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Anotace

Diplomova prace na téma Kariérni rust a rozvoj zaméstnancii v podniku pojednava o
rozvoji a fizeni pracovnikli s ohledem na fizeni pracovniho vykonu zaméstnanct a teorii
motivace, se zaméfenim na vzdélavani, kompletni proces planovani a fizeni kariéry az po
finalni proces prace s talenty. Cilem této diplomové prace je sezndmeni se s teoretickymi
vychodisky danych oblasti zkoumané problematiky, v rdimci metod vzdélavani, planovani
profesniho rozvoje a celého procesu fizeni kariéry. DalSim krokem je popis vyse
zminénych postupii a procesu v ramci konkrétni personalné poradenské spolecnosti a
formou vlastniho Setfeni vnikne koncept hodnoceni pracovniho vykonu pracovnikii a
vzdélavaci koncept se zaméfenim na rozvoj a osobni rist zaméstnanct, jakozto finalni

Vystup této prace.
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Annotation

The thesis called Career growth and employee development in the company refers to
development and management of employees with regards to performance management,
motivation, learning, complete process of planning and career management up to working
with the talent itself. The focus of the thesis is to get into theoretical background of the
areas of education methods, planning career development and whole career management.
Following step is description of above mentioned processes in concrete personnel
advisory company and as a final output of the thesis is making the concept of employee
performance appraisal and educational concept by making research focused on
development and grown of the employees.
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UvVOD

Problematika kariérniho rlstu a rozvoje zaméstnancti je v soucasnosti velmi
aktualnim tématem. Kariéru kazdy jedinec miize vnimat rozdiln¢. Nékdo vnima kariéru
jako rychly postup v zaméstnani, zvySeni mzdy, ziskani zajimavé ¢i vyznamné pozice ve
spolecnosti a pro jiné je kariéra také o socidlnim statusu a postaveni ve spolecnosti.
Kariéra tedy mize znacit jisty uspéch, kterého jedinec dosahuje v prubéhu pracovniho
procesu. Kazdy clovék posuzuje kariéru individudlné dle svych potteb, dle toho, co jej
motivuje, co poklada za dulezité, co jej napliuje a dalsi aspekty.

Rizeni kariéry je neustile zkoumanou oblasti, jelikoz kazda organizace se udrzuje
konkurenceschopnou na zékladé¢ téch nejcennéjsich zdroja, kterymi disponuje, a to témi
lidskymi. Pokud ma pracovnik jistotu ve svém zaméstnavateli, ktery mu poskytuje
dostate¢ny prostor pro realizaci svych schopnosti, rozsifovani povédomi a pracovnich
kompetenci, rozviji jeho osobnostni charakteristiky a dava moznost k rustu, pak je takovy
pracovnik dostate¢né motivovany a odvadi svou praci co mozna nejlépe.

Téma této diplomové prace bylo zvoleno z nékolika divoda. Prvnim z nich je
dulezitost této problematiky s ohledem na soucasnou situaci na trhu prace, kdy mira
nezaméstnanosti v Ceské republice je historicky velmi nizka a poptavka po kvalitnich
zamé&stnancich stale vétsi. Je nutné podotknout, Ze naroky na zaméstnance v dneSni dobé
stale rostou a je samoziejmé, ze kazdy zaméstnavatel si chee kvalitni lidské zdroje udrzet
ve spolecnosti co nejdéle, proto je dlilezité rozvijet osobnostni potencial kazdého jedince
a podilet se na rozvoji jeho kariéry a osobnostniho rustu. Je ov§em zapotiebi pochopit i
prani samotného pracovnika, jehoz kariéra by se méla fidit v souladu s osobnimi
presvédcenimi, normami a vnitini motivaci. Lze se domnivat, Ze pro kazdého jedince jeho
kariéra a osobnostni riist hraje dtilezitou roli a je nutné davat pozor pfi tom, jaké povolani
jedinec vykonava, zda jej napliuje, zda rozviji pfi této ¢innosti dalsi zajimavé vlastnosti
své osobnosti a zda mé viibec takovou moznost.

Diplomova prace je rozdélena na €ast teoretickou a praktickou. Teoretickd ¢ast se
zabyva problematikou fizeni a rozvoje lidskych zdroji se zaméfenim na jejich rozvoj a
profesni rtst dle odborné literatury. Teoretické cast se ¢leni do n€kolika kapitol, prvni
pojednava o rozvoji pracovnikll se zaméfenim na oblast kariéry, tedy jejiho procesu

planovani v ramci dil¢ich zpisobu, fizeni kariéry a také oblasti sebe rozvoje. Dalsi



kapitola se zabyva tizenim pracovniho vykonu v rdmci hodnoceni pracovniho vykonu,
metod hodnoceni pracovnik, dil¢imi kritérii hodnoceni a dal$imi aspekty. V ramci fizeni
pracovniho vykonu je velmi diilezitym faktorem samotna motivace pracovniki, ktera se
promita v dalsi kapitole. V ni jsou zminéné vybrané teorie motivace a také dil¢i faktory
motivace pracovnikd. Naslednou kapitolou je téma pojednévajici o procesu vzdélavani se
zaméfenim na firemni vzdélavani, dale popisuje systém vzdélavani pracovnikii a
konkrétni metody vzdélavani. Nasledujici kapitola se zabyva tématem talent
managementu, tedy praci s talenty v organizaci a jeji fizeni.

V praktické ¢asti diplomové prace jsou aplikovany nékteré teoretické poznatky do
konkrétniho pracovniho prostfedi, které bude detailné popsano z pohledu zaméteni
spole€nosti, jeji firemni kultury, organizacni struktury, systému vzdélavani, hodnoceni
pracovniki a dalsi.

V ramci vyzkumného Setieni bude provadén diagnosticky vyzkum, kdy bude
pracovnikim personaln¢ poradenské spolecnosti piedlozen dotaznik pro vedouci
pracovniky a konzultanty spole¢nosti, vedené budou také tizené rozhovory s vedenim
spole€nosti se zaméfenim na oblasti hodnoceni pracovniho vykonu, vlastni motivace,
moznosti vzdélavani, rozvoje a fizeni kariéry v dané spolecnosti a dalsi. Vystupem prace
bude navrzeni konceptu hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu a také vzdélavaciho
konceptu se zaméfenim na rozvoj pracovniki, za ucelem mozné implementace v ramci

zazemi konkrétni persondlné poradenské spolecnosti.
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TEORETICKA CAST

1  RIZENI A ROZVOJ LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdrojii je v sou¢asnosti velmi frekventovany pojem, ktery lze vnimat
nékolika zpisoby. Nejednd se pouze o zajisténi kvantitativni stranky lidskych zdrojt
V organizaci, ale pfedevSim jde o zabezpeceni té kvalitativni stranky, tedy toho, jak jsou
pracovnici motivovani, jak sdili hodnoty dané organizace, jak jsou vykonni a dalsi

aspekty. Dle Armstronga mezi cile fizeni lidskych zdrojii patii:

- Podporovat dosahovani strategickych cild organizace skrze vytvafeni a
uplatiiovéni strategii lidskych zdrojii v souladu se strategii organizace;

- Pfispivat k rozvijeni kultury zamiené na dosahovani vysokého vykonu;

- Zabezpecovat organizaci talentované, kvalifikované a oddané lidi;

- Usilovat o vytvafeni pozitivnich pracovnich vztahli a navozovani vzajemné
divéry mezi managementem a zamé&stnanci,

- Podporovat uplatiiovani etického ptistupu k fizeni lidi.

Podstatou uspésného a prosperujiciho fungovani jakéhokoliv podniku jsou
nevyhnutelné zdroje, bez kterych se podnik neobejde, tedy zdroje materialni, finan¢ni a
predeviim ty lidské. Rizeni a rozvoj lidskych zdroji se tedy predeviim zaméfuje na
veskeré Cinnosti, které maji souvislost s c¢lov€ékem v pracovnim procesu. Pokud
management spolecnosti chee docilit efektivniho fungovani podniku, je potieba zaméfit
se nejen na sledovani finan¢ni ziskovosti podniku, ale primarné na péci o zaméstnance,

na kterych stoji cela fada dalsich procesti vedoucich k plnéni cilti organizace.

