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Anotace

Bakalafska prace se zaméfuje na kariérové poradenstvi a kariérovy rozvoj ve
vybrané organizaci. V teoretické Easti vysvétluje zakladni pojmy, jako jsou lidské zdroje,
profesni vzdélavani, kariérové poradenstvi a kariérovy rozvoj. Dale rozebira téma talent

managementu, jeho proces, cile a pfinosy talent program( organizacim.

V praktické Casti se prace zabyva zmapovanim kariérového rozvoje a poradenstvi
ve vybrané organizaci. Vramci dotaznikového Setfeni byly provéfeny nazory
zameéstnancu organizace ohledné jejich spokojenosti a zajmu o kariérovy rozvoj, véetné

jejich o€ekavani od mozného zavedeni talent programu.

V zaveéru prace jsou organizaci doporu¢eny navrhy na zlepseni systému kariérového
rozvoje a poradenstvi v€etné navrhu talent programu, ktery by organizace mohla v

budoucnu zagéit pouzivat.
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Annotation

Bachelor thesis focus on career counseling and career development in selected
organization. Theoretical part explains basic terms, like a human resources, vocational
education, career counseling and career development. Furthemore the theoretical part
is focused on theme of talent management, including its process, targets and benefits to

the organizations.

In the practical part the bachelor thesis mapping out of the career development and
counseling in the selected organization. Within a questionnaire survey were vetted the
opinions of the organization employees regarding their satisfaction and interest about
the career development, including their expectations from the possible introduction of
the talent programm.

The proposals for the improvements of the career development and counseling
system are recommended to the organization in the conclusion part. It's also including
proposal of the talent programm, which the selected organization could start to use in
the future.
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UvoD

Prace se za posledni dobu stala jesté vice nedilnou soucasti nasich zivotl a travime
v ni pfevaznou vétSinu svého €asu. Spousta lidi bere praci jen jako nutnost, kterou je
potfeba si odbyt a zajistit si tak financni zdroje. Stale vice lidi ji vS8ak dnes vnima jako
moznost ucit se stale néco nového a vzhledem k dneSnimu stylu Zivota i jako moznost
néceho v Zivoté dosahnout. Pokud tedy chceme byt na trhu prace uspésni, musime
neustale rozSifovat své znalosti a byt schopni reagovat na rostouci pozadavky ze strany
zameéstnavatelu, ktefi maji na své zaméstnance stale vétsi naroky. Proto je dnes kariéra
velmi €asto upfednosthovana prfed osobnim Zivotem a pro fungovani v sou¢asném

pracovnim prostfedni je nezbytné se neustale vzdélavat a posouvat se dopredu.

Velka vétSina zaméstnavatell dnes nabizi svym zaméstnancim rGzné druhy Skoleni
za ucCelem zvyseni jejich znalosti a dovednosti. Zaméstnavatelé si uvédomuji, ze
zameéstnanci jsou hlavni nastroj pro uspéch podniku a ¢im kvalitnéjsi personal dany

podnik ma, tim lépe funguje a muze obstat v konkurenci.

Nicméné vzdélavani a podpora zaméstnancu neni levna zalezitost a organizace
musi zajistit, aby vSe fungovalo a vzdélavani bylo efektivni. Touhu byt nejlepsi a dostat
se na vysoky pracovni post ma v sobé skoro kazdy z nas. Ne kazdy je v8ak svymi
schopnostmi pfeduréeny dosahnout vysnénych cilt. VétSina pracovnikl schopnych je,
je ale potfeba se jich v€as ujmout a podpofit v nich jejich osobni rozvoj a nasmérovat je
spravnym smérem. Na druhé strané jsou zde i taci, ktefi i pfes svoji veSkerou snahu
bohuzel nejsou pro kariérni rozvoj uréeni. Muze to byt dano i aktualni Zivotni situaci,
ktera nemusi byt vzdy lehce zvladatelna. Zde je pak na misté vyuzit pomoci
s nastartovanim kariéry v ramci kariérového poradenstvi dané organizace. Kariérové
poradenstvi je jiz v dnesSni dobé celkem rozSifené (nejen ve velkych organizacich) a

pFedstavuje dulezitou ulohu v rozvoji a podpofe kariéry zaméstnancu.

Cilem bakalaiské prace je predstavit, zmapovat a zhodnotit proces kariérového
rozvoje zaméstnancl ve vybrané organizaci, kde kariérovy rozvoj funguje, ale
organizace nema talentovy program. V praci bude téma uchopeno od prvniho kontaktu
uchazeCe o zaméstnani s vybranou organizaci a budou v ni popsany jednotlivé milniky

pracovniho procesu, zahrnujici vytipovani pracovnikl pro kariérovy rozvoj.

Teoreticka Cast prace se vénuje vymezeni zakladnich pojmu, které s procesem
kariérového poradenstvi a rozvoje souviseji. Dale se jiz pfimo zaméfi na kariérové

poradenstvi a talent management.



Prakticka ¢ast navazuje na teoretickou a v jeji prvni kapitole je popsana vybrana
organizace. Dale se zabyva analyzou soufasného stavu kariérového rozvoje a
kariérového poradenstvi ve vybrané organizaci. Jako vyzkumna metoda je zvolen
dotaznik, ktery provéfi nazory a zajem pracovnikl o kariérovy rozvoj, v€etné jejich
moznych oCekavani od talentového programu. Cilem je zaméfit se na vSechny vékové
kategorie zaméstnancli a vyhodnotit jejich nazory i dle odborné oblasti, ve které ve
vybrané organizaci plsobi. Pro vyvoj dotazniku budou vyuzity poznatky z teoretické
Casti.

V zaveéru prace dojde kromé hodnoceni a navrhu na zlepSeni systému kariérového
rozvoje a poradenstvi ve vybrané organizaci je$t€é k navrhu modelu talentového

programu, ktery by mohla vybrana organizace v budoucnu zacit pouzivat.
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TEORETICKA CAST

1  VYSVETLENi ZAKLADNICH POJMU

Prvni kapitola této bakalarské prace se vénuje nékolika dulezitym pojmum, které
s problematikou kariérového poradenstvi a kariérového rozvoje Uzce souviseji, a je proto

nezbytné je vysvétlit. Jedna se prfedevsim o témata lidskych zdroji a lidského kapitalu.

charakterizovat jako lidi zapojené v pracovnim procesu.! ,Lidské zdroje predstavuji lidé
schopni seberealizace v ¢innosti, kterou vykonavaji na zakladé viastniho rozhodnuti. Je
to zasoba lidského potencidlu ve spolecnosti, schopného vykonavat cilevédomou

éinnost vedouci k produkci vystupu.

Lidsky kapital — tvofi zaméstnanci organizaci a predstavuje dllezity faktor jejich
prosperity. Pokud jsou kvalitné rozvijeny aspekty lidského kapitalu, které jsou efektivné

vyuzivany, znamena to rozvoj podniku a jeho budouci dlouhodobou Uspésnost.®

,Lidsky kapital znamena zasobu vrozenych a v pribéhu Zivota jedince ziskanych
znalosti, schopnosti, dovednosti, talentu a invence. Tyto aspekty, kterymi lidé
disponuji, jsou vétSinou vyuzivany v ramci urCitého ¢asového Useku k vyrobé produktd.
Rozdilem mezi lidskym kapitalem a lidskymi zdroji je, Ze lidsky kapital maze vlastnit
kdokoliv z nas, a pfitom nemusi byt zavazan zadnym pracovnépravnim vztahem ke
kterékoliv organizaci.®

Ve spojitosti s pojmem lidského kapitalu se muzeme Casto setkat i s pojmem lidsky
potencial, jehoz definice mize byt, Ze je Clovék zpusobily produkovat sluzby a vyrobky,
ale zaroven je schopny dale pretvaret a vzdélavat sam sebe. Napomaha rozvoji téch
dispozic a pfedpokladl ¢lovéka, které zajistuji podniku posouvat se vpred a zvySuji jeho
konkurenceschopnost. Lidsky potencial se také vaze spiSe k budoucnosti, kdezto lidsky

kapital na soucasnost. Rozdily mezi nimi jsou malé a Casto byvaji zamérnovany.®

1 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavéni zaméstnanct, 2. vyd. Praha: Grada, 2011. s.
34. ISBN 978-80-247-3651-8.

2 Tamtéz, s. 34
3 Tamtéz, s. 21
4 Tamtéz, s. 34
5 Tamtéz, s. 34

6 Tamtéz, s. 34
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1.1 INVESTICE DO LIDSKEHO KAPITALU

Lidé jsou v organizacich brani jako hlavni slozka, ktera se musi stale motivovat,
rozSifovat a zhodnocovat. Jde o nejvyznamnéjsi zdroj bohatstvi, ktery organizace ma a

diky kterému se uvadi do pohybu dalsi zdroje.’

KaZzda organizace by proto méla vynalozit co nejvétsi usili a prostiedky ke zvySovani
hodnoty lidského kapitalu. Bez nich si nebude schopna zajistit zisky v budoucnosti a
prezit v konkurenci ostatnich firem. Z tohoto dlvodu je potieba zaméfit se na dobre
promyS$lené naborové centrum a kvalitni péc¢i o lidské zdroje (v ramci rozvoje
zaméstnancld a odménovani), které budou zajiStovat vytvofeni a uchovani
kvalifikovanych, spolehlivych a motivovanych pracovnik(.® Jak spravné pracovat
s lidskym kapitalem a jak ho dale rozvijet by mél byt ukol personalniho oddéleni spoleéné

s vedenim spolec¢nosti.

Investice do zvysSeni kvalifikace lidského kapitalu a jeji navratnost nemuzeme
napfimo srovnavat s investicemi do hmotnych zdroji (majetek). Majetek organizace
vlastni, ale lidsky kapital ne. Z tohoto dlivodu se nékterym zaméstnavatelim ¢asto zda,
Ze investovani do lidi je zbyte€na investice. Mélo by vSak stacit pouze pfipomenout, ze
bez investic do lidi, jakozto hlavniho zdroje organizace, se nedaji do pohybu zdroje
ostatni a jiné investice (napf. do hmotnych zdrojil) budou mit bez investovani do lidi

niz$i, pfipadné zadny efekt.®

Investovani do lidského kapitalu zaméstnavatelim pfinasi:
- zlepSeni vykonu,
- flexibility a produktivity,

- schopnost inovovat.°

7 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zéklady moderni personalistiky. 5. vyd. Praha: Management
Press, 2015. s. 28. ISBN 978-80-7261-288-8.

8 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnanci, 2. vyd. Praha: Grada, 2011. s.
35. ISBN 978-80-247-3651-8.

9 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zaklady moderni personalistiky. 5. vyd. Praha: Management
Press, 2015. s. 28. ISBN 978-80-7261-288-8.

10 Tamtéz, s. 28
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| zaméstnanci by méli investovat do rozSifovani svych znalosti a schopnosti,
vysledkem jejich snazeni je pak:
- spokojenost s praci, moznost vy$si Urovné vydélku,

- lepsi pozice pro budovani kariéry a pocit jistoty zaméstnani.t!

1.2 KONKURENCESCHOPNOST LIDSKEHO KAPITALU

KaZzda organizace dnes téZi z toho, pokud je napfed pfed svoji pfimou konkurenci.
Déje se tomu tak skoro ve v3ech odvétvich. | vtomto pfipadé hraji lidé jednu
Z nejpodstatnéjSich roli. Pokud organizace dovedou vybrat ty spravné zaméstnance a
probudit v nich motivaci pro rozvinuti jejich schopnosti a dovednosti (dnes napfiklad diky
oblibenym talent programim), mlze organizace nabizet sluzby a vyrobky na velmi

vysoké urovni.t?

S konkurenceschopnosti lidského kapitalu Uzce souviseji pojmy strategie podniku a
personalni strategie. ,Strategie podniku pfedstavuje nastroj k zajisténi jeho
dlouhodobého rozvoje, tvofi zaklad jednotlivych strategii a je rovnéz zakladem pro fizeni
kazdodennich operaci smérujicich k dosazZeni nejvy$sich cili podniku. Personalni
strategii muzeme vnimat jako soustavu dlouhodobych cili personalniho zajisténi

podnikové strategie.“?

Personalni strategie nezajistuje pouze stanoveni a zajisténi dlouhodobych cilu
v oblasti lidskych zdroju a lidského kapitalu, ale také zmény, které je potfeba v téchto

oblastech uskutecnit, aby se staly rozhodujicim zdrojem konkurenénich vyhod podniku.t*

Personalni strategie se zabyva Cinnostmi, jako jsou:
- planovani zaméstnancl v€etné jejich vyhledavani a vybéru,
- adaptacni proces a hodnotici systém,

- systém odménovani a rozvoj zaméstnanc(.®

11 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojti — zéklady moderni personalistiky. 5. vyd. Praha: Management
Press, 2015. s. 28. ISBN 978-80-7261-288-8.

12 ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojti. 13. vyd. Praha: Grada, 2015. s. 98. ISBN
978-80-247-5258-7.

13VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancti, 2. vyd. Praha: Grada, 2011. s.
47.ISBN 978-80-247-3651-8.

14 Tamtéz, s. 47

15 Tamtéz, s. 48
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Velmi dllezité je, aby tyto personalni ¢innosti vyplyvajici z personalni strategie byly
realizovany ucelné a aby spojovaly potieby zaméstnancl i potfeby podniku.'® Zejména
usilovani o vytvareni pozitivnich pracovnich vztahll a navozovani vzajemné duavéry mezi
zaméstnanci a managementem organizaci zabezpecuje kvalifikované, talentované a
oddané lidi.}” Pravé tito lidé maji poté davéru ve firmu, jsou flexibilni, pfipraveni na

zmény, které akceptuji a podporu;ji je.18

Tyto Cinnosti a schopnost podniku ucit se rychleji nez konkurence, mizou byt

v budoucnu jednou z hlavnich udrzitelnych konkurenénich vyhod oproti konkurenci.*®

16 \VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancu, 2. vyd. Praha: Grada, 2011. s.
48. ISBN 978-80-247-3651-8.

17 ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojti. 13. vyd. Praha: Grada, 2015. s. 48. ISBN
978-80-247-5258-7.

18 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zaklady modemni personalistiky. 5. vyd. Praha: Management
Press, 2015. s. 252. ISBN 978-80-7261-288-8.

19 VVODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancu, 2. vyd. Praha: Grada, 2011. s.
48. ISBN 978-80-247-3651-8.
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2 FIREMNi A PROFESNI VZDELAVANI

Firemni vzdélavani (nebo také podnikové vzdélavani) je vzdélavaci proces, ktery
organizuje firma. Zahrnuje vzdélavani v podniku a proces zmény pracovniho chovani,

dovednosti a Grovné znalosti véetné& motivace pracovnik( organizace.”

,Pojem profesni vzdélavani zahrnuje veskerou pripravu na povolani, tedy jak
pfipravu $kolskou, tak i vdechny formy vzdélavani dospélych obsahové spjaté s vykonem

povolani & zaméstnani.“*

Samotné ,vzdélavani dospélych pfedstavuje celozivotni proces, umoZzriujici ¢lovéku
udrzet krok se zménami v oblasti ekonomického, kulturniho, spoleCenského a
politického Zivota.? Profesni vzd&lavani a dalsi profesni vzdélavani jsou tak soudasti
vzdélavani dospélych a oznaduji jakékoliv profesni vzdélavani pracovnikd v pribéhu
jejich pracovniho zivota. Maji pfimou vazbu na profesni zafazeni dospélého ¢lovéka i na

jeho ekonomickou aktivitu.?

