac¢ni a jejim cilem bylo zjistit, zda respondenti

prosli nékdy rekvalifikaénim kurzem.
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Graf 14: Zucastnili jste se rekvalifika¢niho kurzu?
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Zdroj"?

Valna vétSina respondentii se nikdy nezlcastnila zddného rekvalifikacniho kurzu,
celkem 90% dotazovanych. Alespon jednoho rekvalifika¢niho kurzu se zacastnilo 10%

respondentu.

Nejvice respondentl uvedlo, ze se zatim nezucastnili rekvalifikacniho kurzu, tudiz

vyplyva, ze stale pracuji ve svém vyucenym oboru.

4.8 VYSLEDKY PRUZKUMU VE VYBRANE SPOLECNOSTI

K dal$imu vyzkumu byl zafazen obdobny dotaznik, ktery vypliovali respondenti
zameéstnani ve spolec¢nosti KFC, z diivodu aby se poté daly oba dotazniky porovnat. Na

dotaznik odpovédélo celkem 214 respondentd.
Otazka ¢. 1.

Jako u prvniho dotazniku je tato otdzka spiSe orientacni. Tato otdzka méla poukazat

na zajimavost, kolik Zen a mtzu pracujicich ve spolec¢nosti KFC, vyplnilo dotaznik.
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Graf 15:; Pohlavi
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Zdroj”

Na dotaznik odpovédélo celkem 214 respondentli, ktefi pracuji v riznych

restauracich KFC. Dotazanych Zen bylo 69% a 31% muza.
Otazka ¢. 2.

Tato otdzka mela poukdzat na to, kolik zaméstnancii urcité vékové kategorie pracuje

ve spolecnosti KFC.

Graf 16: Vékova kategorie, do které spadate?
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B do 20 let

21 -26let
H27-35let
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B 50 a vice let

Zdroj™*
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Nejvice respondentii spadd do kategorie 21 — 26 let (36% dotazovanych). Druha
nejsilngjsi kategorie je do 20 let (30% dotazovanych). Tteti kategorie je 27 — 35 let
(23% dotazovanych). O poznani slabsi je kategorie 36 - 50 let (9% dotazovanych) a

nejslabsi kategorie je 50 a vice let (2% dotazovanych).

Otazka ¢. 3.

Otazka €. 3 je rozdélena do 5 skupin, zdkladni vzdé€lani, stfedné odborné
vystudované uciliste, stfedoskolské vzde€lani s maturitou, vys$i odborné a
vysokoskolské vzdélani. Nejvyssi dosazené vzdélani meéla za cil zjistit, kolik
zamg&stnancl s riznym stupném vzdélani pracuje v KFC, jelikoz jak je nize zminéno,

pro spole¢nost KFC neni vzdélanim dilezitym aspektem.

Graf 17: Nejvyssi dosazené vzdélani
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Zdroj”

Z 214 respondenti zaméstnanych v restauracich KFC ma 63% stfedoSkolské
vzdélani, coz je vice nez polovina. Zbyla ¢ast se rozd€luje na ostatni vzdelani. Zakladni
vzdélani ma 15% respondentl. Jedna se ale pfedevsim o studenty stfednich skol, ktefi

pracuji v KFC pouze brigddné. Vyssi odborné vzdélani ma 8% respondenttl, stiedni
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odborn¢é ucilisté ma vystudovano 8% respondentli a vysokoskolské vzdélani ma 6%

respondentt.
Otazka ¢. 4.

Tato otazka byla spiSe orientacni, jelikoz bylo dotazovano v péti lokalitach KFC.

Graf 18: Pracovisté KFC ve kterém pracujete
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Pardubice

B Hradec Kralové

Zdroj’®

Podle vySe uvedeného grafu pracuje nejvice respondentti v Koliné 33%
respondentli. V Praze pracuje 24% respondenti, v Hradci Kralové pracuje 22%

respondentli a v Pardubicich pracuje 21% respondentd.

Otazka ¢. S.