V kazdé organizaci dochdzi k planovani tfady procesti a postupt. Planovani
personalniho rozvoje pracovnikl patii k jednomu z nich. Tato oblast planovani dle
Koubka slouzi k pokryti potieby pracovnich sil skrze vnitfni pracovni zdroje

prostiednictvim formovani schopnosti pracovnikl, formovani vazeb pracovnikl

L ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy. 13. vydani. Praha: Grada Publishing,
2015. s. 48. ISBN 978-80-247-5258-7.
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k organizaci a k vykonavané praci a také prostiednictvim zvySovani uspokojeni
z vykonavané prace.? Rozvoj zaméstnanci lze také vnimat jako neustdle rozsifeni
pracovniho a socialniho potencidlu jednotlivce. Ocekava se ovSem, ze pokud
zam¢stnavatel investuje do zaméstnancii v ramci jejich rozvoje, nasledné ocekava

zlepSeni vykonu, at’ jiz individualniho, skupinového ¢i celopodnikového.
1.1 Kariéra a jeji terminologie

Kariéra je vnimana jako jakési méfitko pracovniho uspéchu jedince a souvisi s jeho
schopnostmi, dovednostmi, osobnostnim potencidlem, pracovnimi zkuSenostmi,
vzdélanim 1 individudlnimi ambicemi, kdy vSechny tyto zminéné skutecnosti buduji
kariéru jako takovou. Kariéru lze rozliSit na vertikalni a horizontalni. Vertikalni kariérou
1ze rozumét pracovni postup vzhiru, tedy jakési povyseni pracovnika v rdmei organizacni
struktury hierarchie dané spolecnosti, coz povétSinou obndsi rozsifeni pracovnich
kompetenci a naristu odpovédnosti pracovnika. Oproti tomu se horizontdlni kariéra
vyznacuje postupnym a kontinudlnim rozSifovanim obzori a rozvojem jedincovych
schopnosti a dovednosti, ackoliv v ramci organizacni struktury se jeho postaveni

nezmeni, ale rozsifi se pracovni napln a kompetence.

Diilezitou soucésti jist¢ drahy jedince je jeho pracovni zatazeni a jakysi vyvoj a
promény tohoto zafazeni. Dle Kocianové 1ze na kariéru nahlizet jako na slozku Zivotni
drahy, ktera je vazana na pracovni zafazeni.® Kariéru lze interpretovat jako komplexni
prubéh profesniho Zivota jedince, jeho profesni draha, kterd obsahuje fadu proménlivych

fazi v ramci tohoto pribéhu.

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdaklady moderni personalistiky. 4. roz. vyd. Praha: Management Press,
2009. s. 119. ISBN 978-80-7261-168-3.

3 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. 1. Grada Publishing, 2010. s. 174. ISBN
978-80-247-2497-3.
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Dle Hronika Ize definovat pét stupiiti kariéry: *

Ptiprava — cilem je nacerpat potfebné poznatky, prvotni zkuSenosti a nasledné je
V praxi uplatiovat. Jedinec si v této fazi vytvaii pocatecni predstavy o kariéte.
Tento stupen probihd obvykle jesté béhem studii jedince a praxi.

Rozvoj — cilem tohoto stupné je pfedevsim nalezeni rozhodnuti a cesty, kterou se
bude dél jedinec ubirat, zda cestou specialisty ¢i generalisty.

Vrchol — v tomto stupni je jedinec maximalné vykonny, propracoval se na takovou
profesni roven, kde je respektovan a pro druhé je inspirujicim ptikladem.
Plateau — tikolem tohoto stupné je co nejdéle udrzet vysokou vykonnost jedince
V ramci uzivani diive nabytych znalosti a dovednosti. Déle nasleduje predavani
svych zkuSenosti ostatnim v roli mentora.

Utlum — v tomto stupni dochazi k poklesu vykonnosti i vlivu na druhé, dochézi

k hledani novych moznosti dalsi kariéry.

V kazdé dalsi kariéfe se tento model péti stupni jedinci opakuje, avSak se mnohdy

zkracuje, predevS§im v prvnim a druhém stupni, kdy jedinec jiz obvykle nacerpa fadu

zkusenosti, ma bohatou praxi a znd smér svého dalsiho piisobeni.

V ménicim se kontextu lze sledovat transformaci kariéry dle nasledujicich

skuteCnosti, které uvadi Jacksonova:

5

Socialni zmény (trendy vztahujici se k demografické kompozici pracovni sily)
Ekonomické zmeény (rozsirovani globalniho trhu, zvysujici se konkurence, posun
Z manufakturniho zaméstnavani do sluzeb, fakt, Ze vétsina novych rozvijicich se
firem zaméstnava méné nez 20 lidi)

Spolecensko-kulturni zmeény, které vyplyvaji ze zmény vlastnictvi, legislativy a

vuitrnich tlaki na inovace

4 HRONIK, Frantisek. Rozvoj a vzdéldvani pracovniki. 1. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 100. ISBN 978-80-247-

1457-8.

5 JACKSON, Tricia. Career development. 1. Bristol: Short Run Press, 2000. 8 s. ISBN 0-85292-851-3.
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o Technologické zmeény, napriklad automatizace procesii, kde bylo potieba
pracovni sily, komunikacni infrastruktura a rust pridruzeného prumyslu a jiného

zamestnani

Kariéru lze tedy vnimat jako pracovni postup, smérem vzhiru po vertikalni roving,
kdy jedinec postupuje v ramci stupnu organiza¢ni struktury. Pokud je organiza¢ni
struktura organizace plocha a neexistuje fada stupiili fizeni, Ize v takovém ptipad¢ hovofit
o horizontalni roviné kariéry, kterd se vyznacuje rozsifenim kompetenci, ptipadné i
zménou pracovni pozice, avSak ve stejné hierarchické roviné. Dle Kocidnové se tato
rovina kariéry vyznacuje rozSifovanim profesnich schopnosti, rozvojem schopnosti
Vv fizeni projektl a ve vedeni tymu, ddle mize zahrnovat rotaci prace, zahrani¢ni stdze a
dalsi. ® V ramci rozvoje kariéry, v roviné vertikalni ¢i horizontalni, se tento rozvoj dle

Tureckiové uskutediuje za sou¢innosti dvou slozek:’

- Planovani kariéry — jedna se spiSe o aktivitu jednotlivce k nalezeni ,,vlastni cesty
zivotem*;
- Rizeni kariéry — je proces podporovany firmou, za i¢elem umoznéni pracovnikovi

rozvinout jeho potencial.
1.2 Planovani kariéry

Dle Koubka se jednd o individualizovany plan zpracovany pro konkrétniho
pracovnika. & Plany kariéry by se mély zpracovavat pro kazdého jednotlivého pracovnika
V organizaci, avSak je potfeba vzit v potaz ty organizace, které maji nespocet
zamé&stnancl, tudiz obdobné plany kariéry vytvaii primarné pro stfedni a vysSsi
management spolecnosti. V nekterych spole¢nostech si ovSem zaklddaji na individualité,

proto vytvafi i plany kariéry pro administrativni, juniorni 1 manuélni pracovniky. Ptiprava

planu pracovni kariéry dle Koubka probihd ve &tyfech krocich:®

8 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondini prace. 1. Grada Publishing, 2010. s. 175. ISBN
978-80-247-2497-3.

" TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 98. ISBN 80-247-
0405-6.

8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdaklady moderni personalistiky. 4. roz. vyd. Praha: Management Press,
2009. 119 s. ISBN 978-80-7261-168-3.

9 Tamtéz, s. 119
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1. Pracovnik sdm hodnoti své individudlni schopnosti, zvazuje své zajmy a
stanovuje pracovni cile.

2. Organizace hodnoti individualni schopnosti a rozvojovy potencial kazdého
pracovnika.

3. Pracovnik je informovan o tom, jaké se mu nabizeji moznosti a jakou kariéru
miZze v organizaci udélat.

4. Pracovnik, jeho nadfizeni a personalista se spole¢n¢ radi, jak realisticky
stanovit cile kariéry pracovnika a zpracovat plany smétujici k dosazeni téchto

cilu.

Posledni krok se da vyzdvihnout jako jeden z nejdulezitéjsich, jelikoz zde dochazi ke
korigovani sméru kariéry jedince. Ocekava se zde aktivni pfistup vSech zucastnénych
stran, kde je velmi dilezité vzajemné naslouchdni, kooperace a nastavovani realistickych
cili. Vysledkem tohoto procesu by mél vzniknout plan kariéry jedince, ktery obsahuje
fadu rozvojovych aktivit, jez zahrnuji formélni a neformalni vzdélavani, osvojovani

pottebnych znalosti a dovednosti.