Stejné tak celozivotni uéeni, které ,na jedné strané podporuje socialni zacleriovani a
osobni naplnéni c¢lovéka a na druhé strané zvySuje jeho zaméstnatelnost a

pfizplisobivost novym pracovnim pfileZitostem. *

2.1 MOTIVACE K UCENI A DALSIMU VZDELAVANI

Motivace je souhrn vné&jSich a vnitfnich faktor(, které ovliviiuji chovani Clovéka pfi
dosahovani jeho cilt. Dospély Clovék se ui nejen podle narokd na néj kladenych, ale i

dle svych narok( a potieb.?®

Kazdy z nas je schopny se vzdélavat ve kterémkoliv véku svého zivota. Klicovym

rozdilem mezi vzdélavanim dospélych a déti (mladych lidi) je davod, ktery dospélého

20 BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. l.vyd. Praha: Grada, 2010. s. 16. ISBN 978-80-247-2914-5.
2! Tamtéz, s. 16

2 BARTAK, J. Jak vzdélavat dospélé. 1. vyd. Praha: Alfa, 2008. s. 10. ISBN 978-80-87197-12-7.

23 BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. 1.vyd. Praha: Grada, 2010. s. 16. ISBN 978-80-247-2914-5.

24 S3VOBODOVA, D. Profesni poradenstvi. 1. vyd. Praha: Grada, 2015. s. 48-49. ISBN 978-80-247-
5092-7.

25 BENES, M. Andragogika. 1. vyd. Praha: Grada, 2008. s 80-85. ISBN 978-80-247-2580-2.
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motivuje natolik, aby se tfeba jiz v pokroCilém véku odhodlal tento proces podstoupit.
V dnesni dobé by se mél uit a vzdélavat skoro kazdy, ve skute¢nosti tomu tak ale neni.

Motivace je tak zakladnim prvkem Uspéchu dal$iho vzdélavani.?

Ugast &i netiast na dal$im vzdélavani ovliviiuje v Zivoté dospé&lého nékolik faktord,
jako jsou jeho aktualni Zivotni situace &i jeho vztahy s okolim. Dal§imi divody mohou byt
nedostatek ¢asu, financi nebo jen spokojenost s aktualné vykonavanym zaméstnanim.
Dospéli se ve vétsiné pripadu neuci z radosti, Ze se mohou ugit nééemu novému, ale
tuto cestu voli jako feSeni konkrétniho problému, ktery mize byt nasleduijici:

- nutnost pro vykon profese nebo strach o pracovni pozici,

- touha po povyseni i pfikaz ze strany zaméstnavatele.?’

Pokud se tedy dospély Elovék pro daldi vzdélavani rozhodne a v ramci profesniho
vzdélavani organizace je mu dan prostor a podpora pro rozvoj jeho profesni kariéry, ma
to za nasledek spokojeného zaméstnance s vy3Si kvalifikaci, pfipraveného na kariérni
postup. To v ném vyvola pocit zajmu ze strany organizace a nova pozice v ném posili
pocit jistoty zaméstnani v€etné kladného dojmu okoli (v dnedni dobé pro nékteré lidi
velmi dulezity ukazatel). Pro organizaci to pak znamena spokojené a kvalitni pracovniky

a také naskok na trhu.

Duvody dal§iho vzdélavani ze strany organizace jsou pfedevsim ty, které maji pfimy
vliv na spokojenost zakaznika. V dneSni dobé je trhu spousta externich firem, jejichz
pracovnici vykonavaji sluzby pro zakazniky pfimo v prostorach zakaznika. Tito
pracovnici jsou v kazdodennim kontaktu se zakaznikem a jejich chovani ma nejenom
vliv na jeho spokojenost, ale i dopad na dalSi plsobeni organizace u zakaznika a celkovy
dopad na jeji konkurenceschopnost. Rozvoj zaméstnancl je v8ak nutné rozvijet a
podporovat i v dalSich oblastech, pfedevsim kvali zvySovani dobrého jména organizace
a jeji konkurenceschopnosti. Hlavnimi divody dalSiho vzdélavani ze strany organizaci
tedy jsou:

- zmény trhu a navazujici zmény sortimentu vyrobkul a sluzeb,

- pozadavky na lepSi vyuziti technologii a snizeni nakladd,

- organiza¢ni zmény a zmény ve zpUsobu fizeni,

- rozvoj informacnich technologii a zvy$ena kvalita vyrobkl a sluzeb.?®

26 BENES, M. Andragogika. 1. vyd. Praha: Grada, 2008. s 80-85. ISBN 978-80-247-2580-2.
27 Tamtéz, s. 82-85
28 BARTAK, J. Skryté bohatstvi firmy. 1. vyd. Praha: Alfa, 2006. s. 136. ISBN 80-86851-17-6.
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2.2 TYPY A METODY VZDELAVANI

,Celozivotni uceni zahrnuje formalni, neformalni a informalni vzdélavani a

pfedpoklada prolinani a doplriovani uvedenych forem uéeni v priibéhu celého Zivota.®

Formalni vzdélavani probiha ve vzdélavacich institucich (Skoly). Ma vymezené
funkce, cile nebo obsahy. Navazuje na sebe jednotlivymi stupni (zakladni, stfedni,

vysokoskolsky) a je ukonéen dokladem o absolvovani (vysvédceni, certifikat).®

Neformalni vzdélavani (mimoskolské) je realizovano formou kurz( nebo seminaru
Vv zafizeni zaméstnavatell, ve vzdélavacich institucich ¢i Skolach. Je zaméfeno na
zlepSeni pracovniho uplatnéni a nevede k ziskani uceleného stupné vzdélani. Zahrnuje

kurzy cizich jazykt nebo pocitatové a rekvalifikani kurzy.3!

Informalni uéeni (vzdélavani) je proces ziskavani védomosti a dovednosti
z kazdodennich ¢innosti v praci, roding, ale i ve volném <&ase. Zahrnuje také
sebevzdélavani, kdy ale jedinec nema moznost si formalnim zpuisobem ovéfit nabyté
znalosti a dovednosti. Oproti dvéma pfedchozim typlm je neorganizované a
nekoordinované.??

V organizacich se nejCastéji realizuji dva typy vzdélavacich aktivit:
- tréninkové: hodici se pro manuaini prace (probihaji formou Skoleni a vycviku),

- rozvojové: kurzy nebo programy (pro specialisty a vedouci zaméstnance).*?

Trénink je jako vzdélavaci aktivita zaméfeny na doplnéni chybéjicich dovednosti a

znalosti potfebnych pro vykon profese.3

2 VETESKA, J. Aktuéini otdzky vzdélavéni dospélych. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2011. s. 51. ISBN 978-80-7452-012-9.

30 Tamtéz, s. 51
31 Tamtéz, s. 51
32 Tamtéz, s. 51-52

33 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firméch. 1. vyd. Praha: Grada, 2004. s. 96. ISBN 80-247-
0405-6.

34 Tamtéz, s. 96
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Rozvojové kurzy a programy se naopak orientuji na budouci potfeby a napomahaiji
pracovnikim v jejich seberealizaci. ,Rozvoj pracovnik( jako soucast podnikového
vzdélavani se tyka obvykle jen vybranych skupin zaméstnancu, mezi néz vétsinou patri:

- sou€asni manazeri,

- Specialisté s vysokym rozvojovym potencialem (high potentials),

- specificka skupina talentd, tj. pracovnikd, kteri tvofi zakladnu (talent pool), z niz
budou vybréani budouci vysoci manazefi nebo specialisté, pro né jsou také obvykle
Zpracovavany plany nastupnictvi v systému fizeni kariéery,

- tzv. kli¢ovi pracovnici, tj. pracovnici vysoce vykonni (high performers), pracujici

v profesich, které jsou pro firmu strategicky vyznamné (core business).®

Samy organizace by mély byt ve vzdélavani a rozvoji pracovnikt velmi efektivni a
tyto ukony vykonavat organizované a systematicky. Organizované systematické
vzdélavani je neustale opakujici se cyklus, vychazejici ze zasad politiky vzdélavani,
sledujici cile strategie vzdélavani a opirajici se o peclivé vytvofené organizacni
predpoklady vzdélavani. Dulezita je zde existence pracovnikd, ktefi iniciuji vzdélavani a

zajistuji pro né podminky (vzdélavani na pracovisti nebo mimo pracovisté).®

Systematické vzdélavani se sklada ze Ctyr fazi:
- identifikace potfeby vzdélavani,

- planovani vzdélavani,

- realizace (vlastni proces vzdélavani),

- vyhodnoceni vysledkl vzdélavani a ucinnosti vzdélavaciho programu.®’

vzdélavani uskutecriovat. Postupem €asu se vytvorily dva typy, do kterych je mizeme

zaradit. Jedna se o vzdélavani na pracovisti a mimo pracovisté.3®

35 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firméch. 1. vyd. Praha: Grada, 2004. s. 96-97. ISBN 80-
247-0405-6.

3 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zaklady moderni personalistiky. 5. vyd. Praha: Management
Press, 2015. s. 259. ISBN 978-80-7261-288-8.

37 Tamtéz, s. 259

38 Tamtéz, s. 259
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Pro vzdélavani na pracovisti by mély mit organizace zajistény vhodné podminky
(vlastni vybaveni a zafizeni v€etné vlastniho Skolitele). Pokud tomu tak neni, mély by si
organizace pro zajisténi Skoleni mimo pracovisté domluvit externi sSkolitele, ktefi budou

mit k dispozici nebo budou disponovat vlastnimi vybavenymi zafizenimi.*®

Obé tyto formy profesniho vzdélavani by vSak mély u pracovnikl pod vedenim

zku$eného lektora probudit zajem k ziskani novych dovednosti a poznatkd.

Vzdélavaci metody na pracovisti — k ttmto metodam pfistupuji spiSe malé firmy
pripadné pobocky velkych spole¢nosti. Vyhodou jsou pfedevsim nizké naklady, protoze
Skoleni je provadéno vlastnim Skolitelem v prostorach firmy nebo externim Skolitelem,
ktery ma ve firmé zajiStény v8echny pozadavky pro bezproblémovy chod Skoleni. Tato
metoda vzdélavani je nejvhodnéjsi pro vzdélavani délnikd nebo méné narocnych
profesi.*

Mezi hlavni metody vzdélavani na pracovisti patfi:
- instruktaz pfi vykonu prace,
- coaching,

- asistovani.*

Vzdélavaci metody mimo pracovisté — tyto metody vzdélavani mohou probihat jak
mimo organizaci, tak v ni. K jejich realizaci dochazi vétSinou ve specialné pfipravenych
zarizenich. Realizuji se v rezimu, ktery je podobny Skolnimu. Tato metoda vzdélavani
se pouziva spiSe pro vzdélavani specialistl a Fidicich pracovniki nebo k hromadnému

vzdélavani skupin.*?

Mezi hlavni metody vzdélavani mimo pracovisti patfi:
- workshop,

- demonstrovani,

- pfednasky (pfipadové studie),

- E-learning.®®

39 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zaklady moderni personalistiky. 5. vyd. Praha: Management
Press, 2015. s. 259. ISBN 978-80-7261-288-8.

40 Tamtéz, s. 267

4 Tamtéz, s. 267-269
42 Tamtéz, s. 260-270
43 Tamtéz, s. 270-271
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2.3 CILE PROFESNIHO VZDELAVANI A JEHO PRINOS ORGANIZACI

Cilem profesniho vzdélavani je tedy zajisténi vzdélavani pracovnikl a prohlubovani
jejich znalosti. Je to nakladna a dlouhodoba investice, ale firma je bez ni na trhu prace
ztracena. Lidské zdroje na vysoce kvalitni Urovni totiz znamenaji konkurenceschopnost
a prosperitu podniku.

Organizace potfebuje vzdélané, kvalifikované a angazované lidi. Pfi jejich vzdélavani
ale musi brat v tvahu jejich osobni potfeby rozvoje a rustu, ¢imz bude Iépe uspokojovat
jejich potfeby a stane se atraktivn&jSim mistem pro praci. Roz&ifovanim schopnosti
zameéstnancu organizace dosahuje strategickych cili s védomim, Ze lidské zdroje, jimiz
disponuje, jsou pfi dosahovani onéch uspéchu tim hlavnim zdrojem a zarover zdrojem

konkurenéni vyhody, kterou potiebuje pro soucasnost, ale i budoucnost.**

Jako hlavni pfinosy dobfe nastaveného systému vzdélavani v organizaci mizeme
pokladat porozuméni a povédomi smérem k cili organizace a uc€elu podniku, dobrou
tymovou spolupraci a moralku zaméstnancu, ¢&i identifikaci a rozvoj talentd a v
neposledni fadé spokojené zakazniky. VSechny tyto pfinosy se projevuji v ridznych
¢asovych horizontech. Vzdélavani zaméstnanctl by v8ak vzdy mélo byt v souladu s cili

organizace a mélo by naplriovat jeji plany a vize.*

DalSim ugelem firemniho vzdélavani mize byt i pouha rekvalifikace, doplnéni
odborné kvalifikace nebo pouhé zvySeni védomosti.*® Proto je také jesté dulezité zminit,
Zze pokud uzitek ze vzdélani plyne pouze jednotlivci, mélo by byt financovano z jeho
zdroju, i za cenu pujcek. V pfipadég, ze pfinosy plynou podniku, mélo by byt financovano
prevazné podniky.*’

44 ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdroja. 13. vyd. Praha: Grada, 2015. s. 335-337.
ISBN 978-80-247-5258-7.

45 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancu, 2. vyd. Praha: Grada, 2011. s.
169. ISBN 978-80-247-3651-8.

46 BARTAK, J. Aktuéini problémy vzdélavéni a rozvoje zaméstnancti v organizacich. 1. vyd. Praha:
Univerzita Jana Amose Komenského, 2015. s. 21-22. ISBN 978-80-7452-113-3.

47VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavéni zaméstnanct, 2. vyd. Praha: Grada, 2011. s.
170. ISBN 978-80-247-3651-8.
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3 KARIEROVE PORADENSTVIi, KARIEROVY ROZVOJ

V souc€asné dobé, kdy je vysoka poptavka po kvalithich zaméstnancich, se musi
organizace snaZzit co nejlépe zaujmout uchazee o zaméstnani, proC je pravé jejich
organizace ta, kterou by si mél budouci pracovnik vybrat. Konkurence je obrovska a vzdy
se nepodafi sehnat pracovnika dle vSech pfedstav. Proto je potfeba mit dobfe
propracovany naborovy systém pro uchazee o zaméstnani, dale pak Skolici systém,
ale hlavné rozvojové a kariérni plany pro své zaméstnance, ale jiz i pro nové nastupujici

zaméstnance.

3.1 KARIEROVE PORADENSTVI

Organizace si v dnesni dobé& musi uvédomit, ze pro udrzeni a ziskani téch nejlepsich
zaméstnancu potfebuji kvalitni kariérovy rozvoj a poradenstvi pro své pracovniky. Pokud
dokazou rozpoznat jejich potreby €i potencial a budou na né v€as reagovat, dostanou

z téchto lidi to nejlepsi.*®

,Kariérové poradenstvi je odborna pomoc a &innost, ktera se vykonava béhem Zivota
¢lovéka ve sféfe prace, zaméstnani, povolani.“”® Pfedstavuje soubor sluzeb a aktivit,
které pomahaji kazdému bez ohledu na vék a v kazdé jeho Zivotni situaci pfi volbé
povolani a pfi fizeni kariéry. Zahrnuje poskytovani informaci, poradenskych rozhovort
nebo kariérnich vzdélavacich program(, které dopomahaji k ziskani dovednosti fidit

vlastni kariéru.®

Kariérové poradenstvi napomaha pfi volbé nebo zméné povolani, ale i pfi adaptaci
na povolani, dale i v kariérovém rozvoji v rdmci jedné organizace €i pfi vstupu na vyssi
pozici do nové organizace. Rady a doporuc€eni jsou pro kazdého Clovéka uzitecné a
prinosné. Tyto Zivotni zmény a rozhodnuti jsou velmi naro€na, ale i kdyz se pro zménu
jedinec rozhodne, tak nemusi byt trvala. Touha po ziskani novych zkuSenosti nebo
pouze jen po zméne je ve vétsiné pripadd svobodné rozhodnuti. Dulezité je si uvédomit,

Ze v tomto poradenském procesu nenese zodpovédnost poradce, ale jedinec sam.5!