Tato otazka méla poukdzat na to, jak dlouho vydrzi zaméstnanci pracovat ve

spolec¢nosti, ¢i jak dlouho si spolecnost zaméstnance udrzi.
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Graf 19: Jak dlouho jste zaméstnan/a v KFC?
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Zdroj"”’

Celkem 42% respondentil pracuje pro KFC 1 — 2 roky, 37% respondentli méné nez

rok, 15%respondentt 3 — 5 let a pouze 6% respondentti pracuje pro KFC déle nez 5 let.

Délka zaméstnani v KFC je velice specifickd a neni to idealngjsi prace. V KFC je
zamé&stnano déle jak pét let jen 6% zaméstnancii, coz jsou spiSe generdlni manazefi,
kteti byli rozhodnuti dé€lat svoji kariéru ptimo v KFC. Zaméstnanci se v této spolecnosti

Casto méni, protoze spise je to vhodna pfilezitost ptivydélku pro studenty.

Otazka ¢. 6.

Otazka €. 6 ma za cil zjistit, kolik zamé&stnanct pracuje na jaké pozici.
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Graf 20: Jaka je Vase pozice ve firmé?
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Zdroj"™®

Na pozici crew (klasického zaméstnance) pracuje celkem 64% respondentli, na
pozici instruktor pracuje 17% respondentli, na pozici shift manaZzer pracuje 9%
respondentli, na pozici junior manazer pracuje 6% respondentl, na pozici asistent

pracuje 2% respondenttli a na pozici generalni feditel pracuje také 2% respondent.

Nejvice zaméstnanci pracuje na zakladni pozici, tedy na pozici crew. Je to
zpusobeno tim, Ze v KFC pracuje mnoho brigaddnikli a na hlavni pracovni pomér pracuje
malé mnozstvi pracovnikll. U brigddnikti neni dulezity jejich profesni rozvoj, protoze je

to pro n¢ pouze privydélek ke studiu.

Otazka ¢. 7.

Cil otazky ¢. 7 bylo zjistit, zda zamé&stnanci byli za dobu, co jsou zaméstnani ve

spolecnosti povyseni, tedy jestli se rozviji jejich profesni kariéra v organizaci.
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Graf 21: Byl/a jste nékdy povysen/a?
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Zdroj"”

Celkem 74% respondent bylo jiz povyseno a pouze 26% respondentd zatim nebylo
povyseno. Kazdy novy zaméstnanec, ktery nastoupi do KFC musi projit tfimésicnim
Skolnim. Po tomto Skoleni je povySen na pozici crew, tedy Ze zna celkovou nabidku a
umi pracovat na vSech pozicich. Zapornou odpovéd’ uvedlo 26%, tedy je zfejmé, Ze tyto

zaméstnanci tedy zatim prochazi skolenim.

Otazka ¢. 8.

Tato otazka navazuje na predchozi otdzku (Otdzka €. 7 — Byl/a jste nékdy

povysen/a?) a méla by poukdazat na kariérni rozvoj zaméstnancti.
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Graf 22: Na jaké pozici jste pracovali diive?
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Zdroj™

Na pozici crew pracovalo diive celkem 54% respondentli, na pozici instruktor
pracovalo 24% respondentll, na pozici junior manazer pracovalo 13% respondentti, na
pozici shift manazer pracovalo 6% respondentll, na pozici asistent pracovalo 3%
respondentli a na pozici generalni feditel dfive nepracoval Zzaddny respondent. Tuto

otazku vyplnilo celkem 160 respondentti.

Otazka ¢. 9.

Tuto otazku povazuji za velice dilezitou, protoze se zaméfuje piimo na

spokojenost zaméstnanci na jejich profesni a kariérni rozvoj.
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Graf 23: Jste spokojeny/a se svym kariérnim postupem?
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Zdroj®!

Nadpolovi¢ni vétSina celkem 55% respondentii je spokojena se svym kariérnim

postupem, a zbylych 45% respondentd neni se svym kariérnim postupem spokojenych.

Tato otdzka je velice ovlivnéna nazorem zameéstnanctll, jak si predstavuji pro né
vhodny kariérni postup v této spolec¢nosti. Dle autor¢ina ndzoru mé kazdy zaméstnanec
Sanci na kariérni rozvoj, ovSem musi chtit splnit nékolik bodd, aby se mohl dale

profesné rozvijet.