Planovani kariéry je velmi diileZity proces, ktery je Casové pomérné narocny. Obvykle
se jedna o rok, na ktery se pracovnikovi planuji rizné aktivity a normy, kterych by mél
dosahnout, a zaroven jsou spolecné s tim napldnované takové aktivity, které budou
rozvijet pracovnikovy charakteristiky a dil¢i stranky jeho osobnosti. Kazda organizace by
méla usilovat o dlouhodobé formovani a zajiSténi pracovniho potencialii u vybranych
pracovnikl k tomu, aby mohli vykonavat naro¢néjsi ikony, aby méla organizace dostatek
kvalitnich pracovnikii pro v€asnou personalni obménu. Napiiklad osobni plany rozvoje
manazeru se piedev§im soustfed’uji na jejich socialni a osobnostni vlastnosti, v ramci
leadershipu, jakoZto schopnosti vést pracovni tym a byt mu ndpomocny i v Casech

kritickych.
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1.3 Zpisoby planovani kariéry

V procesu planovani kariéry Hronik vymezuje dil¢i metody planovani kariéry, mezi

nimiZ zmifuje napiiklad:*°
= Kariérové mapy, drahy a typy:

Mapy — jedné se o propracované kariérové mapy, které byly diive vyuzivany u
velkych spolecnosti s rozsahlymi utvary personalniho rozvoje, jez sestavovaly
kariérni plany pro pracovniky. Jednalo se o velmi ndkladnou metodu a nepftilis

efektivni.

Drahy — vyznacuji se tim, ze jsou vhodnym nastrojem pii planovani kariéry,
pokud nabizi jednoduchd pravidla postupu a vétsi mnozstvi feSeni. Tato metoda
neni vyuzitelnd v ptipad€, pokud se aplikuje na malé a stfedni podniky, kde
budovani drdhy neni tolik realné, ackoliv jistd kariérni draha probihda i u
zamestnanct téchto podniki, napiiklad od jednoho projektu k jinému, kdy je

zameéstnanci umoznéna jistd rozmanitost prace.

Typy — tato metoda je spiSe doplitkova a vyuziva se pii vybérl pracovnikl do
trainee programu, kde se diagnostikuji dil¢i kariérové typy a provadi jednoduché
testovani jedincti. Tento zpisob neni efektivni v pifipadé planovani kariéry u
nadéjnych jedinct, potenciondlnich manaZerd, jelikoz je rAmec testovani pomérné

omezeny.

= Rozvojovy plan — jedna se o zdkladni metodu planovani kariéry. Tento
plan navazuje na proces hodnoceni pracovnikii, jakozto vystup, ke
kterému dospé&ji vedouci pracovnik se zaméstnancem a kde jsou zakotveny
rozvojové cile jedince. V soucasnosti si bézné pracovnici rozvojovy plan
sestavuji samostatn¢ dle dil¢i metodiky a jsou v ném obsazeny rizné
vzdélavaci aktivity.

= Plany zastupitelnosti, personalnich rezerv a naslednictvi

10 HRONIK, Frantiek. Rozvoj a vzdélavini pracovnikii. 1. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 101-104. ISBN 978-80-
247-1457-8.
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Plany zastupitelnosti — tato metoda funguje tak, ze jeden pracovnik pievezme
po n¢jakou dobu vykon prace za jiného pracovnika, pticemz je prace stejna ¢i
obdobnda, pfipadn¢ ma tento pracovnik s praci jiz néjakou zkuSenost.
Zastupovani pracovnikii 1ze planovité ptipravit v pfipad¢ vzniku situaci, jako

je dovolena pracovnika, pracovni cesta a dalsi.

Personélni rezervy a naslednictvi — jedna se o dlouhodoby koncept, do kterého
jsou zahrnuty rtizné rozvojové a vzdélavaci aktivity. Pfi této metod¢ autor
doporucuje drzet se n¢kolika dulezitych zasad: kazdy jednotlivy manazer ma
mit svého nastupce, mélo by se jednat o dva az tfi nastupce (tedy persondlni

rezerva) a kazdy nastupce by mél byt pripravovan na vice jak jednu pozici.

Dle Koubka plany néslednictvi slouzi k pokryti potieby pracovnikd v dané
organizaci v dil¢ich funkcich, se zaméfenim na vnitini zdroje. Jedna se o
individualni plan rozvoje se zaméfenim na konkrétni pracovni funkci. Dle
autora maji plany naslednictvi podobu retézce, kde se obvykle nachazi pouze
jeden nahradnik na danou funkci, ¢i pyramidy, kdy pokryti potieby pracovnikt
V tomto ptipadé€ je plosné, celoorganizacni a navic se v tomto piipadé uvadi

vicero nahradnik, jejichz piipadné pofadi miize byt uréeno. *

= Plany rotaci — tuto metodu lze interpretovat jako prozatimni pobyt
pracovnika v odlisné funkci na jiném oddéleni organizace, které je
ovSem jistym zpiisobem propojené s oddélenim piivodnim (obchod —

distribuce). Patii sem také staZe pro pracovniky.

1.4 Rizeni kariéry

Rizeni kariéry lze vnimat jako proces, ktery dava moznost organizaci zajistit dostatek

kvalifikovanych a schopnych pracovnikt,, které potiebuje. Zaroven tento proces

umoziuje, aby zaméstnanci rozvijeli své dosavadni schopnosti a dovednosti a budovali

tak svou kariérni drahu. Rizeni kariéry tak dle Armstronga propojuje potieby organizace

11 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 4. r0z3. vyd. Praha: Management Press,
2009. s. 120-121. ISBN 978-80-7261-168-3.
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a potieby jednotlivet.!? Jedinctim jsou v organizacich poskytnuty riizné ptileZitosti
Kk profesnimu postupu a také k fizeni jejich kariéry, coz by mélo organizaci pfinést nové
talenty. Je ovSem nutné podotknout Ze existuje fada pracovniku, ktefi nemaji zajem o
planovani, fizeni a budovani kariéry, nebo nemaji zdjem o budovani kariéry v jedné
spolecnosti, proto upiednostiiuji rozsSifeni jejich pracovnich zkuSenosti v rGznych
organizacich. S takovymi jedinci je také velmi dulezité pracovat, ackoliv je nutné sladit
zamér a cile organizace s cili daného pracovnika, aby tato spoluprace nebyla
kontraproduktivni pro obé¢ strany. Systém fizeni kariéry Ize také vnimat jako komplexni,

cileny a planovany proces v ramci fizeni lidskych zdroju.

Z pohledu zaméstnanct je cilem fizeni kariéry dle Armstronga ** 1) poskytnout
zaméstnancim vedeni a podporu, aby v organizaci mohli zhodnotit svilj potencial a
dosahnout uspésné kariéry v souladu s jejich nadanim a ambicemi; 2) zajistit
zaméstnancim urcity sled vzdé€lavacich a rozvojovych aktivit, aby ziskali znalosti a
zkuSenosti pro zvladnuti jakékoliv trovné odpovédnosti, které vzhledem ke svym

schopnostem mohou dosahnout.
Armstrong také popsal Zivotni cyklus kariéry skrze fize, které stanovil Hall (1984).1

= Lidé vstupuji do organizace a mohou zacit planovat svou kariéru

= Pocatecni faze: Lidé postupuji v jednotlivych oblastech vykonu své prace,
rozviji své dosavadni schopnosti, pomoci vycviku, kou¢ovani, mentorovani ¢i
fizeni pracovniho vykonu zhodnocuji sviij potencial

= Stfedni faze: né€ktefi jedinci maji dobré vyhlidky na kariéru, jini nemusi dale
postupovat, proto je tieba u téchto jedinct stale udrzet jejich zajem, skrze nové
prilezitosti, rotace prace, ocenéni jejich vysledkt a dalsi

= Pozdni faze: dochdzi ke stabilizaci jedincli ve spolecnosti, mize dojit ke
vzniku jistych obav ohledné budoucnosti, proto je potieba s témito jedinci

jednat s respektem a ujistit je, Ze jsou stale pfinosem pro podnik

12 ARMSTRONG, Michagl. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi metody a postupy. 13. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2015. s. 323. ISBN 978-80-247-5258-7.

13 Tamtéz, s. 323

14 Tamtéz, s. 324.
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= Ukonceni kariéry ve spolecnosti: miize byt postupné (plisobeni na polovicni

uvazek).