48 EUROGUIDANCE. Kariérovy rozvoj na pracovisti. Praha: Dim zahraniénich sluzeb MSMT, 2009. s.
16, ISBN 978-80-87335-06-2.

49 VENDEL, 8. Kariérni poradenstvi. 1. vyd. Praha: Grada, 2011. s. 50. ISBN 978-80-247-6222-7.
50 Tamtéz, s. 50

51 Tamtéz, s. 51-54
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V ramci kariérového poradenstvi jsou velmi dllezitou slozkou motivaéni faktory a
pracovni hodnoty. Jedna se o to, co lidé od svého budouciho zaméstnani oekavaiji a co

jim prinese potéseni a spokojenost.5?

Nejznaméjsi pracovni hodnoty jsou:

- vykon: potfeba vyuzit své schopnosti a mit pocit, ze ma odvedena prace vyznam,
- jistota zaméstnani: touha po stalém pracovnim misté a jistém platu,

- samostatnost: potfeba pracovat samostatné, nezavisle, tvofivé, ale zodpovédné,
- pestrost: délat riznorodé véci a ¢innosti,

- uznani: touha po uznani ze strany zaméstnavatele i okoli,

- vydélek: byt dobfe zaplacen.®?

Kariérové poradenstvi je soucasti andragogického poradenstvi, které je v ramci

studijniho oboru autora nutné zminit.

Andragogické poradenstvi v zasadé pomaha dospélym jedincim feSit jejich
problémy, udélovat jim rady a najit nejvhodnéjsi zplsob, jak jim pomoci a peCovat o né,
pokud to potfebuji. Velmi Casto se uplatfiuje pravé v otazkach kariérového ristu a
rozvoje. ,Andragogické poradenstvi se v poslednich letech vyclenilo jako samostatna
aplikovana disciplina zabyvajici se teorii, vyzkumem a praxi v poradenské oblasti. Jedna
s 0 specializovanou odbornou ¢innost poskytovanou riaznym skupinam dospélych,
v rtiznych Zivotnich etapach a rdzné zaméfenou. Vychazi z principu andragogické

interakce a konceptu andragogické péce.®*

Spojitost s andragogickym a kariérovym poradenstvim maji dale témata kariérového

rozvoje a talent managementu, ktera budou vysvétlena v nasledujicich podkapitolach.

3.2 KARIEROVY ROZVOJ

K tomu, aby organizace mohly disponovat kvalitnimi pracovniky a dosahovaly

strategickych cilt, musi brat v ivahu také osobni potfeby rozvoje a rustu jedincu, které

52 \VENDEL, 8. Kariérni poradenstvi. 1. vyd. Praha: Grada, 2011. s. 50. ISBN 978-80-247-6222-7.
53 Tamtéz, s. 68-69

54 VETESKA, J. Pfehled andragogiky: tivod do studia vzdélavani a uéeni se dospélych. 1. vyd. Praha
Portal, 2016. s. 55. ISBN 978-80-262-1026-9.
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zaméstnavaji. Tim, ze budou uspokojovat potieby svych lidi, se stanou atraktivnéjSim

mistem pro praci.>®

Rozvojem se rozumi ,roz$ifovani schopnosti nebo realizace potencialu jedince
s vyuZitim nabizejicich se pfileZitosti k uéeni se a vzdélavani.®®® Organizace se
nejCastéji zamérfuji na strategicky rozvoj, ktery je jesté vice zaméren na podporu rozvoje
zameéstnancu a tim i na plnéni strategickych cili organizace. Musi ale brat zfetel na
individualni potfeby lidi. Spravné je motivovat ke zvySeni jejich odbornosti v

jejich profesni oblasti (kariére).>’

Pokud je rozvoj spravné nastaveny, mezi jeho hlavni pfinosy muze patfit:

- zlepSeni Urovné sluzeb poskytovanych zakaznikim (zlep$eni vykonu),

- lepsi uroven liniovych manazerq, ktefi dokazi Iépe Fidit a rozvijet své podfizené,

- prohloubeni a rozsifeni kvalifikaci kvalitnich zaméstnanc, ktefi tak dosahnou vétsi

spokojenosti, vy$§i odmény a vytouzené kariéry.5®

Stejné jako v pfipadé firemniho vzdélavani je hlavnim cilem dobfe nastaveného
kariérového rozvoje v organizacich zabezpe€eni rozvijeni lidského kapitdlu a
disponovani kvalitnimi lidmi, které potfebuji pro uspokojovani sou¢asnych a budoucich
potieb.5°

3.2.1 KARIERA

V navaznosti na kariérové poradenstvi a rozvoj je dale dulezité zminit pojem kariéra,

ktery s nimi i s tématem bakalarské prace velmi Uzce souvisi.

Kariéru miazeme definovat jako ,drahu Zivotem, zejména pak profesionalni, na
které ¢lovék ziskava nové zkusenosti a realizuje osobni potencial.®®® Jeji vyznam jde
také vylozit jako postup nebo vzestup v zaméstnani Ci Zivotni draze a postupné

dosahovany nebo jiz celkové dosazeny Uspéch v povolani.®t

55 ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. I-'"\’/’zen/’/idskych zdrojd. 13. vyd. Praha: Grada, 2015. s. 335. ISBN
978-80-247-5258-7.

56 Tamtéz, s. 336

57 Tamtéz, s. 337

58 Tamtéz, s. 338-339

59 Tamtéz, s. 341

60 BELOHLAVEK, F. Osobni kariéra. 1. vyd. Praha: Grada, 1994. s. 11, ISBN 80-7169-083-X.
61 KLIMES, L. Slovnik cizich slov. 7. vyd. Praha: SPN, 2005, s. 347, ISBN 80-7235-272-5.
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V ramci kariérového poradenstvi a rozvoje se nabizi jesté jedna definice. ,Zahrnuje
v sobé i pfedstavu, Ze ¢lovék déla pokroky a rozviji se jak v praci, tak v osobnim Zivote.
Vtomto ohledu je pak spjat i s predstavou celozivotniho vzdélavani a rozvoje
dovednosti. Je tudiz spojen s budoucnosti lidi — s tim, jaké dovednosti chtéji ziskat, ¢eho
chtéji dosahnout v praci i v osobnim zivoté, a tedy i s jejich budouci zaméstnatelnosti na

rychle se ménicim trhu préace.“?

S pojmem Kkariéra jsou spojeny dalSi aktivity. Mezi nejznaméjSi patfi Fizeni a

planovani kariéry.

Rizeni kariéry umozfiuje organizaci zajistit si pfiliv talentd, které potfebuje a
sou¢asné umoznuje lidem rozvijet jejich schopnosti. Kariérové poradenstvi lidem
pomaha budovat jejich kariéru v jejich prospéch, ale stejné tak ve prospéch organizace.
Musi v8ak brat v uvahu skute¢nost, Ze mnoho lidi nema zajem budovat kariéru jen

v jedné organizaci, ale preferuje sbirani novych zkusenosti jinde.%

Planovani kariéry souvisi s roli jednotlivce, s definovanim jeho cesty a drah jeho
kariéry. Vychazi z vyhodnoceni pozadavk( organizace a z hodnoceni pracovniho
vykonu a rozvojového potencialu. Postup v kariéfe muzeme definovat podle toho, jaké

schopnosti lidé potiebuiji k vykonavani prace, ktera jim umozni vystoupat vzhiru.®*

Organizace se musi rozhodnout, do jaké miry bude spoléhat na kariérovy rozvoj
pracovniki a vybranych talentd. Mize chtit ziskavat vykonné jedince, ktefi budou
uspésni, ale podle toho budou také odménovani. Organizace ale musi mit pro tyto
jedince pfipravena pracovni mista, protoze zameérné vzdélavani manazerl pro
budoucnost, ktera nikdy nenastane, je ztratou Casu. Poté je tedy na misté pouzit
dlouhodobé planovani kariéry, které propracované hodnoti vykon a rozvojovy potencial,

je zamérené na perspektivni jedince s vyuzitim planovanych rotaci prace.®®
Organizace muze fidit kariéru zaméstnanci a muize jim poskytovat odpovidajici
podporu a poradenstvi. V koneéném duasledku je véci jednotlivych zaméstnancu, aby

sami Fidili svoji kariéru. Tomuto stylu pak fikdme samostatné fizena kariéra.®®

62 EUROGUIDANCE. Kariérovy rozvoj na pracovisti. Praha: Dim zahraniénich sluzeb MSMT, 2009. s.
17, ISBN 978-80-87335-06-2.

63 ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdroji. 13. vyd. Praha: Grada, 2015. s. 323. ISBN
978-80-247-5258-7.

64 Tamtéz, s. 327
85 Tamtéz, s. 326

66 Tamtéz, s. 328

24



4 TALENT MANAGEMENT

Talent management hraje v dnesni dobé velmi dllezitou a stézejni roli v kariérovém
poradenstvi a kariérovém rozvoji. Pojem talent byl v této praci jiz zminén v pfechozi
kapitole, a jelikoZ v zavéru této prace dojde v navrhu modelu talent programu, je nutné

si tento proces pfibliZit.

Talent management neni odborna pfiprava. Ta slouzi k tomu, aby byl Clovék
schopen na zvolené pozici co nejdfive samostatné pracovat. Talent management
pracuje se SirSi Casovou a odbornou perspektivou. NemlUzeme ho ani spojovat
s adaptacnim procesem, protoze ten je zaméfeny na vSechny pracovniky vstupujici do

organizace.®’

Z divodu SirSi ¢asové a odborné perspektivy je nutné vénovat procesu talent
managementu urcitou podporu. Mizeme tak hovofit o procesu fizeni talentu. ,Proces
Fizeni talentt vychéazi z pfesvéddeni, Ze organizace s nejlepsimi lidmi vitézi.®® Je to
rozvoj lidskych zdroju, ktery se zaméfuje na vyvolenou (talentovanou) ¢ast pracovniku
organizace a snazi se takové lidi rozpoznavat (identifkovat), ziskavat, rozvijet, vyuzit a

také udrzet.5®

Cely proces se da znazornit nasledovné:

Obrazek 1: Proces talent managementu

Identifikace

LiShavani

S —

vy

Zdroj™®

57 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovniki. 1. vyd. Praha: Grada, 2007. s. 109. ISBN 978-80-247-
1457-8.

68 ARMSTRONG, M. a S. TAYLOR. Rizeni lidskych zdroji. 13. vyd. Praha: Grada, 2015. s. 315. ISBN
978-80-247-5258-7.
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70 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikd. 1. vyd. Praha: Grada, 2007. s. 110. ISBN 978-80-247-
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Talent je to, co lidé potfebuji a musi mit, aby uspéli na pracovnich mistech nebo ve
svych rolich. Talentovani lidé dokazi uskute€rfiovat zmény, jsou pfislibem budouciho
pokroku a jsou dllezitym prvkem v konkurenci ostatnich firem. Organizace by s nimi
mély spravné pracovat a v nejtalentovanéjSich pracovnicich by mély probudit jejich
potencial a spravné je motivovat (rozvijeni talentovanych lidi, které by mohla organizace

v budoucnu potiebovat).”*

Podoba a nastaveni talent programu zavisi na kazdé organizaci. Ale jejich cilem by
v tomto ohledu mélo byt stejné jako v pfipadé kariérového poradenstvi udrzeni a ziskani

nejlepSich pracovnik, které bude v budoucnosti potfebovat.

4.1 POJEM TALENT

Kazda organizace si musi vymezit, kdo je pro ni talentem. Talent se vyznacduje ,nejen

vysokou vykonnosti, ale také perspektivou tuto vykonnost jesté zvysovat.“’

Objevuji se vsak i nazory, ze se z dlivodu talent managementu vytvareji skupiny
pracovniku, kterym se dostava jistych vyhod a vysad.” Proto by se mél brat zietel i na
ostatni pracovniky. Ti, i kdyZ nejsou povazovani za talenty, se pfimo podileji na plnéni
pfedem stanovenych cili organizaci. Cim vice se jim organizace vénuji, tim vice ji
prinaseji.

Kazda organizace si musi sama zvolit, ktera moznost je pro ni ta prava. Nicméné
pokud v sobé nékdo potencial ma, méla by mu organizace pomoci a rozvijet ho a dobre
ho vyuzit, nez o néj v ramci konkurencnich boju pfijde. Kazdy se také mize rozhodnout,
jestli je pro ného kariérni rozvoj to pravé nebo jestli mu staci posunout se o pozici vyse
a tim ma splnéno a vic se zapojovat nechce. U nékterych jedinct naopak prevazuje

naprosta pasivita, nezajem a chtéji pouze zustat tam, kde se nachazeji.

L. ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdroji. 13.vyd. Praha: Grada, 2015. s. 316-318.
ISBN 978-80-247-5258-7.

72 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavéni pracovniki. 1.vyd. Praha: Grada, 2007. s. 110. ISBN 978-80-247-
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4.2 TALENT MANAGEMENT A JEHO PROCES

V této podkapitole bude kratce pfedstaven proces talent managementu. Na zakladé
vySe zminénych informaci chapeme talent management jako proces nékolika krokd,

které na sebe navazuiji.

Identifikace — v tomto prvnim kroku jde hlavné o to ur€it si, jaké talenty by mohla
organizace potfebovat. Je proto dullezité znat jeji aktualni potfeby a pro¢ k talent
programu pfistupuje. Ve vétSiné pfipadu je to z divodu nedostatku kvalifikovanych
pracovniku jak na trhu prace, tak uvnitf organizace, popfipadé kdyz organizace sezene
kvalitni pracovniky, ale ma problém je udrzet. Talent programy se liSi, stejné jako se liSi
organizace. Kazda organizace by ale méla védét, jaké pracovniky potfebuje pro plnéni

svych planu a cil.”#

Identifikace talentd probiha tedy nejcastéji z vlastnich zdrojl na zakladé:
- fungujiciho systému ohodnoceni a ucasti na projektech,

- 360 zpétna vazba, nominace.”

Probihat ale také muze z jinych zdroja (vnéjSich), at' uz je to spoluprace s vysokymi
Skolami (zapojeni studenta do organizace v ramci praxe) nebo pretahovani pracovniki
od konkurence, popfipadé dodavatelu (i kdyz zde by vétSinou méla byt nastavena jasna

pravidla).’®

Na jeho vybéru by se také mélo podilet a shodnout vice pracovnik(. Nékdy mize
pfimy nadfizeny vidét ve svém pracovnikovi s pfislusnym potencialem konkurenta a citi
se ohrozené. Jindy si zase muze chtit nechat schopného pracovnika jen pro sebe,

v ramci zachovani kvalitniho tymu.””

7% ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdroji. 13.vyd. Praha: Grada, 2015. s. 317-318.
ISBN 978-80-247-5258-7.

75 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavéni pracovnikd. 1. vyd. Praha Grada, 2007. s. 113. ISBN 978-80-247-
1457-8.
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77 MODERNI RIZENI. Management talentu: priorita roku 2011 [online]. 14. 4. 2011. Dostupné z:
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Ziskavani — identifikovaného talenta je nutné do organizace ziskat. Na zakladé vySe
zminénych informaci probiha &astéji ziskavani z vilastnich zdroju. Je to levnéjsi a
organizace jiz zna dovednosti a schopnosti vybranych pracovnik(. DalSim divodem je

to, Ze tato metoda mlze probudit motivaci u vSech pracovnik(.”®

Vtomto kroku se ale hlavné jedna o predlozeni nabidky, sjednani kontraktu
identifikovanému jedinci a ujasnéni si zavazku. Kazdy by mél nejprve znat pozadavky
organizace a mél by védét, co se od néj oCekava a co ho ¢eka. Velmi dulezité je také pfi
ujasfiovani jednotlivych zavazkl( zduraznit, Zze uc€ast v programu neznamena zadné
ulevy v praci samotné a neni ani zarukou kariéry. Tou mohou byt jen vysledky, nejedna

se o zaruku, ale pfilezitost.”