Otazka ¢. 10.

Tuto otdzku autorka zatadila do dotazniku z diivodu zajimavosti. Jejim cilem je

zjistit spokojenost jejich spokojenost s platem, ¢i z pozici.
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Graf 24: Mate pocit, ze mate odpovidajici plat Vasi pozice?
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Zdroj™

Se svym platem neni spokojend vétSina zaméstnanci KFC a povazuji ho za
nedostacujici plat vzhledem ke své pozici (68% dotdzanych). Pouze 32% respondentt

povazuje svij plat za odpovidajici.

Také tato otazka je ovlivnéna nazorem zaméstnanct, jaky oni si pfedstavuji vhodny
plat pro jejich pozici. VétSina lidi by chtéla mit vyssi plat, vsak ale pro to nechtéji nic

udélat. Kladné odpovédéli dle mého ndzoru manazeti a generalni manazefi.

Otazka ¢. 11.

V4

Otazka €. 11 se zamétfuje na motivaci, jak jiz bylo uvedeno v teoretické Casti o
motivaci zaméstnancl, bylo potieba zjistit, zda si zaméstnanci mysli, ze je jejich

zameéstnavatel néjakym zplisobem motivuje, nebo vyuzivéa néjaky motivacni systém.

%2 Autor prace, 2016 (vlastni Setfeni)

71



Graf 25: Vyuziva V4&§ zaméstnavatel néjaky motivacni systém?
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Zdroj*

Podle 78% respondentl vyuzivd KFC dostatené motivacni systém, podle 22%
respondentll neni motivacni systém dostateéné vyuzivan. Respondenti, kteti odpovédéli
zaporn¢ ziejmé nepovazuji motivacni systém KFC za dostacujici. Dle dalsi otazky
odpovédélo mnoho respondentli, Ze zaméstnanci maji slevu na produkty a rizné

benefity.

Otazka €. 12. Pokud ano, jak podle Vas motivuje zaméstnance?

Kvili rznorodym odpovédim respondentii nebylo mozné vytvofit jakykoli graf.
Nejcastejsimi odpovéd'mi respondentii bylo naptiklad: sleva na firemni produkty,
moznost kariérniho rozvoje, benefity, finanéni prémie ¢i dokonce pochvala a slovni

podékovani.
Otazka ¢. 13.

Tato otazka je zaméfena na vzdélavani zaméstnanci, konkrétn€ na zaméstnance
a to tak, zda by byli ochotni se dale vzdelavat a rozvijet své schopnosti, které by urcité

pomohli s jejich kariérnim rlstem.
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Graf 26: Byl/a byste ochotny/a se dale vzdélavat, kdyby to po Véas vyzadoval
zameéstnavatel?
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Zdroj™*

Celkem 50% respondentii by bylo ochotnych se déale vzdélavat. Zbylych 50%
respondentli povazuje své vzdélani za dostacujici. U této otazky odpovédela polovina
respondentli ano a druha polovina ne. Je to zplisobeno tim, jak je jiz vySe uvedeno,

mnoho respondentil pracuje v KFC pouze brigddné a vzdélavaji se ve skolach.

Otazka ¢. 14.

Tato otdzka byla zatazena do dotazniku z diivodu zvédavosti zjistit, zda maji
zaméstnanci néjaké zaméestnanecké vyhody, naptiklad slevu na produkty, tfinacty plat a

podobng.
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Graf 27: Mate néjaké zaméstnanecké vyhody?
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Zdroj®

Z vyse uvedené¢ho grafu vypliva, Ze vSichni respondenti bez ohledu na jejich pozici
maji zaméstnanecké vyhody.KFC se snazi zaméstnance motivovat, proto maji

zameéstnanci spoustu vyhod.
Otazka ¢. 15.

Tato otdzka byla zatazena do dotazniku z dGvodu zvédavosti, zda spolecnost
KFC dale skoli, ¢i pteskoluje své zaméstnance.