Armstrong a Taylor uvadi, Ze strategie rozvoje kariéry muze zahrnovat nasledné

uvedené aktivity: *°

- Politika povySeni pracovniki z vnitinich zdrojt, kdykoliv to Ize;

- Vytvofeni takovych kariérnich drah, které umoziiuji posun talentovanych
pracovnikl na ptipadnou vyssi uroven, s ohledem na jejich rozvoj;

-V ramci fizeni pracovniho vykonu je nutno zaméfit se na planovani osobniho
rozvoje, se zamétenim na rozvoj individualnich schopnosti, znalosti a dovednosti;

- Nastaveni systémt a procesu, jez umoznuji sdileni a také rozvijeni znalosti napiic
celou organizaci;

- Vytvofeni multidisciplinarnich projektovych tymu, poskytujicich pfilezitosti

k rozvoji co nejsirsimu okruhu pracovniki.
1.5 Seberozvoj

Me¢lo by byt v zajmu kazdého jednotlivého pracovnika, aby se sdm a vlastnimi silami
podilel na fizeni své kariéry, at’ uz v dané organizaci, kde ptisobi ¢i mimo ni. Z ¢asového
pohledu Ize tici, Ze pokud je pracovnik dlouhodobé zaméstnan v jedné organizaci, da se
predpokladat, Ze bude velmi dobie znat firemni kulturu spole€nosti, jeji hodnoty,
pracovni postupy, vyty¢ené cile, ale také hlubsi informace v rdmci komunikace
S dodavateli, obchodnimi partnery a mnoho dalSiho. Del$i pracovni praxi pracovnik
ziskéava potiebné zkuSenosti, které neustale rozviji. Vlastni iniciativou a angazovanosti se
tak zapojuje na roz$ifeni obzoril, vétsiho objemu pracovnich kompetenci a poznani

fungovani samotné organizace a procesl v ni probihajicich.

15 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy. 13 vyd. Praha:
Grada Publishing, 2015. s. 325. ISBN 978-80-247-5258-7.
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Pokud se chce jedinec nékam v kariéfe dostat, mél by si stanovit svij cil a naplanovat
pottebné kroky k jeho naplnéni. Ulrich, Younger, Brockbank a Ulrich formuluji

jednotlivé kroky efektivniho planu rozvoje jednotlivee nasledovné:

Starite se pany své kariery.

Poznejte sami sebe. Co vas dokdze motivovat? Co vas naopak odradi?
Definujte svou znacku. Cim chcete byt ve své organizaci zndmi?
Zhodnotte své silné a slabé stranky.

Vytvarejte prileZitosti pro dalsi riist — zvenci dovnitr.

Realizujte projekty a provadejte experimenty.

N o g k~ wDnh e

Zhodnotte dosazeny stav a upravte své kroky pro dalsi rozvoj.

V procesu seberozvoje jsou dillezité zainteresované strany, které se na tomto procesu

podili. Vné organizace, V rdmci rozvoje manaZeri, se dle Folwarczné jedna o tyto: 1/

- Ugastnici — piipadné manaZefi;
- Samotna organizace;

- Facilitatofi programu, ¢i moderatofi procesu uceni.

Kazdy pracovnik v organizaci by mél byt ochotny na své praci néco zmenit a navic
se posouvat kupredu, aby zlepsil svlj soucasny stav. Jediné ten pracovnik, ktery je
pfipraven na rizné zmeény, je ochoten se podilet intenzivné na procesu uceni se, je
dostateCné otevien novym zkuSenostem a mySlenkam, je schopny seberozvoje a
posouvani svych vlastnich hranic. V rdmci procesu seberozvoje jedinec dokaze nahlizet

na véci jinak, nez tomu byl dosud zvykly.

16 ULRICH, Dave, Jon YOUNGER, Wayne BROCKBANK a Mike ULRICH. Novd éra Fizeni lidskych zdrojii - ze
servisu partnerem: Sest kompetenci pro HR budoucnosti. 1. Praha: Grada Publishing, 2014. s. 210-211. ISBN 978-
80-247-5090-3.

17 FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdéldvani manazerii. 1. Praha: Grada Publishing, 2010. s. 75. ISBN 978-80-
247-3067-7.
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Folwarczna uvadi, ze pfi pfipravé programu seberozvoje, je nutno dodrzet dilc¢i

procesy, jako jsou:!®

= Stanoveni spole¢nych a presnych cilii programu — na stanoveni spole¢nych
cilti se podili organizace, dil¢i facilitatoii a personalisté; samotni GcCastnici
programu pfipravuji v kooperaci nejCastéji se svymi nadfizenymi, cile
individudlni.

=  Vybér vhodnych nastroja — tyto nastroje Gizce souvisi se stanovenymi cili
organizace.

= Realizace programu a pribézna zpétna vazba — povétSinou se tyto
programy realizuji dlouhodobg, tedy od né€kolika mésicti az n¢kolik let, kdy
se navic jedna o pomérné nakladnou metodu, proto je tieba stanovit pribéznou
zpétnou vazbu od dil¢ich zainteresovanych stran v rdmci procesu seberozvoje.

* Vyhodnoceni programu a prijeti opati‘eni pro p¥iisti programy — efekty
procesu seberozvoje se vyhodnocuji a posuzuji s ohledem na stanovené cile
organizace a definuji se na vSechny zainteresované skupiny, tedy ucastniky,
manazery ucCastnici se procesu seberozvoje, kolegy ucastnikli daného
programu, organizace, ve které¢ ucastnici pasobi, specialisti dil¢ich ttvart
zamétené na lidské zdroje, facilitatory seberozvojového programu a dalsi.
Néslednd zpétna vazba je dilezitd pro odstranéni vyskytlych chyb pro
programy pristi.

= Sdileni zkuSenosti se seberozvojem a propagace vysledki — je dileZzité
V ramci procesu seberozvoje hovofit o svych zkuSenost, sdilet dosazené

uspéchy, aby se tento proces stal jednou z metod vzdélavani v organizaci.

V dne$ni moderni dobé, kdy fada zaméstnanct dostava nespocet e-mailli denné, ma
mnoho schiizek a meetingli, navic nadfizeni ne vzdy maji kapacitu dbat na rozvoj
jednotlivych talentd, je proto nutné zapojit se, pfevzit iniciativu a samostatné se podilet

na vlastnim rozvoji a rustu. Dle ¢lanku Think Strategically About Your Career

18 FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdéldvini manazeri:. 1. Praha: Grada Publishing, 2010. s. 82. ISBN 978-80-
247-3067-7.82s.
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Development na portalu Harvard Business Review, jsou zminény jisté kroky, které by

tento proces mély pracovnikiim usnadnit. °

1. Prinutit se dat cas stranou — tento krok obnasi ohlédnuti se za strategickymi
cili jedince, ¢i dochazi k plnéni jeho cild, jelikoz v pracovnim vytizeni
mnohdy jde strategické planovani stranou. Nebylo by od véci stanovit si
s dal§imi spolupracovniky pravidelné meetingy, kde by se vzajemné vyikly
cile a jejich plnéni vSech pfitomnych a tak by mohlo dojit ke vzajemnému
pochopeni a zaroven K nastinéni dalSich moznosti.

2. Ujasnit si dalsi kroky — autor ¢lanku zde popisuje techniku, kterd spociva
V posunuti se do pét let vzdalené budoucnosti, kdy by jedinec mél pokusit
napsat své vlastni resumé, tedy zastdvanou pracovni funkci, povinnosti a dalsi.
Je nutné vyplnit tento postup u vSech predchozich let, coz vede k ujasnéni
jedincovych schopnosti a dovednosti a také k potiebé jejich rozvinuti. Tento
bod by mél ujasnit pracovnikovi, zda postupuje spravnym kariérnim smérem
¢i nikoliv.

3. Investice do prdce, kterd dava smysl — Gspé$ny pracovnik je ten, ktery
investuje své sily a snahu do véci, které maji hodnotu. Nejedna se pouze o
dodrzovani pracovnich pravidel a norem, ale vytvareni jakychsi hodnot, at’ se
jedna o psani knihy, reorganizaci systému odménovani ¢i vymysleni nového
produktu/sluzby. Pfinos a hodnota téchto postupii neni znatelnd ihned,
nicménég je mnohem vétsi v dlouhodobéjsim horizontu.

4. Pracujte na své reputaci — je dulezité umét poukazat na své uspechy a silné
stranky. Muze se jednat o pfednos jedince na meetingu ¢i konferenci, poukéazat
na dosazené vysledky vedeni a dalsi aktivity, kterymi se jedinec miZe

vyzdvihnout mezi ostatnimi.