Rozvijeni — rozvoj je velmi dulezitou soucasti talent managementu. Nemél by se
tykat jen talent(, ale mél by byt jasny pro vSechny zaméstnance, ktefi pracuji na
dosazeni cilll organizace. Dulezita je nejen komunikace s talenty, ktefi jsou zapojeni
v talent programu (trainee). Ti na jeho uspé&Sném konci na zakladé splnéného
rozvojového planu mohou obdrZzet nabidku na novy kontrakt. Druhym programem je
development, ktery se stara o zaméstnance s urcitou historii a kreditem ve firmé&, ktefi

ale v ramci své kariéry stoji na zacatku a potfebuji nasmérovat.®

Oba ,programy talent managementu sméruji prfedevsim k pochopeni nejriznéjsich
firemnich kontextd. Cilem je, aby ucastnik programu rozumél riznym souvislostem a
provazanostem mezi jednotlivymi oddélenimi a celou firmou.“®* P¥i rozvoji je také velmi
dilezitd komunikace mezi nadfizenymi a zaméstnanci, pravidelné hodnoceni jejich

prace a aktualizace jejich rozvojovych plana.

Udrzeni a vyuziti — vyuzivani talentd by mélo probihat prabézné a mély by jim byt
dany urcité kompetence a duvéra. Organizace by méla talenty zapojovat do projektd,
zajistit jim zajimaveéjSi napln prace &i jistotu zaméstnani. Dulezitym prvkem jsou také
vztahy na pracovisti a celkovy pfistup organizace. Stmelovani kolektivii a dobré vztahy

na pracovisti mohou kolikrat rozhodnout, Ze v pfipadé nabidky od konkurence se pro ni

8 ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdroji. 13.vyd. Praha: Grada, 2015. s. 319-320.
ISBN 978-80-247-5258-7.

79 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovniki. 1. vyd. Praha: Grada, 2007. s. 113. ISBN 978-80-247-
1457-8.
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zaméstnanec nerozhodne. V pfipadé, ze tato situace nastane, by méla organizace
neprodlené zanalyzovat, pro¢ se tak stalo a méla by z toho vyvodit napravna opatieni.

Nelze investovat do talentll, aby nasledné odchazeli ke konkurenci.??

Na zakladé zkuSenosti autora a jeho pozorovani muze také organizacim pro udrzeni
pracovniki pomoci vytvoreni Talent Poolu. Ten mizeme definovat jako zasobu (sklad)
talentl, ktefi jsou pfipraveni na obsazeni novych zajimavych pozic, popfipadé na
povyseni. Jeho velikost zavisi na velikosti a typu organizace. Ty by se mély zajimat o

ziskavani novych zakazek ¢i projektt, aby v nich mohla tyto pracovniky uplatnit.®

Dulezitym prvkem zde je, Ze zahrnuti do talent poolu probudi v zaméstnancich jejich

dllezitost pro organizaci a muze tak snizit fluktuaci a namotivovat ostatni zaméstnance.

4.3 CILE A PRINOSY TALENT PROGRAMU PRO ORGANIZACE

VétSina duvodU byla jmenovana jiz v predchozich podkapitolach. Jedna se ale
pfedevsim hlavné o tyto:

- udrzeni kvalitnich pracovnikd v organizaci a snizeni fluktuace,

- probuzeni motivace pracovnikl a pocitu dulezitosti u talentovanych pracovniku,

- poskytnout talentovanym lidem pfilezitosti k ristu a kariére,

- konkurence schopnost organizace a snadnéjsi obsazovani dulezitych pozic

z vlastnich zdroju.®*

DalSim faktorem pfinosu mize byt, Ze se diky talent programu organizace stane
vyhledavanéjSim zameéstnavatelem. DulezitéjSimi faktory v8ak i nadale zustavaji jméno
a pozice zaméstnavatele na trhu prace. Nicméné zavedeni talent programu mize zajem
o organizaci probudit. Diky jeho zavedeni bude organizace nabizet specialni vzdélavaci
program, diky kterému bude schopna sehnat mladé ambiciézni zaméstnance nebo jiz
zkuSené pracovniky, ktefi se chtéji dale vzdélavat. Se zavedenim talent programu navic

organizace rozsiti nabidku svych benefit(.%°

82 ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdroji. 13.vyd. Praha: Grada, 2015. s. 319-320.
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Podoba talent programu a jeho pravidla se budou liSit v ramci velikosti organizace.
Stejné jako se v ramci velikosti organizaci liSi jejich vzdélavaci a adaptaéni systémy,

kariérové poradenstvi a rozvoj, €i rozvojové plany a tim jejich oblibenost.

Malé a stfedni organizace mivaji volnéjSi organizacni struktury, které jsou celkové
pruznéjsi, a proto uméji tyto organizace rychleji reagovat na zmény. Pracovni Cinnosti
jsou méneé provazané, ale zabér pracovniku byva SirSi. Jsou zde také mensi moznosti
pro profesni vzestup. Zalezi vSak na prfesné velikosti organizace a jejim zamérfeni.
Nicméné nastaveni talent programu ve stfedné velké organizaci mize pfinést pozitivni
vysledky. Velké organizace maji pevnou organizacni strukturu a pracovni procesy jsou
pfesné nastaveny. Kazdy zaméstnanec ma dany okruh svych povinnosti a pravomoci,
které malokdy prekracuje. Mlize mu vSak chybét pfehled o celkové organizaci firmy.
Zaméstnanci tak mohou byt pomalejSi z dlivodu pfesného dodrzovani pracovnich
postupu. Naproti tomu zde vSak maji zaméstnanci znacné moznosti dalSiho rozvoje
jejich kariéry a uzsi specifikace, v€etné celkové lepSiho zazemi a pracovnich podminek.
V téchto organizacich byvaji vétSinou talent programy nastaveny a jsou zmifiovani jako

jeden z hlavnich benefit pfi pfijimani novych pracovnik(.8®

Na zavér této kapitoly je nutné zminit pojmy, které s kariérovym rozvojem a talent

managementem velmi Uzce souviseji.

Angazovanost je stav, kdy si organizace svych pracovniku v8ima, vazi, ale hlavné
ocefuje jejich pfinos, zlepSuje se tak uroven vykonu zaméstnancu. Ti se pak zajimaji o
svou praci, maji k ni pozitivni pfistup (¢i k ni dokonce pfistupuji s nadSenim) a jsou
motivovani k dosahovani vysokého stupné vykonu za ucelem pozitivni zpétné vazby a
uznani. DalSim vysledkem muaze byt umysl zlstat v organizaci, vzajemna dlvéra a

oddanost.?”

Oddanosti rozumime jistou miru identifikace jedince s organizaci a jeho zapojeni do
ni. Je spojena s pocity, které v lidech jejich organizace vyvolava. Miize se vyznacovat
touhou zlstat v organizaci a byt i nadale jejim &lenem (citit hrdost byt Clenem
organizace). Dale pak viru v hodnoty a cile organizace (vCetné jejich pfijeti) a

v neposledni fadé také vynakladat usili, zajem a energii ve prospéch organizace.®

86 SVOBODOVA, D. Profesni poradenstvi. 1.vyd. Praha: Grada, 2015. s. 22. ISBN 978-80-247-5092-7.
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4.4 TALENT MANAGEMENT V DOBE COVID-19

V ramci tématu této bakalarské prace je urlité nezbytné zminit i aktualni situaci
spojenou s pandemii COVID-19. Ta méla rychly a stadle ma zavazny dopad na cely svét.
Zasahla velké mnozstvi firem napfi¢ rGznymi odvétvimi. Pokles poptavek, uzavreni
podnikd v ramci vladnich nafizeni nebo zaniky dodavatelskych firem zpusobuji, Ze firmy
zacCaly propoustét a dalSi snizovani stavll zaméstnancl bude mozna jesté nékde
probihat. Z téchto divodu byly ve vétSiné firem nejen pozastaveny nabory novych

pracovniku, ale i doCasné pozastaveny rozjeté kariérni drahy téch stavajicich.

To je zplsobeno hlavné hygienickymi opatfenimi v ramci Skoleni tymu talentd ve
vétSich skupinach, kdy je osobni kontakt a pozorovani vybranych uchaze¢l nezbytnou
soucasti jejich rozvoje. V nékterych organizacich byla v3ak jen upravena pravidla pro
kariérni a rozvojové drahy a rozvoj zameéstnancu pokracuje pravé z divodu probihajici
pandemie. Velké organizace si totiz uvédomuiji, Ze budou mozna potfebovat jesté vice
manazerd, ktefi jim dopomohou dostat se zpét do stejnych C&isel, jako tomu bylo pfed

pandemii.

Prakticka Cast bakalarské prace se vénuje tomuto tématu v oblasti automobilového
primyslu, ktery za nékolik poslednich mésict prokazal velkou odolnost, i kdyz na néj
meéla pandemie COVID-19 rychly a zavazny dopad. Nejvétsi ranu zazil na jafe 2020, kdy
byla z davodu pferuSeni vyvozu €inskych dild uzaviena spousta velkych automobilek
napfi¢ celym svétem, vCetné koncernu Volkswagen, kam patfi i ¢eska Skoda Auto.
V poslednich mésicich v8ak automobilky zaznamenavaji meziro&ni rust prodejd novych
vozidel jak v Evropé, tak Ciné nebo USA. Nicméné tyto povzbudivé zpravy nevréti

prodejni Uroven pred pandemii dfive nez v roce 2022.8°

Automobilovy primysl zvlada i tak pandemii dobfe a pravé toto odvétvi bude v blizké
dobé urcité prat snazivym, ochotnym a talentovanym pracovnikim. Ztraty z pandemie
COVID-19 je a bude potfeba neustale analyzovat a posunout organizace zpét do
kladnych Cisel. Pravé takové pracovniky budou organizace potiebovat a rozvijet je

napfi¢ v8emi oddélenymi. Proto bude mozna kariérovy rozvoj véetné kariérové

vvvvvv

89 BCG. Covid-19’s Impact on the Automotive Industry [online]. 1. 12. 2020. Dostupné z:
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PRAKTICKA CAST

Prakticka ¢ast volné navazuje na ¢ast teoretickou a probéhne v ni kratké pfedstaveni
vybrané organizace. Dale se jiz bude tato ¢ast bakalafské prace vénovat jednotlivym
pracovnim milnikim mezi organizaci a uchaze¢em (budoucim zaméstnancem), popisu
aktualniho kariérového rozvoje v organizaci, vyzkumu a naslednym navrhum na zlepseni

kariérového rozvoje a k navrhnuti talent programu.

5 POPIS VYBRANE ORGANIZACE

V této bakalarské praci neni uveden nazev analyzované organizace. Jeji nazev

nebude nahrazen pismeny XY, ale bude pouZzivano spojeni vybrana organizace.

Vybrana organizace byla zaloZena v Ceské republice v roce 2001. Od svého zadatku
se profiluje ziskavanim a naslednym vyuzivanim zkuSenosti v oblasti automobilového
primyslu — Automotive. V zacatcich se orientovala na samotnou vizualni kontrolu dild,
které probihaly pfimo na pracovistich u zakaznikd. Diky témto ziskanym zkuSenostem a
nestalému rozvoji je jiz dnes organizace schopna nabizet dalSi ¢innosti jako:

- Skoleni a audity,
- méfici sluzby,

- outsourcing odbornych cinnosti.

Vybrana organizace v soudasnosti disponuje nékolika pobo¢kami po celé Ceské
republice a ma okolo 1000 zaméstnancu. Jejimi zakazniky jsou pfedni vyrobci
automobilil v CR a nespocet firem, které se vyrobou automobilovych dilli zabyvaji.
Organizace si zaklada na tom, aby jeji zaméstnanci méli pro svoji praci vzdy zajistény
kvalitni podminky. Cela organizace se opira o silné hodnoty, které i diky vedoucim

jednotlivych pobodek $ifi dale mezi své zaméstnance a nasledné mezi zakazniky.*

V Cele vybrané organizace stoji jednatel spole¢nosti. Za chod organizace odpovida
vykonny feditel, pod nimZ jsou hlavni oblasti organizace. VSichni vedouci téchto
jednotlivych oddélni jsou povazovani za Cleny vy§§iho managementu, jsou pfitomni na
vSech poradach a jsou s nimi konzultovany veskeré zalezitosti tykajici se chodu a zmén

V organizaci.

9 Interni sdéleni vybrané organizace, 2016.
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Obrazek 2: Organizacni struktura vedeni vybrané organizace

o

Provoni oddélen! Obchodni Firanénd
& pabodek po cold CR oddelend oddelend

Zdroj**

Z duvodu nedostatku kvalifikovanych pracovnikud firma vénuje diky svému Skolicimu
centru velké Usili do pravidelného vzdélavani svych pracovnikl v oblasti kvality (zakladni
Skoleni a dalSi nastavbova Skoleni). Nejen u pracovnikl na zakladnich kontrolnich
pozicich sleduji vedouci pracovnici jejich zajem a mozZny rozvojovy potencial. Jiz
v mnoha pfipadech se podafilo nékolik pracovnikil spravné namotivovat a dnes jsou
z nich kvalitni pracovnici, ktefi prosli spoustou Skoleni a vybranou organizaci dobfe

reprezentuji na odborném misté u jejiho zakaznika.

Velmi dulezita je zde v ramci kariérového rozvoje spoluprace HR s vedoucimi
pobocek a jejich koordinatory (kvuli vzdalenosti nékterych poboc&ek). Tito liniovi manazefi
jsou vlastné ve vybrané organizaci néco jako druzi personalisté. Znaji poZadavky
zakaznikl a pro vedeni pohovoru jsou proSkoleni. Diky tomu jsou také vztahy na
pracovistich velmi pratelské a zaméstnanci maji ve své nadfizené vétsi davéru. Vedouci
tak maji moznost komunikovat s novym zaméstnancem od prvniho pfimého kontaktu a
sledovat tak jeho chovani a mozny potencial pro jeho pfipadny rozvoj. Funguje zde
odliSna koncepce personalniho Fizeni. ,Personalni prace prestava byt zaleZitosti
odbornych personalistt a stava se soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich

pracovnikd. %

Je to dano hlavné tim, Ze vedouci pracovnici maji k pracovnikim blize a ,personalni

utvar pak stale vice pini koncepcni, metodologickou, poradenskou, organizacni a

kontrolni roli.”®

9% Interni sdéleni vybrané organizace (vlastni zpracovani), 2021.
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5.1 PRVNi KONTAKT ORGANIZACE S UCHAZECEM

Z predstaveni vybrané organizace se da shrnout, ze organizace pouziva mékky
model fizeni lidskych zdrojl, ktery ,vyzdvihuje dulezitost komunikace, stimulace a

vedeni.

Pravé komunikace je pfi prvnim kontaktu s uchaze€em kli€ova a organizace si na ni
zaklada. S pojmem komunikace by autor rad zminil pojem andragogicka komunikace.
Ta je ,zamérena na vzdélavaci proces, ve kterém si v§ima vymény informaci mezi
lektorem a studentem, vzdélavatelem a vzdélavanym pfi naplriovani vzdélavacich cild.

Odehrava se vsude, kde se ¢lovék dostava do vzdélavaciho procesu. 9>

Umeéni komunikovat je jeden z hlavnich znakd dobrého manazera a personalisty a je
jednim z prvnich dulezitych momentl mezi organizaci a budoucim zaméstnancem

(pravidlo prvniho dojmu).