Graf 28: Poslal Vas n¢kdy zaméstnavatel na Skoleni?
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Zdroj™
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Celkem 74% respondentti poslalo KCF na Skoleni. Zbylych 26% na Skoleni
poslanych nebylo. Zapornou odpovéd’ uvedli zaméstnanci, ktefi jsou v KFC velice

kratkou dobu, tudiz neméli zatim moznost $koleni.
Otazka ¢. 16.

Otazka €. 16 se zaméfuje na vzdélavani zaméstnanctl, konkrétné zda spolecnost

KFC pozaduje po zaméstnancich, aby si doplnili své vzdélani.

Graf 29: Pozadoval zaméstnavatel, abyste si doplnili vzdélani?

®ano

Hne

Zdroj®’

KFC pozadovalo pouze po 28% respondentech, aby si doplnili své vzdé¢lani.
Zbylych 72% respondentd mé dostateéné vzdélani. Doplnéni vzdélani ve spolecnosti
KFC je dulezité¢ zejména na vysSich pozicich jako jsou manazerské pozice. Z toho
diivodu 72% zaméstnanci, ktefi nepracuji na vysS$i pozici uvedlo, Ze po nich

zamé&stnavatel nepozadoval doplnéni vzdélani.

%7 Autor prace, 2016 (vlastni Setfeni)
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Otazka ¢. 17.

Tato otazka méla poukazat na to, jak cCasto spoleCnost KFC zfizuje svym

zaméstnanciim Skoleni a tim pomaha jejich kariérnimu a profesnimu rozvoji.

Graf 30: Jak ¢asto Vam zatizuje zaméstnavatel skoleni?

2%

¥ jednou mésicné
¥ jednou za tii mésice
jednou za pul roku

¥ jednou za rok

Zdroj™

Podle vyse uvedeného grafu vypliva, ze spole¢nost KCF zafizuje minimaln¢ jednou
za pul roku Skoleni pro své zaméstnance. Jednou za tfi mésice ma Skoleni 82%
respondentli. Jednou za mésic se $koli 16% respondentl a jednou za pul roku se Skoli

2% respondenti.

Nejvice respondenti uvedlo, Ze prochazi Skolenim jednou za tfi mésice. Je to
zplisobeno tim, ze vSichni zaméstnanci se vzdy musi seznadmit s novinkami a novymi

standardy. Jednou mésicné se Skoli manazeti a instruktofi.

% Autor prace, 2016 (vlastni Setfeni)
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Otazka ¢. 18.

Tato otdzka byla spiSe orientacni, divodem zafazeni byla zvédavost, zda

zaméstnanci KFC se n¢kdy zacastnili rekvalifika¢niho kurzu.

Graf 31: Zcastnili jste se rekvalifika¢niho kurzu?

¥ ano

Ene

Zdroj®

Pouze 45 respondentd, ktefi pracuji pro KFC se n¢kdy zucastnili rekvalifikaéniho
kurzu, zbylych 169 respondentli ne. U této otazky je zfejmé, ze 79% zaméstnancti KFC

nema potiebu zacastnit se rekvalifika¢niho kurzu.

49 NAVRHY A DOPORUCENI

Kariérni rozvoj zaméstnancii ve spolecnosti KFC je podle autorina nazoru
dostacujici, coz potvrdily i vysledky prvniho dotaznikového Setfeni. Spole¢nost KFC si
zaklada na tom, Ze pro né€ neni podstatné vzdélani zaméstnanci a tudiz se domnivaji, Ze
se jakykoli zaméstnanec s jakymkoli vzdélanim mutze obohatit fadu jejich zaméstnancii.

Ve spolecnosti KFC proto maji vSichni lidé stejnou Sanci uspét. Problém ale nastava ve