19 CLARK, D., Think Strategically About Your Career Development [online]. Harvard Business Review. Vydano 6.
12. 2016 [cit. 2018-02-06]. Dostupné z: https://hbr.org/2016/12/think-strategically-about-your-career-development
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2  RIZENI PRACOVNIHO VYKONU

Pracovnim vykonem lze rozumét nejen vysledek prace jednotlivych pracovniki,
jakysi vystup pracovniho procesu, ale také zahrnuje i postupy a déje, které vedou
k dosaZeni tohoto vysledku. Lze je také povazovat jako pracovni chovani jedince
(organizacni schopnosti, iniciativa, ochota, uméni jednat s lidmi, schopnost vést tym,
komunikacni a prezentaéni dovednosti a dalsi), které se intenzivné podili a ovliviiuje
pracovni ¢innosti. Dle Kocidnové se pracovni vykon vyznacuje jako vysledek chovani
zalozeny na vlastnim usudku a efektivnim vyuZzivanim potfebnych schopnosti. Koubek
povazuje pracovni vykon za vysledek spojeni a vzajemného poméru usili, schopnosti a
vaimant role ¢i iikolu.?® Usili 1ze povazovat za odraz motivace a tyka se mnozstvi fyzické
¢i duSevni energie, kterou pracovnik vynalozi pii plnéni daného ukolu. Odbornymi
schopnostmi lze rozumét osobni charakteristiky pracovnika, kdy musi existovat
minimélni Groven odbornych schopnosti (znalosti a dovednosti) k UspéSnému plnéni
ukolu. Vnimani role ¢i ukolu lze definovat jako miru pochopeni této role ¢i tkolu.
Tureckiova tento model pojima obdobné, ale misto slozky vnimani role ¢i ukolu model
rozsitfuje o slozku pracovnich a organizacnich podminek, které spolenost vytvaii pro

vykon prace zaméstnanci.?!

Kazda spole¢nost miize plisobit na vyse uvedené ¢initelé, které vyznamné ovliviuji
pracovni vykon zaméstnancti. Mize tak Cinit pomoci pracovnich a organiza¢nich
podminek, které svym zaméstnanctim poskytuje, dale pomoci fidicich aktivit manazerd,
dodrZovanim firemnich hodnot a zasad, pé¢i o zaméstnance, rozvijenim firemni kultury

a dalSimi aspekty.

7N r

Moderni pojeti fizeni lidskych zdroji klade diiraz na vytvareni pracovnich mist
takovym zpusobem, aby byly ,na miru“ pracovnikovym schopnostem a jeho
pozadavkim. V potaz se bere respektovani individuality jedincd, zvySovani motivace
pracovnikl za ucelem vytvaieni vice profilovanych pracovnich mist pro efektivni plnéni

pracovnich ¢innosti a také rozvoje pozadovanych schopnosti pracovnik.

20 KOUBEK, Josef. Rizeni pracovniho vykonu. Praha: Management Press, 2004. s. 23. ISBN 80-7261-116-X.
2LTURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 51. ISBN 80-247-
0405-6.
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Koubek definuje tizeni pracovniho vykonu jako ,,integrovany pristup zalozeny na
principu tizeni lidi na zdkladeé ustni dohody nebo pisemné smlouvy mezi
manazerem/nadrizenym a pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu a osvojovani si
schopnosti potiebnych k tomuto pracovnimu vykonu.“%*? Na zakladé této dohody/smlouvy
dochazi k vytvareni pracovnich tikold a ¢innosti, planuji se vzdélavaci aktivity vedouci
k rozvoji pracovnika, dochazi k hodnoceni vykonu pracovnika a ovliviiuje to také proces

odménovani pracovnika.
2.1 Rysy a cile Fizeni pracovniho vykonu

Souhrnné¢ Koubek formuluje zésadni a charakteristické rysy fizeni pracovniho

vykonu, ktery se predev§im soustied’uje na: 2

= neustale zlepSovani pracovniho vykonu, za ucelem dosazeni pozadované
urovné efektivnosti

* rozvoj pracovnika

» uspokojovani dil¢ich potieb a naplnéni ocekavani vSech kooperujicich stran
Vv organizaci, tedy vlastniki spolecnosti, jeji pracovnikl, zakaznikd,
dodavatelt, partner v podnikani a také vefejnosti

* komunikaci a zapojovani lidi do diskuze, za icelem oteviené komunikace,

vymény dilezitych informaci o poslani, hodnotach a cilech spole¢nosti

Dle Armstronga by na fizeni pracovniho vykonu mélo byt nahliZzeno jako na neustaly
a flexibilni proces, nikoliv jako na standardizovany proces s byrokratickym ptistupem.
Zaroven je dulezité upozornit na to, Ze fizeni pracovniho vykonu by mélo probihat
v souladu s etickymi zasadami mezi pracovniky a vedenim spole¢nosti. Velmi dilezité je
vzajemné respektovani, kdy lidské zdroje v organizaci by nemély byt vnimény jako

prostiedek k dosazeni cild, diiraz by mél byt kladen na respekt potieb a zajmu vsech stran.

Cile tizeni pracovniho vykonu nespocivaji pouze ve zhodnoceni pracovnikova

vykonu, ale pfedev§im v motivaci jedince ke vzdjemnému stanoveni pracovnich cild,

22 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. vyd. Praha: Management Press,
2009. s. 203. ISBN 978-80-7261-168-3.
2 KOUBEK, Josef. Rizent pracovniho vykonu. Praha: Management Press, 2004. s. 29. ISBN 80-7261-116-X.
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zapojeni se k aktivnimu feSeni problému a komplikaci spojenych s jejich realizaci a také

V rozvoji vlastnich schopnosti a dovednosti.?*
2.2 Hodnoceni pracovniho vykonu

Proces tizeni pracovniho vykonu by mél byt soustavné a prubézné hodnocen za
urcité Casové obdobi, zpravidla se jedna o rok, ale mtize také probihat v kratSich ¢asovych
usecich. Nejcastéji formou hodnoticitho pohovoru, kdy manazer spolu s pracovnikem
projednavaji pfedem stanovené pracovni a rozvojové cile. Zaméstnanec by mél mit
moznost reagovat a vyjadfit se k zavéraim hodnoceni a také by se vSechny zic¢astnéné
strany m¢ly dohodnout na naprave vzniklych nedostatki a zlepSovani pracovniho vykonu
jedince formou rozvoje jeho schopnosti, moznosti dosahovani zadouci motivace,

poskytovani a zajisténi ptiznivych pracovnich podminek k vykonu prace.

Hodnoceni pracovniho vykonu by mélo probihat formalnim zpsobem a mélo by
byt pisemné zaznamenano, zaevidovano a uchovano pro budouci porovnani. Formalni
(také systematické) hodnocenti je periodické, doptedu se planuje a jsou z néj zpracovany
potfebné vystupy. Potfizeny dokument muize slouzit manazerim a vedeni spolecnosti
v dalsich oblastech, jez souvisi s fizenim pracovniho vykonu zaméstnance, jako je

samotny vybér zaméstnanci, jejich odménovani, potfeba vzdélavani, motivace a dalsi.

Moderni pojeti fizeni lidskych zdrojli vnimé4 hodnoceni pracovniho vykonu u
jedinct jako nastroj, skrze ktery lze dosahovat vyS$iho pracovniho vykonu, ktery
zkvalitituje pracovni Cinnosti a tak rozviji schopnosti pracovnikd. Cilem hodnoceni
pracovniho vykonu by mélo byt ocenéni pfiznivych vlastnosti pracovnika, ale take
stanoveni rezerv v pracovnim vykonu a cest k pfipadnému napraveni a rozvoji

pracovnikovych schopnosti.

Hodnoceni a tfizeni pracovniho vykonu miZe také piispivat k celkové produktivité
pracovnikii. Schwartz uvadi, ze existuji dva faktory, které se podili na zvySovani

vykonnosti pracovniki a jejich produktivity. Jednd se o nastaveni dil¢ich cili a také

24 DVORAKOVA, Zuzana a kol. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 251. ISBN 978-80-7179-
893-4.
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zpétnou vazbu, kterd je v tomto procesu velmi dilezitd. V tomto smyslu je zaroven

potteba dodrzet nésledujici pozadavky pro zvySovani vykonnosti samotnych

pracovnikii: 2

Jisté behavioralni dovednosti na stran€ hodnotitelé
Nutné je aktivni zapojeni jednotlivych pracovnika
Zpétna vazba musi byt pravidelna, konzistentni a hodnotna

Diiraz by mél byt kladen na nastaveni cilt

2.3 Faktory a kritéria hodnoceni pracovniho vykonu

Pracovni vykon zaméstnancti dle Sikyte charakterizuji a ovliviiuji faktory, jeZ jsou

zahrnuty v ramci kritérii hodnoceni zaméstnanct. Jedna se o:

26

Vysledky (mnozstvi a kvalita prace, v€asnost jeji provedeni a jiné);

Chovani (provedeni prace, samotny piistup k praci, ptitomnost v praci a jiné);
Schopnosti (zpisobilost k praci);

Motivace (ochota k praci);

Podminky (pracovni doba, pracovni prostiedi a jiné).

Také Koubek uvadi dal$i vybrand kritéria pracovniho vykonu, které souvisi

s hodnocenim pracovniho vykonu:?’