Pfichozi Zivotopisy a motivacni dopisy jsou to prvni, co kazdému personalistovi
napomuze udélat si prvni pfedstavu o pfihlaSenych uchazedich. Jejich podoba, délka,
zpracovani a obsahlost jsou hlavnimi znaky, kterych si kazdy dobry personalista vSima.
Pisemny projev a celkovy obsah je v tomto pohledu dulezity. Velmi diskutované téma je
umistovani fotografii, které jsou spiSe na obtiz. Zabiraji hodné mista, ale vibec nic

nefikaji o schopnostech uchazede vykonavat pozadované zaméstnani.®

PFi telefonickém rozhovoru dochazi k fadnému osloveni, k pfedstaveni pracovnika
naboru a organizace s dotazanim na par minut asu z divodu reakce na volné pracovni
misto. Samozfejmé nechybi otazka, jestli je zajem o nabizené pracovni misto stale
aktualni. V pfipadé kladné odpovédi je rovnou domluven termin pohovoru a jsou pfedany
veSkeré informace o konani pohovoru. Nasledné je uchazeci zaslan email, ve kterém
obdrzi:

- termin pohovoru (datum a &as) a misto konani pohovoru,

- pfipomenuti, jaké pozice se pohovor tyka a kdo bude pfitomen u pohovoru,

- doplhujici informace, kde se v budové (arealu) hlasit, popfipadé na koho se obratit.

9 ARMSTRONG, M. a S. TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii. 13.vyd. Praha: Grada, 2015. s. 54. ISBN
978-80-247-5258-7.

9 PALAN, Z. a LANGER, T. Zéklady andragogiky. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského,
2008. s. 115. ISBN 978-80-86723-58-7.

% WHITMORE, T. How to Write an Impressive CV and Cover Letter: A Comprehensive Guide for
Jobseekers, Hachette UK, 2017. s. 154. ISBN 978-1-4721-4199-6.
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5.2 PRACOVNi POHOVOR

Pracovni pohovor je prvnim osobnim setkanim pracovnikd (zastupcd) organizace
s uchaze€em o zaméstnani. Autor by zde na zakladé svych zkuSenosti v kratkosti
vyjmenoval par hlavnich bodu, které jsou kli¢ovymi prvky pro jeho dobré zviadnuti:
- dobra komunikace pfed samotnym pohovorem (upfesnéni mista pohovoru),
- zaCatek v€as a v kompletni sestavé (odpovidajici vystupovani a odév),
- pfedem pfipraveny pribéh pohovoru (vzajemné predstaveni, pfedstaveni
organizace, nabizeného mista, uchazece, €as na dotazy, termin vyjadfeni),

- pfijemné prostfedi s moznosti ukazky provozu a znalost podkladu uchazece.

Z pohledu autora organizace tyto body spliuje. Jiz pfi pohovoru si zkuseny
personalista a vedouci pracovnik vSimaji mozného potencialu uchazece, ato platiiv této
organizaci. Nejen v&asny pfichod a slusny odév vypovi prvni informace o uchazeci (v
pfipadé pozdniho pfichodu v€asna omluva). Dale pak celkovy projev, znalost zakladnich
informaci o organizaci a pfedstava o pracovnim misté jsou dalSimi znaky, ze uchaze€ o
nabizené misto zajem opravdu ma. Pfi pohovoru je kazdému uchazeci zdlraznéno, ze
ve firmé je moznost kariérniho posunu na lepsi pozici v pfipadé bezproblémového
fungovani. Reakce uchaze€u na tyto informace jsou peclivé sledovany, jelikoz

organizace saha v pfipadé potfeby obsadit lepSi pracovni misto nejprve do vlastnich rad.

5.3 ADAPTACNIi PROCES PRACOVNIKA V ORGANIZACI

Po Uspésné zvladnutém pohovoru zacina cely proces adaptace domluvenym dnem
nastupu do zaméstnani, kdy je provedeno nastupni Skoleni, které provadi pfimy
nadfizeny. Cilem tohoto Skoleni je vstipit zaméstnancim zakladni informace o firmé, o
jejim fungovani, pravidlech a seznamit je s planem jejich adaptace. Pokud je adaptaéni
proces dobfe zvladnuty a naplanovany, citi se zaméstnanec dobfe, ¢imZ se zrychluje
jeho zapracovani a rychleji dosahuje pozadovanych vysledkd. Mizeme tak oznadit
nejenom nastup do nového zaméstnani, ale i pfestup na jiné misto v ramci jedné

organizace.

Po celou dobu Skoleni si pfimy nadfizeny vS§ima zajmu novych pracovniku, jejich
zapojovani, reakci a jiz tim si udéla prvni obrazek o mozném rozvojovém potencialu

novych pracovnikd (navazuje na prvni dojmy z pohovoru).

35



Cile profesniho (firemniho) vzdélavani byly popsany v pfedeslych kapitolach,
nicméné firemni vzdélavani zahrnuje i ,vzdélavani v ramci adaptacniho procesu a

pfipravu pracovnik( k pracovni &innost.’

5.3.1 ADAPTACNIi PLAN ZAMESTNANCE

Jedna se o specialni formular, jehoz soucasti je prvotni rozhovor, kdy si obé strany
sdéli sva oCekavani a ukoly, na kterych bude pracovnik pracovat. Pracovnik je také
upozornén na to, Ze na konci zkusebni doby provedou novy rozhovor a prvni hodnoceni

vykonnosti pracovnika (pfiznani osobniho ohodnoceni).

Béhem adaptace je novému zaméstnanci pfidélen mentor. V mentora maji vedouci
pracovnici naprostou dlvéru. Spole¢né si vSimaji zajmu nového pracovnika, jeho
komunikace s kolektivem, popfipadé se zakaznikem. Vyhodnocuiji jeho odvedenou praci
podnétl pro dalSi fungovani nového zaméstnance, véetné jeho hodnoceni a budoucnosti

V organizaci.

5.4 HODNOCENI, SLEDOVANI A VYTIPOVANi PRACOVNIKU

Hodnoceni pracovniku probiha stejné jako v adaptaénim procesu na zakladé
oteviené komunikace (rozhovoru) mezi novym zaméstnancem a pfimym nadfizenym.
Tyto rozhovory slouzi jako nastroj pro pfipadné zodpovézeni dotazll a nejasnosti nejen
béhem adaptace, ale pfi pravidelném hodnoceni zaméstnanc (2x roéné) po celou dobu
jejich pusobeni ve firmé. V obdobi mezi témito rozhovory se pracovnik muze setkat
s hodnocenim ze strany kolegu, které maze byt pozitivni, ale také samoziejmé negativni.
Tyto neoficialni zpétné vazby mohou mit za nasledek, Ze se pracovnik citi, jako by na
pracovisté nepatfil nebo ze déla néco Spatné. To vS8e muze vést k nezajmu a zbyte¢né
ztraté noveého, ale i stavajiciho zaméstnance. Proto se pfimy nadfizeny snazi s novymi
pracovniky co nejvice komunikovat a navstévovat je i pfesto, Ze maji uréeného mentora.
Kladna zpétna vazba od nového zaméstnance je jednim z nejlepSich signald, ze na

pracovisti vSe funguje a novy pracovnik je spokojen.

97 BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. l.vyd. Praha: Grada, 2010. s. 17. ISBN 978-80-247-2914-5.
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Hodnotici rozhovor probiha na zakladé nasbiranych informaci a obé strany maji ¢as
se na néj pfipravit. Pokud se jedna o zaméstnance vykonavajiciho €innost u zakaznika,
se kterym je v pfimém kontaktu, je pfihlédnuto i k jeho zpétné vazbé (vedouci pravidelné
navstévuji své zakazniky pravé za ucelem zjisténi jejich fungovani). Zaméstnanec je
vzdy pozadan o sebehodnoceni a dochazi rovnéz k polozeni otazky tykajici se

budoucnosti pracovnika ve firmé a sledovani jeho zajmu.

Dal$i hodnoceni probiha u vSech zaméstnancu dvakrat roéné (kvéten x listopad) na
jehoz zakladé jsou pracovnikim pfiznany a vypocitany vyse pololetnich odmén. Mezi
témito pololetnimi hodnocenimi jsou pracovnici sledovani a kazdy zaméstnanec nebo

vedouci muze kdykoliv pozadat o termin, pro pfipadné vyjasnéni nesrovnalosti ¢i dotazu.

5.5 SYSTEM VZDELAVANIi VE VYBRANE ORGANIZACI

Systém vzdélavani ve vybrané organizaci Uzce souvisi s kariérnim rozvojem.
V kratkosti je zde uvedeno shrnuti systému vzdélavani ve vybrané organizaci, které

muazeme shrnout do dvou nasledujicich skupin:

Zakladni vzdélavani — zakladni Skoleni pro vSechny zaméstnance, které nové
nastupujicim zaméstnancliim umozni lépe se aklimatizovat v organizaci a zaroven v nich
na zakladé prvotniho Skoleni kvality mize probudit zajem o obor, ve kterém zaclinaji
pusobit. Do tohoto zakladniho Skoleni mizeme také zahrnout podrobnou instruktaz pro

vykon jednotlivych pracovnich pozic.

Odborné vzdélavani — nastavbova Skoleni kvality a dalSi vzdélavani nezbytna pro
vykonavani vybranych pracovnich pozic za u€elem zvySovani kvalifikaci a vykonu

vybranych zaméstnancu (podpofeni motivace pracovnikl pro osobni rozvoj).

Vramci velikosti vybrané organizace a jejiho zaméfeni je systém Skoleni
zameéstnancu dobfe nastaven. Organizace identifikuje potfeby vzdélavani, nasledné
planuje a realizuje Skoleni a na zakladé zpétné vazby od svych zaméstnancl zjiStuje

pFinosy realizovanych 8koleni (systematické vzdélavani).

Organizaci to stoji urcity €as a finance, ale dopomaha ji to ke zlepSeni jména mezi
zaméstnanci, a tim se stava lepSi volbou z fad konkurence podobnych firem. To samé
plati i ze strany zakaznikd. Kdyz vidi, Ze firma do svych zaméstnancu investuje a zvySuje

jejich kvalifikace, je to urcité plus.
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6 KARIEROVY ROZVOJ VE VYBRANE ORGANIZACI

Pfi hodnoceni jednotlivych pracovnikl jsou také probirany navrhy na skoleni. Kromé
hodnoticiho formulafe se jedté podepisuje rozvojovy (kariérni) plan. Poprvé se s nim
novy zaméstnanec setkava az pfi prvnim hodnoceni, které probiha na zakladé pfiznani

pololetnich odmén (pravidelné hodnoceni 2x ro¢né).

Kariérni plan se nasledné konzultuje kazdy rok (vzdy v kvétnu, ale mulze i
individualné) s pfimym nadfizenym. Jeho hlavnim cilem je podpofit osobnostni rozvoj
zameéstnancu na zakladé jejich vykonu. Kazdého je potfeba posoudit individualné a
nalézt tak spravnou cestu pro jeho spokojenost, uspokojeni jeho rozvoje a pozice ve
firmé. Nékdo podstoupi pouze nezbytna Skoleni pro vykon profese a dale se posouvat
nechce. Jini naopak berou tuto schizku jako pfilezitost pozadat nebo byt vybran jako

uchazec€ o lepsi pracovni pozici.

Hlavni roli zde z pozice vybéru hraji pfimi nadfizeni a vedouci pracovnici. Ti vybiraji
pracovniky na mista, ktera se z divodu odchodu jiného pracovnika uvolni. V pfipadé
obsazeni nového pracovniho mista saha organizace nejprve do vlastnich fad. Z tohoto
dlvodu je v systému hodnoceni pracovnikl na portale spolec¢nosti i kolonka, zdali je

zaméstnanec vhodny pro mozny kariérni rozvoj a pro obsazeni na lepSi pracovni pozice.

6.1 VYTIPOVANi PRACOVNIKA PRO KARIEROVY ROZVOJ

Jiz béhem prvniho kontaktu organizace s uchazeli o zaméstnani (telefonického,
mailového) pozorujeme a vnimame rozdily mezi jednotlivymi uchazedi. To, jak uchazec¢
o zaméstnani komunikuje, jak vypada jeho hlasovy projev a na jaké urovni jsou jeho
zaslané dokumenty, o kazdém leccos vypovi. Nelze z toho samoziejmé délat zavéry, ale
v pfipadé, ze je uchazeC na pohovor pozvan, dokazi si vedouci pracovnici udélat prvni

predstavu.

Kromé pohovoru to jsou dalSi milniky pracovniho procesu, jako nastup do
zaméstnani, chovani pracovnika v adaptaénim procesu, jeho zajem o nabizena Skoleni
a hodnotici rozhovory, v€etné vyjasnéni si cilu a jeho plsobeni v organizaci. Toto v3e jiz
bylo popsano v pfedchozich kapitolach. Nicméné pro uspésné zapojeni do kariérového
rozvoje je také nezbytné zapojovani pracovnika vice do pracovniho procesu a sledovat

jeho aktivitu, angaZzovanost, napady na zlepSeni, zajem o organizaci a jeji uspéchy.
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6.2 ZHODNOCENIi SYSTEMU KARIEROVEHO ROZVOJE

Kariérovy rozvoj a poradenstvi funguje v organizaci bez vétSich problému. Nicméné

zde jsou dva body, které je v nékterych situacich trochu komplikuiji.

Vedouci pracovnici védi, koho maji vtymu pro pfipadné rychlé obsazeni volné
pozice. Nicméné vybrané pracovniky zna pouze pfislusena pobocka ¢i prislusné
oddéleni. V pfipadé potfeby obsadit nové misto nebo zajistit Cinnosti u nového zakaznika
dochazi ze strany vedeni k dotaziim, jestli je vybrany pracovnik ten spravny. To zdrzuje
cely proces obsazeni nového mista zejména u novych zakaznik a komplikuje to praci
vedoucim pobocek, ktefi tak museji vybraného kandidata nékolikrat obhajovat. | kdyz u
zaméstnance sviti v systému kolonka, Ze je vhodny pro kariérovy postup, nevynahradi
to pfimy kontakt. Vedeni spole¢nosti chce znat zaméstnance, ktefi budou zodpovédni

za ¢innosti u novych zakaznika.

Druhym problémem je, Ze nastavbova skoleni vybranych uchazec o kariérni postup
probihaji spole¢né s dalSimi zaméstnanci. Pokud by zde byla skupina vybranych
uchazecl (talentt), které by znalo a odsouhlasilo i vedeni organizace, dal by se jim na
miru pripravit specialni systém (program) Skoleni. Ten by zjednodusil a zrychlil jejich
rozvoj a usSetfil tak praci nékolika lidem v organizaci. Tito vybrani uchazeci z rdznych
pobocCek a oddéleni by se nasledné setkavali na téchto Skolenich a navzajem by se

podporovali. Jejich rozvoj a pfipadny postup by také mohl namotivovat dalSi pracovniky.

Navrhy na zlepSeni systému kariérového rozvoje a poradenstvi ve vybrané
organizaci budou navrhnuty na zakladé vyhodnoceni dotaznikového Setfeni ve

vyzkumné Casti této bakalarské prace, které probéhne v nasledujici kapitole.
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7  VYZKUM - ZAJEM PRACOVNIKU O KARIEROVY ROZVOJ

Téma této bakalarské prace bylo zvoleno za uCelem zmapovani a analyzy
kariérového rozvoje a poradenstvi ve vybrané organizaci. Hlavnim duavodem pro
zpracovani tématu je autorlv zajem o procesy vzdélavani dospélych a fizeni lidskych
zdroju. Dale jeho nékolikaleté zkuSenosti z vedouci pozice s vybérem pracovnikd, jejich
adaptaci a moznym kariérovym rozvojem. V neposledni fadé jeho zajem o talent
programy, které jsou v dneSni dobé& velmi oblibené a pfistupuje k nim stale vice

organizaci.

Teoreticka Cast je zaméfena na vymezeni zakladnich pojm( a dale popisuje
moznosti kariérového poradenstvi a kariérového rozvoje véetné prace s talenty. Na
teoretickou ¢ast navazuje pfimo €ast prakticka, kde je pfedstavena vybrana organizace
vCetné jejiho systému kariérového rozvoje a kariérového poradenstvi. Tato kapitola se

jiz dale vénuje samotnému vyzkumu.