% Autor prace, 2016 (vlastni Setfeni)
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chvili, pokud se zaméstnanec chce dale kariérné rozvijet. Je zapotiebi, aby splnil
pozadavky zaméstnavatele, aby mohl obsadit vyssi pozici. Pokud se jedna o niz§i nez
manazerské pozice, jsou si v§ichni zaméstnanci rovni a maji stejnou Sanci na kariérni
postup. Pokud ale touzi po pozici manazera, tak v tuto chvili na kariérni postup vSichni
nedosdhnou. Je to pravé z toho divodu, Ze nemaji dostate¢né vzdélani. Zaméstnavatel
zafidi zaméstnancim, ktefi chtéji pracovat na pozici manaZera Skoleni, kterym musi
uspéSné projit a nasledné si ho sami zaSkoli na danou pozici a aby se potvrdilo, ze
Skoleni probéhlo Gspésné, musi tento zaméstnanec projit zaveéreCnou certifikaci. Neni
zde tedy zapotiebi, aby mél zaméstnanec manazerské vzdélani ¢i alesponn manazerskou
praxi. Zde se pravé projevuje problém stim, ze nepozaduji vzdelani. VSichni

zaméstnanci totiz nejsou schopni projit naro¢nym skolenim.

Na zaklad¢ vyse uvedenych skutecnosti udava autorka pro spolecnost KFC nékolik
zavéreCnych doporuceni. Prvnim z nich je, aby spole¢nost vénovala pozornost vzdélani
pii obsazovani manaZzerskych pozic. Je zapotiebi, aby na tuto pozici povySovala pouze
takové zaméstnance, ktefi maji predpoklady a pravé i vhodné vzdélani k vykonavani
pracovnich konll manazera. Zaméstnanec musi byt také komunikativni, jelikoz je to
jednim z velice dllezitych aspektl pro vykonavani manazerské pozice. Je zapotiebi, aby
byla také zodpovédny a mél by jit pfikladem svym podifizenym. Proto je velice dulezité
na tuto pozici vybirat schopné a kvalifikované uchazece. DalSim doporucenim pro
spolecnost KFC je, aby vénovali vetsi pozornost dalSimu vzdélavani jejich
zameéstnanct, s ¢im uzce souvisi 1 vyssi motivace. V dnesni dobé navstévuje spolenost
KFC mnoho cizinct a proto by méla spolecnost neustale zvySovat jazykové dovednosti
svych zaméstnanct, aby byli schopni vyhovét zdkazniklim, ktefi mluvi cizim jazykem.
Urovei poskytovanych sluzeb by méla byt na stejné urovni. Je tedy zapotiebi, aby
nespolé¢hali na znalosti, které maji jejich zaméstnanci pouze ze Skoly. Spravny

zaméstnanec by mél byt schopen komunikovat alespont dvéma svétovymi jazyky.

Tvrzeni k vyzkumnému ptedpokladu €. 1 ,,VétSina respondentdl nepovazuje moznost
svého kariérniho ristu za dostacujici‘‘ se potvrdilo. Na otdzku z obecného dotazniku
odpovédélo celkem 230 respondenttl, Ze nejsou spokojeni se svym kariérnim postupem.
Toto tvrzeni mize byt ovlivnéno tim, Ze respondenti jsou velice malo motivovani, nebo

jsou spise demotivovani, nebo pracuji na takové pozici ¢i v takové spolecnosti, kde neni
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kariérni postup mozny. U respondentl ve spolecnosti KFC se toto tvrzeni nepotvrdilo,
kdy 55% respondentli odpovédelo, Ze jsou spokojeni se svym kariérnim postupem.
Dtivodem je, ze ve spolecnosti KFC je velikd moznost kariérniho postupu a mnoho
respondentll bylo jiz povySeno. Ve spolecnosti KFC mé totiz kazdy zaméstnanec
s jakymkoliv vzdélanim stejnou Sanci na kariérni rist a moznost kariérniho postupu, coz

vede k jejich spokojenosti.

Tvrzeni k vyzkumnému ptedpokladu ¢. 2 ,,VéEtSina respondentti je ochotnd se dale
vzdélavat®® se potvrdilo, 64% respondentl by byla ochotna se dale vzdélavat. Kazdy
Cloveék si chee rozvijet, pokud je to v jeho silach své vzdé€lani a dale rozvijet své
schopnosti, ackoli 85% respondentt uvedlo, ze jejich zaméstnavatel nepozaduje, aby si
dale doplnovali vzdélani a to mlize demotivovat zaméstnance. U spolecnosti KFC se
toto tvrzeni nepotvrdilo, respondenti povazuji své vzdélani za dostatecné. Spole¢nost
KFC své zaméstnance pravidelné Skoli a proto nemaji takovou potifebu se nadale
vzdélavat a zdokonalovat. Celkem72% respondentii uvedlo, ze jejich zaméstnavatel
nevyzaduje, aby si dopliiovali vzdélani, jelikoz spolecnost KFC nepovazuje vzdélani za

maji vzdelani vyssi.