Vysledky (realizované vysledky prace, mnoZzstvi prace, kvalita prace a jiné);

Chovani - pracovni (ochota pfijimat ukoly, usili pfi jejich plnéni, dodrZzovani
postupti, pravidel a instrukci, hospodarnost, zachazeni se zafizenim, vedeni
dil¢ich a potfebnych zaznamt, fadna dochazka a dalsi), - socidlni (ochota ke
spolupraci a kooperaci, jednani s ostatnimi, vztahy ke kolegim a
spolupracovniklim, vztah k zdkaznikim, klientim, chovani k nadfizenym a

podiizenym, styl vedeni lidi);

%5 SCHWARTZ, Andrew E. Performance management: Appraisal & Meeting. 1. Barron's Educational Series, 2006.
s. 35. ISBN 0764108832.
%6 SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2014. s. 113. ISBN 978-80-247-

5212-9.

21 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4. roz§. vyd. Praha: Management Press,
2009. s. 213. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Dovednosti a znalosti, vlastnosti, potieby (znalost prace, vzdélani, diplomy,
certifikace a osvédCeni, podnikavost, cilevédomost, samostatnost, cestnost,
spolehlivost, odpovédnost, organizacni schopnosti, vytrvalost, piizplsobivost,
verbalni schopnosti, loajalita, fyzicka sila, tvofivost, schopnost vést lidi, odolnost

vuci stresu a dalsi).

Volba potiebnych kritérii k hodnoceni pracovniho vykonu zavisi na pozici pracovnika

V ramci organizacni struktury spolecnosti, didle v samotném popisu pracovniho mista,

tedy co se oCekava od zaméstnance v ramci plnéni pracovnich ukoli, které jsou ptifazené

k dil¢imu pracovnimu mistu. V potaz je tfeba dale brat socialni dovednosti pracovnika a

dalsi faktory.

Dvorakova jmenuje dil¢i kritéria posuzovani pracovniho vykonu (zejména pro

manazerské pracovni &innosti). 2

Urovei odbornych znalosti, dovednosti

Kvalitu, kvantitu a rovnomérnost pracovniho vykonu
Uroven pracovni discipliny, spolehlivost

VyuzZiti pracovni €asu a rozvrzeni pracovni doby
Iniciativa a samostatnost pracovnika

Odolnost vici fyzické/psychické zatézi
Odpoveédnost, spolehlivost

Organizacni schopnosti, znalost pracovniho prostiedi
Schopnost podnikatelského mysSleni a ptistupu
Schopnost jednéni s lidmi, tymova prace, komunikaéni a prezentacni dovednosti,
vyjadiovaci schopnosti, reprezentativni vystupovani
Schopnost vést a motivovat podiizené

Loajalita ke spolecnosti, identifikace s cili podniku

DodrZovani etickych norem spole¢nosti

28 DVORAKOVA, Zuzana a kol. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 272. ISBN 978-80-7179-

893-4.
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2.4 Metody hodnoceni zaméstnanci

Metodami hodnoceni zaméstnanci 1ze rozumét postupy, skrze které lze sledovat a
zaznamenavat plnéni standardii pracovniho vykonu a samotného jednani pracovniki.
V potaz se samoziejme bere fada faktorti, jako jsou pracovni podminky pii vykonu préce,
povaha prace a dalsi. Dvordkova interpretuje dle Werthera a Davise (1992) metody
hodnoceni pracovnika do dvou skupin. 2 Metody orientované na odvedeny pracovni
vykon, které posuzuji piimo vykonanou praci jedince a metody orientované na

budoucnost, jez se zaméfuji na rozvojovy potencidl pracovnika.

Tabulka 1 Metody hodnoceni pracovnika

Metody hodnoceni pracovnika

Orientované na odvedeny pracovni vykon Orientované na budoucnost

Rizeni podle stanovenych cili Sebehodnoceni

Srovnani se standardnim pracovnim vykonem Assessment center/development center

Testovani a pozorovani pracovniho vykonu 360° zpétna vazba

Hodnotici dotaznik

Hodnotici stupnice
Metoda BARS
Metoda kritickych ptipadt

Hodnotitelské zpravy

Srovnani pracovniki

Zdroj: DVORAKOVA, Zuzana a kol. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 265. ISBN
978-80-7179-893-4.

Siky# popisuje metody hodnoceni zaméstnancti nasledovné:*

* Hodnoceni dle dohodnutych cili — tato metoda se uziva pii hodnoceni
specialistli a manaZzerti, kde dochézi ke zkoumani a posuzovani dosaZeni predem

dohodnutého cile. V nejlepSim pfipadé jsou tyto rozvojové cile takzvané

2 DVORAKOVA, Zuzana a kol. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 265. ISBN 978-80-7179-
893-4.

30 SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2014. s. 113-114. ISBN 978-80-
247-5212-9.

28



SMART, kdy je S — specifické (specific)) M — meFitelné (measurable), A —
dosazitelné (achievable), R — relevantni (relevant), T — terminované (timed).
Hodnoceni dle stanovenych norem — tato metoda se uziva primarné¢ pro
hodnoceni dé€lnickych profesi, kde se posuzuje splnéni stanovené normy
(pramérny vykon na pracovisti).
Hodnoceni pomoci stupnice - jedna se o univerzalni metodu, kterou lze rovnéz
uzit pro sebehodnoceni pracovnikli. Dil¢i kritéria pro hodnoceni pracovniho
vykonu jsou posuzovany a hodnoceny zvlast formou pfifazeni dosazitelného
stupné pracovniho vykonu, kupfikladu: 1 — nedostatecny, 2 — dostate¢ny, 3 —
dobry, 4 — velmi dobry, 5 — vyborny. V tomto piipadé je dilezité vyvarovat se
subjektivnimu hodnoceni, ¢astého uzivani primérnych stupiit hodnoceni, ptilisné
vlidnosti ¢i pfisnosti a dalsi aspekty. Dvotfdkova tuto metodu pojima a rozsituje
jeji zaméteni navic o behavioralni projevy jedince v rdmci pracovniho jednani,
kdy se jedna o metodu BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales). Princip této
metody spo¢iva v tom, Ze pracovni jednani zaméstnance je specifikovano a
zafazeno do dil¢ich hodnoticich stupni v intervalech od ,vynikajici* po
wneprijatelné“ 3t Koubek navic specifikuje hodnoceni pomoci stupnice
nasledujicimi typy stupnic:*?
1. Ciselna — dil&i kritéria pracovnich &innosti jsou odstupiiovany formou
¢iselnych hodnot.
2. QGrafickd —hodnoceni dil¢ich kritérii je poznamenéno na tsecce, nasledné
kompletni zhodnoceni pracovnika ukazuje kiivka, jeZ dokumentuje silné
a slabé stranky pracovnika v rameci jeho pracovniho vykonu.
3. Slovni — jednotliva kritéria urovné pracovniho vykonu jsou zhodnocena
vhodnym slovem/slovnim spojenim.
Hodnocen formou volného popisu — tato metoda je také univerzalni a nejcastéji
se pouziva pi1 hodnoceni specialistii a manaZert a popisuje jejich pracovni vykon.
Hodnoceni metodou kritickych pripada — obvykle tato metoda poskytuje pouze

dopliikové udaje o pracovnim vykonu hodnocenych, a¢ se fadi mezi univerzalni

3 DVORAKOVA, Zuzana a kol. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 268. ISBN 978-80-7179-

32 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4. r0z3. vyd. Praha: Management Press,
2009. s. 221 - 222. ISBN 978-80-7261-168-3.
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metody taktéz. Hodnotitel eviduje mezni situace, uspokojivé ¢i neuspokojivé
ptipady pracovniho vykonu hodnoceného.

*= Hodnoceni formou AC/DC (assessment center / development center) — tato
metoda se pouziva predevSim k hodnoceni nejen pracovniho vykonu, ale také
k hodnoceni odborné zpuisobilosti pracovnikli a rozvojového potencialu kli¢ovych
zamg&stnancl (specialistl, manazertl) v ramci procesu pldnovani personalniho
rozvoje pracovnikii a slouzi jak k individudlnimu tak skupinovému uziti.
Obsahuje tadu aktivit, jako jsou modelové situace, ptipadové studie, hrani roli a
dalsi aktivity, které provétfuji vnitini motivaci pracovnikid a jejich skute¢né

schopnosti a dovednosti.