7.1 CiL VYZKUMU

Cilem vyzkumu je zhodnoceni systému kariérového rozvoje a poradenstvi
zameéstnancu ve vybrané organizaci, kde kariérovy rozvoj funguje, ale organizace nema
talentovy program. Jelikoz je ale v sou¢asné dobé pouzivani téchto talent programu
velmi oblibené, dojde v zavéru této prace k navrZzeni modelu talentového programu,

ktery by mohla organizace v budoucnu zacit pouZzivat.

Cilovou skupinu budou tvofit pracovnici vSech vé&kovych kategorii v organizaci a
bude pfihlédnuto i k oblasti, ve které ve vybrané organizaci plsobi (HR, Finance,

Provoz).

7.2 STANOVENiI VYZKUMNYCH OTAZEK A HYPOTEZ

Jelikoz autor zna vybranou organizaci a dfive v ni pUsobil jako vedouci pracovnik,
byly na tomto zakladé pro vyhodnoceni vyzkumu stanoveny nasledujici vyzkumné

otazky.

40



1. Jsou zaméstnanci vybrané organizace spokojeni s moznostmi kariérového rozvoje
a poradenstvi a maji o né zajem?

2. Maji zaméstnanci zajem o zavedeni talent programu v organizaci?

3. Co ocekavaji zaméstnanci od zavedeni talent programu?

4. Jsou zameéstnanci organizace ochotni se dale vzdélavat a sami tak podpofit sv(j

kariérni r0st?

V navaznosti na tyto stanovené vyzkumné otazky jsou zvoleny nasledujici hypotézy:

Hypotéza €. 1:
S kariérovym rozvojem a poradenstvim je spokojeno a ma o néj zajem 70 % vSech
dotazanych zaméstnancu, 30 % zaméstnancl zajem nema a nechce ve svém profesnim

Zivoté nic ménit. (z dotazniku se vztahuji otazky 5 - 7)

Hypotéza €. 2:
Generace do 50 let maji zajem a uvitaly by zavedeni talent programu v organizaci,

zatimco generace nad 50 let zajem nemaiji. (z dotazniku se vztahuji otazky 10 a 14)

Hypotéza €. 3:
80 % zaméstnancll oCekava od talentového programu lepsi podminky pro sv(j rozvoj
a zvyseni prestize organizace, 20 % zameéstnancu nevidi v zavedeni talent programu

Zadny pfinos. (z dotazniku se vztahuji otazky 11 - 12)

Hypotéza €. 4:
10 % zaméstnancu je ochotno si zajistit dalSi vzdélavani a vénovat mu volny ¢as a
finance a tim podpofit tak svij mozny kariérni rozvoj, 90 % vS8ech zaméstnancl neni

ochotno nebo pouze za podpory organizace. (z dotazniku se vztahuji otazky 4 a 13)

7.3 PRIPRAVA VYZKUMU, POUZITE METODY

K vyhodnoceni a zlepSeni systému kariérového poradenstvi, kariérového rozvoje a
k navrzeni talent programu dopom(ize zpétna vazba na zakladé dotaznikového Setfeni.
Bude pouzita vyzkumna metoda s kvalitativnimi prvky — dotaznikové Setfeni s naslednou

analyzou dat.
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Otazky v dotazniku budou formulovany smérem na karierové poradenstvi a kariérovy
rozvoj ve vybrané organizaci se zaméfenim na mozné zavedeni talent programu.
V ramci zkoumaného tématu zalezi i na pohledu pracovniki na dané téma z pohledu
jejich véku, délky pracovniho poméru a oblasti, ve které v organizaci plsobi. Nicméné

se jedna o anonymni dotaznik, takze by se tyto otazky nemély nikoho dotknout.

Dotaznik se sklada z nasledujici ¢asti:
- Uvod — osloveni dotazovanych véetné vysvétleni cile a dlivodl vyplnéni dotazniku,
- otazky,

- zaveér — kratké podékovani zaméstnancim za vyplnéni dotazniku.

7.4 SBER A ANALYZA DAT

Sbér dat bude probihat nahodnym vybérem dle metodologické literatury. Nahodny
vybér je z hlediska pravdépodobnosti tim nejlepSim vybérem, jelikoZz kazdy pracovnik

ma stejnou pravdépodobnost dostat se do vybérového souboru.®

Organizace poskytne autorovi prace jmenny seznam pracovniki dle abecedy a
nasledné bude vybran kazdy sedmy zaméstnanec. Z aktualniho po¢tu zaméstnancl by

meélo dojit k vypInéni pfiblizné 100 dotaznika.

Dotaznik bude doru€en fyzicky v pisemné formé& jednotlivym pracovnikim,
popfipadé vedoucim pracovnikum, ktefi zajisti jeho vyplnéni. Tato forma byla zvolena
hlavné z divodu, Ze ne vSichni pracovnici maji pfistup k PC a zejména téch se téma
bezprostfedné tyka. Nasledné bude osobné vyzvednuto. Na zakladé obdrzenych

dotaznikl probéhne vyhodnoceni dotaznikového Setfeni.

7.5 VYHODNOCENi DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Zakladni informace:
- na zakladé vybrané metody bylo v organizaci osloveno: 100 zaméstnancu,
- z divodu nemoci a probihajici pandemie COVID-19 bylo vyplnéno: 87 dotazniku,

- do zpracovani bylo tedy zafazeno: 87 dotaznik.

9% GAVORA, P. Uvod do pedagogického vyzkumu, 2. vyd. Brno: Paido, 2010. s. 74-75. ISBN 978-80-
7315-185-0.
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Uspésnost navratnosti dotaznik je 87 % a da se vyjadfit jako dobra. V naslednych
grafech a tabulkach budou uvedeny vysledky vyzkumu. V prvni ¢asti vyhodnoceni je

uveden primérny vék respondentu, v jaké oblasti a jak dlouho v organizaci pusobi.

Tabulka 1: Odpovédi dle jednotlivych oddéleni a véku respondentt

Financni Obchodni N .

vk PROVOZ HR oddéleni oddéleni Audit a Skoleni

Odpovédi | v % |Odpovédi| v % | Odpovédi| v % | Odpovédi| v % | Odpovédi| v %

18-29 17 20% 2 2% 1 1% 0 0% 0 0%

30-39 26 30% 1 1% 1 1% 2 2% 1 1%

40-49 19 22% 1 1% 2 2% 1 1% 1 1%

50-59 9 10% 1 1% 0 0% 0 0% 0 0%

60 a vice 2 2% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%

Celkem 73 84% 5 6% 4 5% 3 3% 2 2%
Zdroj*®

Z tabulky 1 vyplyva, Ze nejvétSi zastoupeni v odpovédich ma oddéleni provozu
(84%), které je nejvétsi a kde dochazi ke kariérovému rozvoji nejCastéji. Nazory
zaméstnancl z tohoto oddéleni jsou také pro vyzkum nejdllezitéjSi. Nejpocetnégjsi
skupinou respondentt jsou pracovnici provozu ve véku do 49 let (v ramci vSech oddéleni
nejvice kategorie 30 - 39 let). Vékova hranice do 50 let bude hrat roli i v dal§im

vyhodnoceni ohledné vékovych kategorii (mladSi x starsi).

Graf 1: Délka pracovniho poméru respondent(

12% 4%

14% méné neZ 1 rok
m 1-2 roky
3-5let
42% 28% 6-10 let
' ‘ 11 avice let
R
Zdrojto0

Vice jak polovina respondentl (54 %) pUsobi v organizaci déle nez 6 let, coz je pro
vyzkum velmi pozitivni (12 % dokonce déle jak 11 let). DalSich 28 % respondentu je v

99 Maran Pavel, 2021 (vlastni Setfeni)

100 Maran Pavel, 2021 (vlastni Setfeni)
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organizaci po dobu 3 az 5 let a 14 % respondentd mezi 1 az 2 lety. Posledni 4 % tvofi
respondenti, ktefi plsobi v organizaci méné nez jeden rok. Pro potfeby vyhodnoceni

vyzkumu prace jsou tato data nad oCekavani dobra.

Graf 2: Spokojenost zaméstnancli s hodnocenim ze strany vedoucich

\ 1 Ano

.s Ano & Ne

91%

Zdrojtot

Z dotazanych pracovniku je 91 % spokojeno s pravidelnym hodnocenim ze strany
vedoucich pracovnikl. Lze tedy usoudit, Ze organizace ma systém hodnoceni
pracovniki dobfe nastaven a zpétna vazba je pro zaméstnance dulezita. 9 %
dotazanych spokojeno neni. Jedna se zfejmé& o pracovniky, ktefi nejsou dlouhodobé
hodnoceni kladné&, a tudiz je pro né hodnoceni nepfijemna zalezZitost nebo prosté nejsou

spokojeni s formou hodnoceni.

Graf 3: Zajem pracovnikd o nabizena Skoleni ze strany organizace

4 Ano

\ i Ne
\ Ano
83%

Zdrojt0?

Celych 83 % dotédzanych ma zajem o $koleni, které jim organizace nabizi. Tento
vysledek vypovida o spokojenosti, Zze jsou Skoleni pro zaméstnance pfinosna. Zbylych
17 % zajem nema. Pfedevsim z duvodu, ze berou zaméstnani jen jako zdroj obzivy a

jejich kariéra a ziskavani dovednosti pro né nejsou dllezité.

101 Maran Pavel, 2021 (vlastni $etfeni)

102 Maran Pavel, 2021 (vlastni $etfeni)
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Graf 4: Informovanost o0 moznostech kariérového rozvoje v organizaci

i 4 Ano

5 100%

Zdrojt03

VSichni dotazani pracovnici odpovédéli, ze védi a byli informovani o moznostech
kariérového rozvoje v organizaci. Timto se tedy potvrzuje informace, ze organizace tyto
informace zaméstnanclim predava a v pfipadé potifeby obsadit novou pozici, saha

nejprve do vlastnich Fad po ovéfenych pracovnicich.

Graf 5: Spokojenost s moznostmi kariérového rozvoje a poradenstvi organizaci

4 Ano

i Ne

E'*\ 76%

Zdrojto4

Z dotazanych pracovniku je 76 % z nich spokojeno s moznostmi a podporou v ramci
kariérového rozvoje a poradenstvi v organizaci. 24 % ma k moznostem kariérového
rozvoje pfipominky a neni s nim spokojeno. Da se tedy fici, Ze systém kariérového
rozvoje je funkéni, nicméné je zde prostor pro zlepSeni. Tomu by mohl pomoci talent

program, diky kterému by vSe dostalo jasny rad.

103 Mafan Pavel, 2021 (vlastni $etfeni)

104 Maran Pavel, 2021 (vlastni Setfeni)
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Graf 6: Zajem o kariérovy rozvoj a posunuti se na lepsi pracovni pozici

100%
80% i
60%

40% 77%

20%

0%
Provoz

V ramci organizace ma 77 % dotadzanych zajem o kariérovy rozvoj a posunout se na
lepSi na pracovni pozici. Stejné hodnoty shodou okolnosti vySly i v oddéleni provozu,
kde 23 % respondentd nema zajem o kariérovy rozvoj. Na oddéleni HR vychazi nezajem
na 40 % a na finan¢nim oddélenim na 25 %. Naopak na oddéleni obchodu a auditu je
zajem 100 %. Pracovnici organizace tedy zajem o kariérovy rozvoj maji a je vidét, Ze

organizace je na tuto moznost pfipravuje.

60%

HR

75%

Finance

1009

Obchod

Zdrojtos

100

Audit

77%

Komplet

I Ano

E Ne

Graf 7: Ochota v pfipadé nabidky na lepSi pozici za€it rozvijet svoje znalosti

Z vySe uvedeného grafu vyplyva, Ze pracovnici maji zajem o kariérovy rozvoj pouze
v pfipadé, ze nebudou muset dale studovat €i doplfiovat jazykové znalosti. Jedna se o
52 % respondentt. 48 % respondentl je ochotno se dale vzdélavat, z toho 35 % pouze

za podpory organizace, i za cenu podepsani kvalifikacni dolozky. 13 % respondentu je

Zdroji%s

L Ano, i na vlastni

naklady

i Ne

i Pouze za podpory

organizace

ochotno se zaéit samo vzdélavat a tim podpofit zajem o svoji osobu.

105 Maran Pavel, 2021 (vlastni Setfeni)

106 Maran Pavel, 2021 (vlastni $etfeni)
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Tabulka 2: Nabidka na kariérni rozvoj / postup

8. Set!(?lla jste se jiz s nabidkou na kariérni postup nebo jste o néj sam/sama Odpovédi v %
pozadala?
a) ano, nabidku jsem dostal/a a vyuzil/a ji 16 18%
b) nabidku jsem dostal/a, ale nevyuzil/a ji 7 8%
c¢) nesetkal/a, nabidku bych vyuzil/a 39 45%
d) nesetkal/a a nabidku bych nevyuzil/a 13 15%
e) sam/sama jsem pozadal/a o pomoc s nastartovanim kariéry a bylo mi vyhovéno 8 9%
f) sam/sama jsem pozadal/a o pomoc s nastartovanim kariéry a nebylo mi vyhovéno 4 5%

Zdrojt07

Z uvedené tabulky vychazi, ze z dotazanych respondentl jiz 18 % nabidku na
kariérni postup dostalo a vyuZzilo ji. DalSich 9 % se samo dotazalo a ze strany organizace
jim bylo vyhovéno. Znamena to tedy, Zze 27 % dotazanych se diky svym vysledkim a
snaze jiz posunulo na lepsi pozici. DalSich 45 % respondentt se s nabidkou nesetkalo,
ale v pfipadé osloveni by ji vyuzili. 8 % dotazovanych nabidku dostalo, ale nevyuZili ji a
dalSich 15 % by ji v pfipadé nabidky odmitlo. 23 % respondetll tedy nema zajem o
kariérovy rozvoj a zbylych 5 % samo pozadalo o moznost posunout se na lepsi pozici,

ale nebylo jim vyhovéno. Dlvody, pro¢ tomu tak bylo, zodpovi nasledujici otazka.

Tabulka 3: Dlvody zajmu ¢€i nezajmu o kariérovy rozvoj / postup

9. Rozvedené odpovédi na predeslou otazku: Odpovédi v %

a) ve firmé jsem spokojeny/a, nabidku jsem (bych) vyuzil/a, mam zajem a chci se stale 55 64%
dale rozvijet

b) nabidku jsem (bych) nevyuzil/a, jsem spokojenaly kde jsem, nemam zajem o kariéru 20 23%

c) pozadal/a jsem o lepSi misto, splnil/a jsem poZzadavky firmy a dostal/a se na lepsi 8 9%
pracovni pozici

d) pozadal/a jsem o lepSi misto, ale nesplnil/a jsem pozadavky firmy 2 2%

e) dle vedoucich nemam pFedpoklady pro posun na lepSi pracovni pozici 2 2%

f) jiné (prosim uvedte): 0 0%

Zdrojto8

107 Maran Pavel, 2021 (vlastni $etfeni)

108 Maran Pavel, 2021 (vlastni Setfeni)
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Z odpovédi vyplyva, ze 63 % respondetl je v organizaci spokojeno a maji zajem se
dale rozvijet. 9 % dotdzanych pozadalo samo o kariérni rozvoj, splnili poZadavky
organizace a dostali se na lepsi pracovni pozici. 5 % respondentl by zajem mélo, ale
nesplnili pozadavky organizace nebo nemaji dle vedoucich pfedpoklady pro kariérovy
rozvoj. | diky témto zaméstnanclm se potrvzuji data z predchozich graf(, kdy o kariérovy
rozvoj ma zajem cca 77 % dotazanych zaméstnancu. Zbylych 23 % dotazanych zajem

o kariérni postup nema a je spokojeno na sou¢asné pracovni pozici.