Vyhodnoceni vyzkumného ptedpokladu €. 1., mnoho osob neni spokojeno se
svym kariérnim postupem, ale je tfeba si uvédomit, zda je chyba na strané
zam&stnavatele nebo na stran¢ zaméstnance. Pokud zaméstnavatel dostate¢né
nemotivuje zaméstnance, nedava svym zameéstnanctim Sanci dal§iho kariérniho postupu
a zamgéstnanci jsou stale na pozici, na kterou nastoupili, jsou pak vSichni nespokojeni se
svym kariérnim postupem, protoze chtéji vic svou kariérni orientaci rozsifovat. Pokud
zamé&stnanci cht¢ji kariérné rust, ale nejsou pro to ochotni se vice snazit, ¢i dale

vzdélavat, je chyba na stran¢ zaméstnanci.

Vyhodnoceni vyzkumného piedpokladu €. 2., pokud chce ¢lovék rozvijet svoji
kariéru, m¢l by byt ochotny se dale vzdélavat a rozsifovat své schopnosti a také jejich
zamé&stnavatel by mél chtit, aby si dopliovali své vzdélani, pokud je zapotiebi
k vykonani dané prace a dalSiho rozvoje jejich kariéry, protoze pro firmu jsou schopni,

vzdélani a motivovani zaméstnanci ¢asti jejiho uspéchu.
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ZAVER

Nejdiive shrneme, jak autorka postupovala pfi vypracovani bakalaiské prace. Jako
téma prace si vybrala kariérni rist a rozvoj zaméstnancti z toho divodu, Ze je to podle
jejiho nazoru, velmi zajimavé a obséhlé téma. Vzdy se zajimala o kariérni rist a rozvoj

a mysli si, Ze toto téma je velice uzite¢né pro mou budouci pozici manaZera.

Kazdy ¢lovek se chee dale profesné rozvijet a kariérné rist a tim uspokojit své touhy
po lepSim pracovnim misté. Thned od prvniho nastupu do zaméstnani chce kazdy ¢lovék
dosahnout urcitého kariérniho postaveni a uznani. Pfedevsim je dualezité podotknout, Ze
1 kazda firma se snazi byt na trhu Uspé$na a pravé k tomu potiebuje mit vzdélané,

motivované a schopné zaméstnance, tedy proto je dilezity prave jejich rozvo;.

Bakalaiska prace je rozdélena do teoretické a praktické c¢asti a ctyt kapitol.
Cilem prvni kapitoly je sezndmeni se s pojmem kariéra, kdy je podrobnéji je rozebran
pojem kariéra, faze kariéry, jeji cykly, planovani a rozvoj kariéry. Pro dal$i rozvoj
kariéry je velice dulezité vzdélavani zaméstnanci a manazerd, které obsahuje druha
kapitola a také je dulezit¢ podotknout, Ze dilezitym aspektem pro kariérni, profesni
rozvoj a pro dalsi vzdélavani zamé&stnancl je motivace zaméstnancii, kterou obsahuje

tieti kapitola.

V praktické Casti autorka popsala organizacni strukturu vybrané spolecnosti,
konkrétné KFC. Dale popsala personalni strategii kariérniho a profesniho rozvoje a
ristu zaméstnanci. Aby bylo ziskdno vice informaci o dané problematice, byly
provedeny dva druhy dotaznikového Setfeni. Prvni dotaznik, ktery byl obecny a byl
zaméfen pro vSechny respondenty, vSech vé€kovych kategorii ve vybranych regionech.
Druhy dotaznik byl také zaméfen na spokojenost zaméstnanci, ale ve vybrané
spolec€nosti s jejich spokojenosti s kariérnim a profesnim ristem, rozvojem a na jejich

dalsi rozvoj vzdélavani.