Vyse uvedeny vycet metod hodnoceni zaméstnancti Dvofdkova navic rozsituje o tyto
metody: 3
= Hodnotitelské zpravy — v tomto piipadé hodnotitel vypracovava pisemny
dokument, ve kterém hodnoti zaméstnancovy silné a slabé stranky, jeho
ptrednosti, slabiny, navrhy na zlepsSeni pracovniho vykonu.
= Srovnani pracovniki — Vv této metod¢ hodnotitel porovnava pracovni vykon
pracovnika s dal§imi pracovniky ve skuping. Tato metoda miize byt rizikova,
kvili zaujatosti hodnotitele, chybéjicim podstatnym informacim pro
dostate¢nou zpétnou vazbu a dalsi.
Dale dle Dvotakové lze zminit takové metody hodnoceni pracovniki, které jsou

orientované na budoucnost.

= Sebehodnoceni — zaméstnanec obvykle hodnoti sadm sebe, svllj pracovni
vykon za Ucasti hodnotitelé, ktery pracovnika konfrontuje svym usudkem.
Tato metoda podporuje zaméstnancovu ochotu ucit se, byt sebekritickym a

napomaha pfedchazeni obrannych reakci pracovnika.

3 DVORAKOVA, Zuzana a kol. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 270 - 272. ISBN 978-80-
7179-893-4.
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2.4.1 Role ucastnikii v procesu hodnoceni pracovniho vykonu

Obvykle proces hodnoceni provadi nadiizeny, nebo vedouci manazer, team leader,
ktery fidi pracovnika v pribéhu jeho pracovniho procesu a sleduje tak jeho pracovni
vykon. Na procesu hodnoceni se miize podilet vicero zainteresovanych stran, naptiklad
spolupracovnici, kolegové pracovnika, jeho podiizeni, zdkaznici, nadfizeny nadtizeného,
externi hodnotitelé a dalsi osoby. Hodnoceni, které probiha za ticasti vice stran, sp&je ke
konceptu 360stupnové zpétné vazby, kterd se jevi velmi u€innou v ramci objektivniho
posouzeni pracovnika, na kterém se tedy mulze podilet nejen nadfizeny, ale i

spolupracovnici, podfizeni, zdkaznici a jini.

Pomérmé velkou roli v procesu hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance hraje
pravé nadfizeny, vedouci pracovnik. Ukolem nadfizeného je uzavirat dohodu &i smlouvu
o fizeni pracovniho vykonu zaméstnance a nasledné mu poskytovat na zékladé zjisténych
kritérii potfebné vzd€lavani, rozvoj jeho schopnosti a dovednosti. Hodnoceni
podfizenych pracovniki by mélo probihat jak formalnim, tak neformélnim zpiisobem,
ktery mnohdy pfispiva k satisfakci pracovnika za odvedenou praci. Takové hodnoceni
muze probihat formou slovniho ocenéni, pochvalou ptfed ostatnimi spolupracovniky a

kolegy a dalsi.

V nékterych spole¢nostech muize také existovat persondlni utvar, ktery se zabyva
veSkerymi €innostmi v rdmci hodnoceni, vzdélavani, rozvoje pracovnikli a dalSich

oblasti.
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3  MOTIVACE JAKO VYZNAMNY FAKTOR RIZENI
PRACOVNIHO VYKONU

Pravdépodobné kazdy jedinec bude své zaméstnani vnimat nejen jako zdroj obzivy,
ale pracovni ¢innost by méla uspokojovat pracovnikovy potieby, které mohou mit rlizny
charakter. Lze jmenovat napftiklad uspokojeni ze samotného obsahu prace, postaveni
V ramci hierarchie organizacni struktury spolecnosti, dosazenych vysledkt prace, ocenéni

ze strany vedeni, spolupracovniki, jisté prestize a dalsi faktory.

Spravna a efektivni motivace posiluje nasazeni pracovnik, jejich odpovédnost vici
praci a také iniciativu. PouZivani sprdvnych motivacnich nastroji vede k uspokojeni
zameéstnance z vykondvané pracovni Cinnosti a zvySuje jeho loajalitu a oddanost

spolecnosti, ve které ptisobi, jelikoz ve své ¢innosti vidi smysl, za ktery je nalezit¢ ocenén.

Dédina a Cejthamr charakterizuji dle Mitchella zakladni charakteristiky definice

motivace:3

» Motivace se jevi jako individualni zaleZitost, ktera bere jedince jako 0sobnost,
ktera se jistym zptisobem projevi.

= Motivace je obvykle zdmérna, vzhledem k tomu Ze je pod kontrolou
ptislusného pracovnika, a tak chovani jedince je touto motivaci ovliviiovano.

= Existuji dva vyznamné faktory motivace, mezi nimiz je to, co lidi povzbuzuje
a sila pracovnika zapojit se do piislusného jednani.

= (Cilem dil¢ich motivacnich teorii je ptedpoveéd’ chovani jedince, coz zahrnuje

vnitini 1 vnéjsi sily, které vyznamné ovliviiuji vybér jednani dané¢ho jedince.
3.1 Vybrané teorie (pracovni) motivace

Existuje cela fada riznych teorii motivace a v nasledujici kapitole budou zminény
nékteré z nich. Tureckiovd poukazuje na vyznam ziejmé nevlivnéj$iho autora v ramci

stanoveni teorie motivace, a to Abrahama H. Maslowa, ktery vytvofil hierarchii potieb,

3 DEDINA, Jifi a Vaclav CEITHAMR. Management a organizacni chovdni. Praha: Grada Publishing, 2005. s. 142,
ISBN 80-247-1300-4.
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takzvané¢ Maslowovu pyramidu. Jedna se o pét vzestupné fazenych skupin faktor od

niz8ich potieb po ty nejvyssi, pticemz uspokojeni vyssich potieb nastdva po uspokojeni

potieb nizsich. Jedna se o:

35

Fyziologické potteby
Potieby jistoty a bezpeci
Socialni potieby
Potteby uznani

Potifeba seberealizace

Wagnerova vyse zminéné potieby podrobnéji popisuje takto:®

Fyziologické potieby — jedna se o zakladni, nejnizsi Groven potieb, do které lze
ptitadit faktory jako potfeba spanku, vzduchu, vody, potravy a dal$i. V pracovni
oblasti se jedna o mzdu ¢i plat jedince.

Potieby bezpeci — jednad se nejen o fyzické bezpeci, ale také o bezpeci
emocionalni, vyznacujici se stabilitou a fadem, kdy se jedna o socidlni a
dichodové zabezpeceni, jistota samotného pracovniho mista, odborové ochrana a
dalsi.

Potieby sounalezitosti/socialni potieby — zamétuji se na interakci s druhymi
lidmi a patii sem potieba byt akceptovan druhymi. Jedna se napiiklad o pfijeti
pracovni skupinou a ptisluSnost k ni.

Potieby uznani a ucty — dilezitymi symboly je zde respekt, postaveni jedince,
jeho tspéchy a jiné. V praxi se jednd o ziskané tituly jedince, respekt ze strany
spolupracovniki, pracovni povysSeni, pocit uspesnosti a dalsi.

Potieba seberealizace — jedna se o naplnéni vlastniho potencidlu jedince, at’ se

jedna o osobni riist pracovnika, jeho rozvoj a vzestup.

% TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 59. ISBN 80-247-

0405-6.

% WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a iizeni vykonnosti. Praha: Grada Publishing, 2008. s. 14. ISBN 978-80-247-

2361-7.
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Mezi dal$i vyznamnou teorii patii dvoufaktorova teorie F Herzberga, ktera je také
oznacovana jako teorie motivatord a hygienickych faktort (satisfaktory a dissatisfaktory).

Tureckiova interpretuje dle Herzberga nasledujici motivétory a hygienické faktory:3’

Tabulka 2 Interpretace Herzbergovy teorie

Hygienické faktory Motivatory
Prevence pracovni nespokojenosti Zajisténi pracovni spokojenosti
- Firemni politika - Pracovni Uspéchy
- Kompetentnost nadfizenych - Moznost odborného a kariérniho
pracovnikd rastu
- Vztahy s nadfizenym, - Uznani
spolupracovniky a podfizenymi - Odpovédnost
- Pracovni podminky - Osobni rozvoj
- Mazda
- listota pracovniho mista
- Bezpecnost a ochrana zdravi pfi
praci
Vysoka Pracovni nespokojenost 0 Pracovni spokojenost  Vysoka

Zdroj: TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 61.
ISBN 80-247-0405-6.

Vyse zminéné faktory a motivatory ovliviiuji motivovanost pracovniku k praci,
podporuji jejich pracovni uspokojeni a vedou k posileni pracovni motivace, na druhé

strané také slouZi k prevenci pracovni nespokojenosti.