Posledni tfi otazky v dotazniku se jiz vénuji pfimo talent programu. Jejich cilem je
provéfit zajem o talent program a mozna o€ekavani od talent programu. Z pfedchozich
vyhodnocenych otazek plyne, ze celkem 77 % dotazanych pracovnikl ma zajem o
kariérovy rozvoj. Odpovédi na nasledujici otdzky budou pfinosné nejen pro cely vyzkum,

ale i pro vybranou organizaci.

Graf 8: Zajem o talent program

100%
oo 2
80%
70%
60%

50% 100% 100%

87% 87%
40% 75% 75% 79%
30% .

20% 36% 33%
10% .
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0% 0% 0%

do 50 nad50 do50 nad50 do50 nad50 do50 nad50 do50 nad50 do50 nad 50 Celkem

Provoz HR Finance Obchod Audit Celkem Celkem
dle véku

Zdrojto°

Z této tabulky vidime, ze celkem 79 % vSech respondentl ma zajem o zavedeni
talent programu v organizaci. Pokud pfihlédneme k véku, tak je to 87 % pracovnikl do
50 let a 33 % pracovniku nad 50 let. V tomto vyzkumu je nejvice dilezity prazkum
v oblasti provozu, kde ma zajem 87 % pracovnikl do 50 let a 35 % pracovnik(l nad 50
let. Tato Cisla vypovidaji o zajmu pracovnikl o kariérovy rozvoj a moznosti posunout se

V organizaci vyse.

109 Maran Pavel, 2021 (vlastni $etfeni)
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Graf 9: O¢ekavani od kariérového rozvoje a pfipadné ucasti v talent programu

50%
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dovednosti

30% 27%  mozZnost ziskat misto
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20% 17%  16% doba, sluzebni automobil)
10%

11% 10% u lepsi pohled okoli na moji
osobu
H nic, talent program mné
nezajima

Zdrojt1°

0%

Hodnoty v grafu vySe jsou vyhodnoceny na zakladé bodu, které respondenti
pfipisovali k jednotlivym bodim dle jejich dilezitosti (1 - 6). Od zavedeni talent programu
pracovnici nejvice oCekavaji vy3Si plat a lepsi pracovni misto (27 %). Dale jsou jiz
hodnoty v celku vyrovnané - zvySeni svych znalosti a dovednosti (19 %), mozZnost ziskat
misto vedouciho pracovnika (17 %), dalSi benefity jako pruznou pracovni dobu nebo
sluzebni automobil (16 %) a na polednim misté (11 %) je pak pro pracovniky dulezity

pohled okoli na jejich osobu. 10% neocekava nic.

Graf 10: Pfinos od pfipadného zavedeni talent programu

60% - "
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10%
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Zdrojt1!

110 Mafan Pavel, 2021 (vlastni Setfeni)

111 Maran Pavel, 2021 (vlastni Setfeni)
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Hodnoty v tomto grafu vySe jsou vyhodnoceny na stejném zakladé jako predchozi
graf. Respodenti vidi hlavni pfinos od zavedeni talent programu v pomoci
s nastartovanim kariéry (30 %). Déle pak jasné nastaveni pravidel pro vSechny
uCastniky (23 %), zlepSeni a zefektivnéni procesu kariérového rozvoje (21 %) a zvySeni
prestize organizace (14 %). Na poslednim misté skoncila moznost, Ze talent program

nepfinese organizaci nic (12 %).

7.6 VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Z vysledkl dotaznikového Setfeni se prokazalo, ze 76 % zaméstnancu je spokojeno
s kariérovym rozvojem a poradenstvim v organizaci a 77 % pracovnikl ma zajem o

kariérovy rozvoj. Tim se potvrdila hypotéza €. 1.

Zavedeni talent programu by uvitalo 87 % dotazovanych do 50 let a 23 %
dotazovanych nad 50 let. Hypotéza &. 2 se tak potvrdila jen z Casti, protoZe i generace

nad 50 let ma zajem.

Zameéstanci oCekavaji od zavedeni a pfipadného splnéni talent programu hlavné
zvyseni platu, lepSi pracovni pozici a pomoc s nastartovanim kariéry. Hypotéza €. 3 tak

nebyla potvrzena.

13 % respondetu je ochotno si zajistit dalSi vzdélavani a podpofit tak svdj mozny
kariérni rozvoj. Ze zbylych 87 % odpovédi neni 52 % zaméstancu ochotno se dale
vzdélavat a dalSich 35 % ano, ale pouze za finan¢ni podpory organizace. Timto se tedy

potvrdila hypotéza €. 4.

7.7 NAVRHY NA ZLEPSENi SYSTEMU KARIEROVEH ROZVOJE

Ve vybrané organizaci je na zakladé provedeného vyzkumu vétSina zaméstnancu
spokojena s mozmostmi kariérového rozvoje a poradenstvi (76 %). DalSich 83 % ma
z4jem o kariérovy rozvoj a vSichni dotazovani potvrdili, Ze byli informovani o moznostech
kariérového rozvoje. Ve vybrané organizaci tedy kariérovy rozvoj funguje a potvrzuje se,
Ze se organizace snazi v pfipadé nového kontraktu obsadit pozadovana mista nejprve
z fad vlastnich zaméstnancu. Skoro polovina zaméstancu je ochotna se dale vzdélavat
i za podminek, Ze bude muset organizaci podepsat kvalifikacni doloZku. Proto by se tedy

meéla organizace zamyslet a roz$ifit moznosti pfispévku pro dalSi vzdélavani svych
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zameéstnancu. Probihajici pfipévky na jazykové kurzy mohou poslouzit jako odrazovy

mustek pro dalSi napady.

Z dotaznikového Setieni také vyplynulo, ze zaméstnanci by uvitali zavedeni talent
programu. Slibuji si od néj pomoc s nastartovanim kariéry, jasné nastavena pravidla pro

v8echny ucastniky a celkové zlepSeni a zefektivhéni procesu kariérového rozvoje.

Zavedeni talent programu by mélo pozitivni vliv i na samotnou organizaci. Vybrani
talenti by byli do talent programu vybirani po odsouhlaseni minimalné jednoho clena
managementu. Jmenovani (vybér) do talent programu by mohl probihat jednou za rok,
coz by vzhledem k velikosti organizace stacilo. Tim by pfisluSnym vedoucim v pfipadé
nové zakazky odpadlo obhajovani vybranych kandidatli na nové pozice u vedeni
spolecnosti. Tito vybrani pracovnici by byli rovhou zafazeni do talent poolu, ktery by byl
pristupny v systému organizace. U kazdého pracovnika by byla poznamka, v jakém
stadiu se v talent programu aktualné nachazi (zaroven by byli rozdéleni podle roku

nastupu do talent programu).

Dalsi vyhodou by bylo pfesné nastaveni nastavbovych Skoleni. Cela vybrana
skupina pro jeden rok napfi€ celou organizaci by absolvovala specialni systém (program)
Skoleni. Ten by zjednodusil a zrychlil jejich rozvoj. Skoleni by odpovidala viem
pozadavkim budoucich manazerd (minimalnim pFfedpokladem by bylo vychovani
koordinatorti, rezidentl a vedoucich poboc&ek, ktefi by mohli zacdinat na mistech
specialistt nebo by se posunuli z pozice junior na senior). Cely tento proces by urychlil
a zjednodusil praci HR pfi objednavani Skoleni. Témata by byla jasné dana, stejné jako

seznam pracovnikd.

Pro zlepSeni systému kariérového rozvoje ve vybrané organizaci autor navrhuje:
- schvalovani pracovnikl pro kariérovy rozvoj ¢leny managementu,
- vytvofit talent pool,

- vytvofit talent program

VSechny tyto body dopomohou organizaci k rychlej§im reakcim v pfipadé zajmu ze
strany zakaznikG a zjednodusi cely systém kariérového rozvoje. Pokud jiz budou
zameéstnanci v talent poolu a nebude pro né zadna volna pozice, dopom(ize takovato
akce k jejich udrzeni (probudi jejich dllezitost a zajem ze strany organizace) a k jeho
naslednému vyuziti. Zaroven muze probudit zajem i u ostatnich zaméstnancu
organizace. Tyto i vySe zminéné aspekty potvrzuje i jeden z vedoucich na zakladé

naseho rozhovoru. Navrh talent programu je popsan v nasledujici kapitole.
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8 NAVRH TALENT PROGRAMU

Vzhledem Kk velikosti organizace autor doporucuje jeden typ talent programu pro
vSechny uchazeCe, ve kterém se budou prolinat dva okruhy. Jedna se o vedeni a
koordinaci zaméstnancu a vedeni projektu. Kazdy vybrany talent bude hned nebo ¢asem
vést tym pracovniku, ucastnit se porad vedeni, bude v uzkém kontaktu se zakazniky a

bude zodpovidat za bezproblémovy chod zakazek.

Mezi hlavni cile talent programu bude pfipravit vybrané uchazece na:
- obtizné, neobvyklé a konfliktni situace (personalni, projektové),

- organizaci prace a sebeprosazovani,

- rozhodovani a planovani (chovani pfi rozhodovani),

- organizaci prace zaméfenou na cil (plnéni ukold).**?

Talent program se se bude skladat z nékolika krokd a bude jimi muset projit kazdy

vybrany uchaze€. Témto krokiim budou pfechazet metody vybéru vhodnych uchazecu.

Vytipovani uchazece pro kariérovy rozvoj

Metoda vybéru uchazece:
- mozného uchazece nominuje pfimy nadfizeny po souhlasu svého nadfizeného,

- muUZze se prihlasit i sam zaméstnanec.

Zakladni kritéria pro nominaci zaméstnance mohou byt:

- komunikaéni a jazykové schopnosti,

- schopnost tymové pracovat a samostatné se rozhodovat,
- smysl pro hospodarnost, kvalitu a vysledky,

- angazovanost, zgjem o firmu a jeji fungovani,

- kreativita, uznani, pfirozena autorita, zdravé sebevédomi. }**

U tohoto i kazdého budouciho hodnoceni bude pfitomen pfimy nadfizeny.
Hodnoceni bude probihat za pomoci zpétné vazby a sebereflexe uchazece v kazdé
vybrané situaci.

112 ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdroji. 13.vyd. Praha: Grada, 2015. s. 806. ISBN
978-80-247-5258-7.

113 Tamtéz, s. 825-826
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Sebereflexe je pfemysleni o sobé, o svém jednani a jeho nasledném adekvatnim
posouzeni. Je projevem inteligence a ¢lovék si jejim prostfednictvim uvédomuje nejen
své vnitini pocity, ale i své moznosti a schopnosti (talent x slabé stranky). Uvédomujeme
si diky nas vztah k ostatnim lidem kolem sebe. NejCastgji se da vyuzivat v pracovnim
prostfedi. Pomaha pfi zvladnuti naroCnych ukoll nebo pfi pfijeti pozice s vySsi

zodpovédnosti, véetné negativnich momenta.**

Zpétnou vazbou rozumime sledovani chovani U¢astnik(l a jejich projevi béhem
vybranych situaci. Bude se tykat pouze toho, co ma ucastnik pod kontrolou, ale
pfedevSim toho, co mlze zlepSit a zménit. Ve spojeni s vybranymi situacemi se bude
jednat o okamzitou zpétnou vazbu, ktera bude probihat ihned po spinéné situaci, jelikoz

jeji odloZeni snizuje jeji tginnost. 1°

Pozadavky na uchazece

Pro zafazeni do talent programu bude muset pfipadny uchazec€ splhovat nasledujici
kritéria (bude upraveno dle organizace):

- pasobeni ve firmé minimalné 1 rok (smlouva na dobu neurditou),

- anglicky jazyk minimalné na urovni A2,

- bezproblémové plnéni vSech svéfenych ukoll,

- zajem o firmu (napady pro lepSi chod firmy, angaZzovanost).

Hodnoceni ze strany pracovniho okoli

Prvnim velkym hodnocenim vybraného kandidata bude hodnoceni z pohledu koleg(,

vedoucich, zakaznik(, ale i z pohledu samotného uchazece.

Hodnoceni by probihalo formou anonymniho dotazniku a jeho cilem bude ziskat

zakladni zpétnou vazbu, jak uchaze€ vidi sdm sebe a jak ho vidi a vnima jeho pracovni

okoli (zhodnoceni jeho silnych a slabych stranek).*

114 APAS AKADEMIE OSOBNIHO ROZVOJE S.R.O. Co je sebereflexe [online]. 2020. Dostupné z:
https://apas.cz/slovnicek-pojmu/sebereflexe/

115 SVOBODOVA, D. Profesni poradenstvi. 1.vyd. Praha:Grada, 2015. s.76. ISBN 978-80-247-5092-7.

116 ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdroji. 13.vyd. Praha: Grada, 2015. s. 394. ISBN
978-80-247-5258-7.
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Vybér kandidatu

Tato ¢ast by byla provedena ve dvou Castech:
- formou sebeprezentace, kde by uchaze¢ predstavil sam sebe véetné svych
dosavadnich pracovnich zkuSenosti a své motivace pro svuj kariérovy rozvoj,

- rozhovor s hodnotiteli (otazky na osobni i pracovni oblasti).

Hodnotitelé budou pfimy nadfizeny, vedouci + vedouci z jiného oddéleni, jeden ¢len
vy§S§iho managementu. Cilem je ziskat zpétnou vazbu na uchazece pfi sebeprezentaci
a pfi zodpovidani polozenych dotaz( pfi rozhovoru. Organizace si tak ovéfri, jestli je

vybrany uchaze€ vhodny pro vstup do talent programu.

Skoleni a praxe .

Praxe bude probihat formou $koleni ve specializované firmé na zakladé pozadavk
organizace (organizaci bude poskytnuta detailni zpétna vazba). Druha &ast praxe bude
probihat pfimo na pracovisti, kde budou uchazeci svéfeny vybrané situace a ukoly
(personalni, projektové). VSe bude probihat za podpory nadfizenych, protoZe budouci
manazefi (talenti) se uéi hlavné od svych nadfizenych. Tato forma uceni je jednou

z nejucinnéjsich forem uéeni.**’

Hodnotit budou pfimy nadfizeny, vedouci + vedouci z jiného oddéleni. Forma
hodnoceni bude vychazet z nasledujicich principu:
- pozorovani uchazece v praxi, pinéni svéfenych ukoll (personalnich, projektovych),
- hodnoceni na zakladé hodnotitelt — spInéni / nesplnéni vybranych situaci (jednu
situaci mozné 2x opakovat),
- po kazdé situaci bude provedeno hodnoceni a sebereflexe,
- projektové ukoly budou hodnoceny na zakladé zpétné vazby zakaznikl a

zaméstnancy.

Cilem toho kroku je:
- ziskat zpétnou vazbu pro dal8i rozvoj (provéfit odolnost a reakce uchazece),
- svéfeni kratkého manazerského Ukolu, jehoz spinéni bude provéifeno

v nasledujicim kroku,

- doporuceni uchazeci absolvovat Skoleni v oblastech, ve kterych neni pfili$ silny.

117 ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdroji. 13.vyd. Praha: Grada, 2015. s. 383. ISBN
978-80-247-5258-7.
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Prvni provéreni uchazece

Prvni provéreni talenta a jeho pokroku od jmenovani do talent programu.

Hodnotit budou pfimy nadfizeny, vedouci + vedouci z jiného oddéleni, dva ¢lenové

vy§s§iho managementu.

Forma hodnoceni bude vychazet z nasledujicich principu:
- sebeprezentace a zodpovézeni dotazu k plnéni Ukolu ze Skoleni a praxe I.,

- obhajoba svéfeného manazerského ukolu ze Skoleni a praxe |.

Zaméstnanec ma 2 pokusy, pokud ani na podruhé uchazel neuspéje, tak pro néj
talent program pro né&j konci.