Zvolenym cilem praktické ¢asti bylo zjistit, zda souCasny kariérni rist a rozvoj
vyhovuje dotazovanym zaméstnancim a zda by byli ochotni se dale rozvijet. Pro
ziskani vice informaci a hlavné nazor zaméstnancti o dané problematice byli vytvofeny

dva druhy dotazniki, které se zaméfuji na zjiSténi spokojenosti respondentl s jejich
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kariérnim a profesnim rozvojem, s motivaci zaméstnanci a jejich vzdélavani. Prvni je
zaméfen na obecnou spokojenost respondentli s kariérnim riistem, druhy dotaznik se
tudiz zamétuje na spokojenost kariérniho a profesniho rozvoje ve vybrané spolecnosti,

konkrétné v KFC.

Dané stanové cile byly splnény. Byl popsén souCasny kariérni rist a rozvoj
zamé&stnancl ve spole¢nosti KFC a byli popsany navrhy feSeni na jeho zlepSeni. Dale
byly pro zjisténi bliz§ich informaci vyhotoveny dva druhy dotazniktli, byly zjistény a
interpretovany vysledky prizkumu a dale vyhodnoceny jejich vysledky. Byly
zpracovany dva druhy vyzkumnych ptedpokladli na oba druhy dotaznikd. Prvni
vyzkumny ptedpoklad u prvniho druhu dotazniku se potvrdila, ale u druhého druhu
dotazniku se vyvratila a dale navrhnuto feSeni. U druhého vyzkumného predpokladu se
u prvniho druhu dotazniku tvrzeni vyvratilo, vSak u druhého typu dotazniku, ktery byl

zaméfen na vybranou spolecnost, se tvrzeni potvrdilo.

Nastin doporuceni pro vybranou spole¢nost na jejich kariérni riist a rozvoj
zamé&stnancl, by navrhla, aby spoleCnost vénovala vys§i pozornost vzdélani pfi
obsazovani vyssich pozic. Jak je jiz vySe uvedeno, pro spole¢nost KFC neni dilezitym
aspektem vzdélani zaméstnancti, vSak by se spoleCnost méla zaméfit na vzdélani
zamé&stnancl a m¢la by zohlednit vzdélani svych zaméstnanci. Déle by rada podotkla,
ze by se spolecnost méla zaméfit na jazykové dovednosti svych zaméstnanct a pokud
jsou nedostacujici, zafidit zaméstnancim Skoleni pravé na tento problém. Pro firmu jsou
dileziti vzdélani a kvalifikovani pracovnici, kteti zvysi jeji pozici na trhu a pravé proto

by spole¢nost méla vzdélani svych zaméstnancti vazit.
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Graf 30: Jak ¢asto Vam zatfizuje zaméstnavatel Skoleni?
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Priloha A - Dotaznik

| Dobry den, jmenuji se Barbora Tomaskova a jsemstudentkou Univerzity Jana Amose
Komenského v Praze, obor manazerska studia. Touto cestou bych Vas rada pozadala o
pravdivé vyplnéni dotazniku, ktery je zcela anonymni. Vyplnéni dotazniku Vam zabere
zhruba 3 minut. U otazek vyberte vzdy jednu moznost, kromé otazky ¢islo 12, zde prosim
napiste vlastni odpovéd. Zjisténé informace budou pouzity do mé bakalarské prace na téma
““Kariémi rist a rozvoj zaméstnancr*. Pfedem Vam dékuji za vynalozeny ¢as pfi vyplnéni

nize uvedenych otazek.

1. Pohlavi:
0 Zena

o0 muz

2. Veékovakategorie,do které spadate?
o do20let

21-261let

27-351et

36-501et

50 avicelet

O O O O

3. NejvyssidosaZené vzdélani
o zakladni
stfedni odboméucdilisté

s}

stfedoskolské smaturitou
vysii odbomé
vysokoskolské

0O O O

4. Pracovisté KFCve kterém pracujete:
o Kolin
o Praha
o Pardubice
o HradecKraloveé

5. Jakdlouho jste zaméstman/a v KFC?
o meénénez 1 rok
o 1-2roky
0 3-51let

o délejak3let



6. Jaka je VasSe pozice ve firmé?
0 crew
o instruktor
O juniormanazer
o shiftmanazer

o asistent

(8]

generalni manazer

7. Byl jste nékdy povysen/a?
0 ano

0O ne

8. Pokud jste v predchozi otazce odpovédéli ano,na jakeé pozici jste pracovali dFive?
0 crew
o instruktor
O juniormanazer
o shiftmanazer