Cilem toho kroku je:

- ziskani zpétné vazby k bodim vySe,

- doporuceni uchazedi k absolvovani Skoleni, ktera mu pomohou zlepSit slaba mista,

- svéfeni projektu, na kterém bude uchaze¢ pracovat a ktery bude prezentovat pfi

své finalni zkouSce.

Odborna skoleni

Pokud uchaze¢€ splni pfedchozi krok talent programu, bude mit moznost absolvovat

Skoleni, ktera mu pomohou eliminovat vytky, kterych se dopustil.

Skoleni a praxe II.

Zde se jedna o nastavbové Skoleni ve specializované firmé na zakladé pozadavk
organizace (organizaci bude poskytnuta detailni zpétna vazba). Oproti prvni asti se
vyznacuje posouzenim uchaze€e v delSim Casovém useku a vyznacCuje se VétSi

narocnosti konkrétnich pracovnich situaci / ukoll (personaini, projektoveé).
Hodnotitelé a forma hodnoceni budou totozné s prvni ¢asti.

Cilem je pfipravenost uchazec€e k finalni obhajobé a doporu€eni terminu finalni

obhajoby pred komisi (doporu¢ena doba 3-6 mésicu).
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Finalni zkouska (obhajoba)

Kone&né provéreni Uucastnika talent programu (jeho motivace, odolnosti a prace se

zpétnou vazbou).

Hodnoti pfimy nadfizeny, vedouci + vedouci z jiného oddéleni, dva ¢lenové vyssiho

managementu.

Hodnoceni se sklada ze sebeprezentace a zodpovézeni dotazl k plnéni svéfenych

ukolll ze Skoleni a praxe Il. a obhajoba svéfeného projektu z prvni obhajoby.

Cilem je:
- Uspésna obhajoba a uspésné zvladnuti talent programu,
- postup na vyS$Si pracovni post (zafazeni do talent poolu),

- moznost se v budoucnu dostat do vedeni spolecnosti.

Doplnujici informace k finalni zkouSce (obhajobé):
- na finalni zkousku ma uchazec tfi pokusy,
- mozné opakovat po 3 mésicich (¢as na eliminaci chyb),

- béhem této doby jiz nebude mozné absolvovat za firemni penize dalSi Skoleni.

Pokud uchaze€ neuspéje ani na tfeti pokus, nema moznost dale talent program
opakovat. Platit vSak budou nasledujici body:

- bude mu v8ak pfiznano spinéni prvni obhajoby,

- tim v§ak maximalné dosahne na pozici koordinatora / rezidenta,

- vstup na manazerskou pozici se mu tak uzavre.

Po uspésném slozeni zavérecné obhajoby bude uchazedi:
- zajiSténa budoucnost ve firme,
- nabidnuto lepsi pracovni zafazeni,

- zvySen plat.

Doplnujici informace k blokiim Skoleni a praxe

Prvni ¢ast bude probihat formou Skoleni ve specializované firmé (organizaci bude
poskytnuta detailni zpétna vazba). Na zakladé Skoleni (teorie) budou probihat i praktické
ukoly, pfi kterych bude probihat okamZzité hodnoceni dané situace ze strany Skolitele
(v8etn& sebereflexe). Skoleni bude probihat cca 3-5 od rana do vedera (provéreni

odolnosti uchazece).
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Odolnost je dovednost, jak se ¢lovék dokaze vyrovnat se stresem a neoekavanymi
vyzvami. Je dulezita jak po psychické, tak po fyzické strance. Pokud jedinci disponu;ji

psychickou a fyzickou pohodou, maji vétsi kapacitu k vykonu své prace.''

Druha c¢ast bude probihat pfimo na pracovisti. Praktické ukoly (personaini,

projektové) bude uchaze€ nasledné plnit v praxi v zaméstnani — viz prvni ¢ast.

Okruhy skoleni I.:

- Uvod do manazerské pozice,

- obsah prace manazera (vedeni lidi dle cilQ, styly fizeni, delegovani, pohovory),
- definovani oéekavani / cilu,

- budovani klicovych vztah(i / budovani autority manazera,

- budovani tymu / tymova prace — konfliktni situace,

- stanovovani cilt a sledovani jejich plnéni v ur¢itém Case,

- zpétna vazba.®®

Okruhy skoleni Il.:

- efektivni prace manazera,

- motivace podfizenych a planovani prace,
- vedeni porad — zapisy z porad,

- komunikacni zakony / fec téla,

- fedéni informaci / prace s prioritami.*?°

Dalsi doplnujici informace:

- pokud si nékdo bude chtit doplnit VS, bude mu dana podpora ze strany spoleénosti:

- finan¢ni podpora studia: podminka bude kvalifikaéni dolozka (upfesni organizace),

- Cerpani nahradniho volna v obdobi studia a zkousek,

- jazykové kurzy organizace jiz nabizi, u€astnikovi talent programu bude vSak
poskytnuta vétsi finan¢ni podpora pfi studiu ciziho jazyka nebo crash kurz.

- provéfovani uchazecl (obhajoby) budou vzdy probihat pro celou skupinu talent

hlavné z divodu pfitomnosti ¢lend vysSiho managementu

118 pOSITIVE PSYCHOLOGY. Resilience in the Workplace: How to be More Resilient at Work [online].
12. 10. 2020. Dostupné z: https://positivepsychology.com/resilience-in-the-workplace/

119 ARMSTRONG, M. a TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii. 13.vyd. Praha: Grada, 2015. s. 394. ISBN
978-80-247-5258-7.

120 Tamtéz, s. 394
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8.1 CASOVA OSA TALENT PROGRAMU

Obréazek 3: Casova osa navrzeného talent programu
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Krok 2-7 — od vybéru uchazece az po ukonceni bloku Skoleni a praxe Il. = 18 mésicu.

Pokud uchaze¢ splni finalni zkousku na 1 pokus, zvladne program za 21 mésicu.

8.2 PRINOS TALENT PROGRAMU VYBRANE ORGANIZACI

- zjednoduseni procesu kariérového rozvoje v organizaci,

- jasné nastavena pravidla pro vSechny pracovniky organizace a pfehled o talentech
napfi¢ celou organizaci,

- chybégjici talent program posune organizaci smérem vyse,

- organizace ziska vice talentovanéjSich lidi,

- zaméstnanci se budou snazit dosahovat lepsich pracovnich vysledkd,

- vétsi oddanost a angazovanost pracovniku,

- v budoucnu budou na v3ech vyssich pozicich odbornici,

- vétsi prestiz vybrané organizace.

121 Maran Pavel, 2021 (vlastni zpracovani)
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ZAVER

Bakalarska prace (kariérové poradenstvi a kariérovy rozvoj ve vybrané organizaci)
je rozdélena na Cast teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast ma Ctyfi kapitoly a jejim
cilem je predstavit v8e, co souvisi s kariérovym poradenstvim a rozvojem. Kromé
vysvétleni zakladnich pojm0 v prvni kapitole, je to firemni a profesni vzdélavani, o
kterém pojednava druha kapitola. TFeti kapitola se jiz pfimo vénuje kariérovému
poradenstvi a rozvoji, v€etné definovani pojmu kariéra. Posledni kapitola teoretické Casti
vysvétluje pojem talent managementu a zahrnuje jeho proces i pfinosy pro organizace.
V ramci tématu bakalafské prace se autor v zavéru teoretické Casti kratce vénuje

aktualni situaci spojenou s pandemii COVID-19, ktera s tématem této prace souvisi.

Cilem bakalarské prace a hlavné jeji praktické &asti bylo predstavit, zmapovat a
zhodnotit proces kariérového rozvoje zaméstnanctl ve vybrané organizaci, kde kariérovy
rozvoj funguje, ale organizace nema talentovy program. V zavéru prace je na zakladé
zhodnoceni a vysledk( vyzkumu navrhnut model talentového programu, ktery by mohla

vybrana organizace v budoucnu zacit pouzivat.

Prakticka ¢ast navazuje na ¢ast teoretickou a za¢ina popisem vybrané organizace,
véetné jeji Cinnosti a jejiho plsobeni. V dalSich podkapitolach se jiz prace pfimo vénuje
vytipovani moznych uchaze€l pro kariérovy rozvoj. Zacina od prvniho kontaktu
uchaze€e o0 zaméstnani s vybranou organizaci. Dale se zaméfuje na vytipovani
moznych uchazecu o kariérovy rozvoj z fad svych zaméstnancti béhem adaptace, ale i
po celou dobu jejich plsobeni v organizaci. V dal$i podkapitole je v kratkosti popsan

systém vzdélavani vybrané organizace.

Dalsi kapitola se pfimo zaméfuje na systém kariérového rozvoje a poradenstvi ve
vybrané organizaci. Popisuje, ¢eho si vedouci pracovnici vS§imaji a dle ¢eho vybiraji
pracovniky pro kariérovy rozvoj. V zavéru této kapitoly jsou zminény i nedostatky
v procesu kariérového rozvoje v organizaci, které z pohledu autora cely proces

komplikuji.

Ve vyzkumné €asti jsou pomoci dotazniku zjiStény spokojenost a zajem pracovniki
organizace o kariérovy rozvoj, hodnoceni ze strany vedoucich pracovnikl &i o systém
Skoleni (vzdélavani) v organizaci. Z vyhodnocenych dat vyplyva, Ze vétSina pracovniku
je spokojena s kariérovym rozvojem a skoro polovina dotazovanych je schopna se dale

vzdélavat (za podpory organizace, i na vlastni naklady).
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VSichni respondenti také potvrdili, ze byli informovani o moznostech kariérového
rozvoje. Tim se potvrdilo, Ze organizace saha v pfipadé potfeby obsadit nova mista

nejprve do vlastnich fad.

DalSim cilem vyzkumu bylo zjistit, jestli se osloveni pracovnici setkali s nabidkou na
kariérovy rozvoj a co by oc€ekavali od mozného zavedeni talent programu.
Z dotazovanych by 79 % uvitalo zavedeni talent programu. Oc¢ekavaji od néj pomoc

s nastartovanim kariéry, zvySeni platu a lepsi pracovni pozici.

Talent program by organizaci pomohl i odstranéni pfipominek ze strany autora.
Kazdého pfipadného talenta by schvalovalo i vedeni organizace. Diky tomu by méla cela
organizace piehled o talentech. VSichni talenti (vybrani pracovnici pro kariérovy rozvoj)
by museli splnit stejné poZadavky a tim by odpadlo objednavani specializovanych
Skoleni, protoze talent program by mél pfedem urenou oblast a rozsah jednotlivych
Skoleni. Vedouci pracovnici by si také pomoci talent programu byli schopni ovéfit
odolnost a skutecny zajem o kariérovy rozvoj vybranych pracovnikl, protoze ucast
v talent programu jim nebude davat Zadné ulevy. Pfi jeho absolvovani budou muset i tak
pInit svoje pracovni povinnosti. Navrhem talent programu byl tak splnén cil této

bakalarske prace.

Vysledky vyzkumu a prezentace navrzeného talent programu byly pfedstaveny
vybrané organizaci a byly pfijaty kladné. Reakce na navrzeny talent program byla velmi
pozitivni, zejména z duvodu lepSi podpory talentovanych zaméstnanc, zjednodu$eni a
nastaveni celého procesu kariérového rozvoje do jasné podoby se stejnymi pozadavky
pro vSechny uchazece. Navrzeny talent program byl ze strany vedeni organizace pfedan
oddéleni HR, které nevyloucilo moznou spolupraci pfi definovani koneéného navrhu

talent programu dle upfesnénych pozadavku organizace.
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Priloha A - Dotaznik

DOTAZNIK

Otazka €. 1 — Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?
a) méné nez 1 rok

b) 1-2 roky

c) 3-5 let

d) 6-10 let

e) 11 a vice let

Otazka €. 2 — Na jakém oddéleni pracujete?
a) provoz

b) obchod

c) HR

d) finance

e) audit

Otazka ¢. 3 — Jste spokojendl/y s pravidelnym hodnocenim Vasi prace ze strany vedoucich
pracovnik(?

a) ano

b) ne

Otazka €. 4 — Mate zajem se dale vzdélavat a rozSifovat své obzory a vyuzivat Skoleni, které Vam
firma nabizi?

a) ano

b) ne

Otazka €. 5 — Byl/a jste informovan/a o moznostech a nabidkach kariérniho rozvoje ve Vasi firmé?
a) ano
b) ne

Otazka ¢. 6 — Jste spokojendly s moznostmi a podporou v ramci kariérového poradenstvi a
kariérového rozvoje ve Vasi firmé?

a) ano

b) ne

Otazka €. 7 — Mate zajem o kariérovy rozvoj a tim se ve firmé& posunout na lepSi pracovni pozici?
a) ano
b) ne



Otazka ¢. 8 — Setkal/a jste se jiz s nabidkou na kariérni rozvoj nebo jste sdm/sama pozadal/a o
moznost posunout se vySe na lepsi pracovni pozici?

a) ano, nabidku jsem dostal/a, a vyuZil/a ji

b) nabidku jsem dostal/a, ale nevyuzil/a ji

c) nesetkal/a, nabidku bych vyuzil/a

d) nesetkal a nabidku bych nevyuzil

e) sam/sama jsem pozadal/a o pomoc s nastartovanim kariéry a bylo mi vyhovéno

f) sdm/sama jsem pozadal/a o pomoc s nastartovanim kariéry a nebylo mi vyhovéno

Otazka €. 9 — Rozvedte prosim detailnéji odpovéd na otazku &. 8

a) ve firmé jsem spokojeny/a, nabidku jsem (bych) vyuzil/a, mam zajem a chci se stale dale rozvijet
b) nabidku jsem nevyuzil/a, jsem spokojenal/y kde jsem, nemam zajem o kariéru

c) pozadal/a jsem o lepSi misto, splnil/a jsem pozadavky firmy a dostal/a se na leps$i pracovni pozici

)
d) pozadal/a jsem o lepSi misto, ale nesplnil/a jsem pozadavky firmy
e) dle vedoucich nemam predpoklady pro posun na lepSi pracovni pozici

f) jiné (prosim uvedte):

Otazka €. 10 — Mél/a byste zajem a bylo by pro Vas motivujici v ramci kariérového rozvoje ve Vasi
spole¢nosti o nastaveni talent programu, kde by byly pfesné definovany kroky pro ziskani lepsi pracovni
pozice a Vaseho rozvoje?

a) ano

b) ne

C) nevim

Pied jednotlivé moznosti odpovédi v nasledujicich dvou otazkach napisSte prosim ¢islo,

v jakém poradi jsou pro Vas jednotlivé moznosti dlilezité — 1 = nejméné.

Otazka €. 11 — Co olekavate od kariérového rozvoje a pfipadné ucasti a spInéni talent programu?
a) |:| vySSi plat a lepSi pracovni misto

b) |:| zvys$eni svych znalosti a dovednosti

C) |:| lepSi pohled okoli na moji osobu

d) |:| moznost ziskat misto vedouciho pracovnika (vétsi kompetence)

e) |:| dalS$i benefit (pruzna pracovni doba, sluzebni automobil)

f) |:| nic, talent program mné nezajima



Otazka €. 12 — V ¢em vidite mozny pfinos v ramci zavedeni talent programu?
a) |:| zvySeni prestize organizace

b) Djasné nastavena pravidla pro v8echny ucastniky

C) |:| zlepSeni a zefektivnéni procesu kariérového rozvoje v organizaci

d) |:| pomoc s nastartovanim kariéry

e) |:| v nicem

Otazka ¢. 13 — Jste ochotnal/y v pfipadé nabidky na lepsi pracovni misto zacit rozvijet svoje znalosti
a dovednosti (dalSi studium, jazykové kurzy)?

a) ano, i na vlastni naklady

b) ne

¢) pouze za finan&ni podpory organizace i za cenu podepsani kvalifikani dolozky

Otazka €. 14 — Kolik je Vam let?
a) 18-29

b) 30-39

c) 40-49

d) 50-59

e) 60 a vice
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