0 asistent

0

generalni manazer

9. Jstespokojeny/a se svym kariérnim postupem?
0 ano

0O ne

10. Mate pocit,Ze mate odpovidajici plat Vasi pozice?
0 ano

0O ne

11. Vyuziva Vaszaméstmavatel néjaky motivacni systém?
0 ano

0O ne

12. Pokud ano, jak podle Vas motivuje zaméstnance?

II



13. Byl/a byste ochotny/a se dale vzdélavat, kdyby to po Vas vyZadoval
zaméstnavatel?
o ano

0 ne

14. Mate néjaké zaméstnanecké vyhody? (sleva na produkty, procento z prodeje atd.)
0 ano

0 ne

15. Poslal Vas nékdy zaméstnavatel na skoleni?
0 ano

0 ne

16. PoZadoval zaméstnavatel, abyste si doplnili vzdélani?
o ano

0 ne

17. Jak¢asto Vam zaFizuje zaméstnavatel Skoleni?
o jednoumésicné
o jednouza 3 mésice
o jednouza 6 pulroku

o jednouzalrok

18. Zucastnili jste se rekvalifikacniho kurzu?
0 ano

0 ne

III



Priloha B - Dotaznik

| Dobry den, jmenuji se Barbora Tomaskova a jsemstudentkou Univerzity Jana Amose
Komenského v Praze, obor manazerska studia. Touto cestou bych Vas rada pozadala o
pravdivé vyplnéni dotazniku, ktery je zcela anonymni. Vyplnéni dotazniku Vam zabere
zhruba 5 minut. U otazek vyberte vzdy jednu moznost, kromé otazky ¢islo 9, zde prosim
napiste vlastni odpovéd’. Zjisténé informace budou pouzity do mé bakalarské prace na téma
““Kariémi rist a rozvoj zaméstnanc*. Pfedem Vam dékuji za vynalozeny ¢as pii vyplnéni

nize uvedenych otazek.

1. Pohlavi
0 Zenma

o0 muz

2. Vekovakategorie,do které spadate?
o do20let
o 21-26let
o 27-351let
o 36-501et

o 30avicelet

3. NejvyssidosazZené vzdélani
o zakladni
stfedni odboméucdilisté

s}

stfedoskolské smaturitou
vyisii odbomeé
vysokoskolskeé

0O O O

4. Jakdlouho jste zaméstnan/a ve Vasem soucasném zaméstnani?
0 nezameéstnarny
o meénénez 1 rok
o 1-2roky

o vicenez2roky

th

Byl jste nékdy povysen/a?
o0 ano

0 ne

6. Jstespokojeny/a sesvym kariérnim postupem?
o ano

0 ne

vV



10.

11.

13.

14.

15.

Mate pocit,Ze mate odpovidajici plat Vasi pozice?
0 ano

O ne

VyuZiva Vaszaméstnavatel né€jaky motivacni systém?
0 ano

0O ne

Pokud ano, jak podle Vas motivuje zaméstmance?

Byl/a byste ochotny/a se dale vzdélavat, kdyby to po Vas vyZadoval
zaméstnavatel?
0 ano

0O ne

Mate néjaké zaméstmanecké vyhody? (sleva na produkty, procento z prodeje atd.)
0 ano
0 ne

. Poslal Vas nékdy zaméstnavatel na skoleni?

0 ano
0 ne

Pozadoval zaméstnavatel, abyste si doplnili vzdélani?
0 ano

0 ne

Jakcasto Vam zarizuje zaméstnavatel Skoleni?

o jednoumésicné
o jednouza 3 mésice
o jednouza pulroku

o jednouzarok

Zucastnili jste se rekvalifikacniho kurzu?
0 ano
0 ne
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