Hygienické faktory v tomto pfipadé€ 1ze vnimat jako vnéjsi a nepiimé faktory tykajici
se uspokojovani socidlnich a nedostatkovych potieb. Motivatory jsou oznaCovany jako
faktory vnitini a pfimé a specifikuji vztah pracovnika k praci a projevuji se primarné

V procesu zvySeni pracovnikovy vykonnosti.

Urban poznamenava, Ze na pracoviSti midZou vzniknout Ctyfi zakladni situace, které

odpovidaji kombinacim a prolnutim obou motiva¢nich faktord. 3

3 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 61. ISBN 80-247-
0405-6.

38 URBAN, Jan. Motivace a odméfiovani pracovnikii: Co musite védét, abyste ze svych spolupracovnikii dostali to
nejlepsi. Praha: Grada Publishing, 2017. s. 20. ISBN 978-80-271-0227-3.
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» Prvni situace vznikd kombinaci pfiznivé ptisobicich motivatoru, kde je absence
pti¢in, jez vedou k nespokojenosti jedince. V tomto piipad¢ je pracovnik silné
motivovan a jeho stiznosti jsou minimalni.

» Druha situace nastava za stavu existence piiznivych hygienickych faktort a nizké
urovné motivatort. Stav, kdy jedinec je relativné spokojeny, nema piili§ velké
mnozstvi stiznosti, avSak neni pfili§ motivovan — praci vnimaji jako zptsob
vydélku.

= Treti situace vznikd, z diitvodu neptiznivych hygienickych faktort spojenych se
silnymi motivatory, coz vyvolava nespokojenost u jedince a je tak u n¢j omezena
motivace.

= Ctvrta situace vznikd pfi velmi nizké trovni obou faktorii, kdy je jedinec
nespokojen a neni motivovan, coz zpravidla vede k ukonceni pracovni piisobnosti

Vv organizaci.

Dale Tureckiova zminuje Vroomovou expektaéni teorii, ktera vychazi
z predpokladu, ze intenzitu motivu, ktera vede jedince k vynaloZeni urcitého usili,
ovliviiuje mira o¢ekavani jedince, ktera poukazuje na redlnost dosazeni cile a také jakousi

atraktivitu a pfitazlivost cile pro jedince:%

MS = E X V — motivacni sila je tedy rovnd soucinu ohodnoceného ocekavaini a

preference vysledku, kdy:

- E (expektance, ocekavani) — jedna se o vyjadieni jisté pravdépodobnosti, Ze Gsili
vynaloZené pracovnikem povede k preferovanému vysledku, tedy Ze cile mize
byt dosazeno;

-V (valence) — jedna se o hodnotu, kterd znaci atraktivitu, tedy pfitazlivost,
neutralitu ¢i odpudivost daného cile, a kterou jedinec pfisuzuje ocekdvanému

vysledku.

Dalsi zajimavou teorii motivace je dle Wagnerové Adamsova teorie, ktera poukazuje

na vnimani socialni spravedlnosti vychazejici ze srovnani pracovnika s okolim, tedy

3 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 62 - 63. ISBN 80-
247-0405-6.
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referencni skupinou, se kterou pracovnik néjakym zptisobem kooperuje. Pracovnik klade
daraz na své pracovni Usili, dosazené vysledky prace a dalsi faktory, které srovnava
s jinymi pracovniky. Vysledkem tohoto srovnavani vznika u pracovnika subjektivni pocit
spravedlnosti ¢i nespravedlnosti. Lidé jsou obvykle vice motivovani, pokud je s nimi
slusné a férové zachazeno, nemaji pocit nerovnosti v ramci zisku s jinymi pracovniky,

jinak dochazi ke vzniku pocitu demotivace. *°

Teorie pracovni motivace X a Y dle McGregora je pon¢kud odlisna od vyse
zminénych teorii, avSak nemén¢ podstatnd. Jedna se o rozdil mezi dvéma typy
pracovniki, kdy zastupci kategorie X se jevi jako pracovnici, ktefi se praci vyhybaji,
nemaji vu¢i praci odpovédnost a neradi pracuji. Tito pracovnici by méli byt pod
kontrolou, také musi byt dostatecné motivovani a k praci vedeni. Oproti tomu
ptredstavitelé kategorie Y jsou aktivnimi pracovniky, jsou ochotni pfijmout odpoveédnost
k praci, jsou vynalézavi a tvorivi. Ovliviiovani téchto jedinct stoji na povzbuzovani
V ramci pracovni ¢innosti, dale na pozitivnim ocenéni vysledkt jejich prace a vytvarenim

vhodnych piileZitosti pro jejich osobni rist a rozvoj.*!
3.2 Vniti'ni a vnéjsi faktory motivace

Urban stanovil vnitini a vnéjsi faktory motivace, které ¢aste¢né interpretuji a rozsifuji
vySe zminéné teorie motivace. Vnitfni faktory motivace autor pojima jako ty, které
souvisi se samotnou podstatou, coZ lze chapat jako potieby, které uspokojuji lidi pfi
vykonu prace. Kazdého pracovnika ovSem motivuji odliSné véci. Vnitini motivaci Ize
podporovat téméf u vSech zaméstnancii. Tyto faktory navazuji na Maslowovu pyramidu
potieb, konkrétné se jedna o Ctvrty a paty stupeinl hierarchie potieb. Mezi tyto faktory dle

Urbana patfi:*?

4 WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a iizeni vykonnosti. Praha: Grada Publishing, 2008. s. 14. ISBN
978-80-247-2361-7.
4 Tamtéz, s. 16.

42 URBAN, Jan. Motivace a odméiiovani pracovnikii: Co musite védét, abyste ze svych spolupracovnikii
dostali to nejlepsi. Praha: Grada Publishing, 2017. s. 14 - 15. ISBN 978-80-271-0227-3.
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Samostatnost, diky které mohou lidé svou praci vykonavat, kdy tento faktor
vychézi z pfirozené potfeby lidi ovladat a fidit svou cinnost. Dulezité je
pracovnikovi poskytovat zpétnou vazbu, na zakladé které¢ se miize spravné
rozhodovat do budoucna;

Nové schopnosti, které pracovnici ziskavaji skrze provadéni pracovni Cinnosti.
Tento faktor rozviji lidskou potiebu zdokonalovani pracovni ¢innosti a je o to
intenzivnéj$i, pokud rozvijime ty pracovnikovy schopnosti a dovednosti, které
posiluji jeho sebevédomi;

Viditelné vysledky sveé prace, které pracovnici maji moznost sledovat, a které také
pfiznivé plsobi na jejich sebeduvéru, jelikoz kazdy jedinec chce za svou
vykonanou praci vidét finalni vysledek;

Spolecensky vyznam a smysl vykondvané prace, cemuz lze rozumét jako pfinos,
pfidanou hodnotu vykondvanych pracovnikovych ¢innosti pro vefejnost, tedy

zakazniky organizace ¢i spolecnost jako celek.

Vnéjsi faktory motivace se soustfed’'uji na to, co pracovnik za spravné a vcasné

vykonani své prace, ziskdva od samotné organizace. Mezi tyto faktory lze zminit zplisoby

finan¢niho ohodnoceni, mozné povySeni pracovnika, nad¢je na navySeni mzdy ¢i platu

do budoucna. Dale to ovSem muiZe byt jakési uznani, pochvala a podobné faktory.

Tureckiova také uvadi motivy, které dle autorky vedou k volbé urcité¢ho typu

povolani, typu pracovni ¢innosti. Jedna se o:*

3

Pfimé (vnitini nebo také intrinsické) — zde lze zminit naptiklad jedincova
potieba Cinnosti jako takové, potfeba kontaktu a styku s druhymi lidmi, moZnost
samostatného rozhodovani, touha po moci a seberealizaci a dalsi. V tomto ptipadé
je prace sama o sob¢ jako zdroj uspokojeni.

Nepiimé (vnéjsi nebo také extrinsické) — zde je dominujicim faktorem mzda,
ktera slouZi pro uspokojeni dalSich potieb, potieba jistoty a moznost se uplatnit a

dalsi. V tomto piipadé se prace jevi prostiedkem pro uspokojovani jinych potieb.

43 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lid{ ve firmdch. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 57. ISBN 80-247-

0405-6.
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V ramci pracovni motivace jmenuje Dédina a Cejthamr potieby a ocekavani

pracovnikii v zaméstnani, skrze vn&jsi a vnitfni motivaci. 44

Vnéjsi motivace se dle autorii vztahuje k hmotnym odméndm (plat/mzda,
piipadné socidlni vyhody, podpora ze strany zaméstnavatelé, pracovni podminky
a prostfedi, které ma zaméstnanec umoznéné). Tento zpiisob odmén mize byt
mnohdy mimo kontrolu jednotlivych fidicich manazera.

Vnitini motivace souvisi s psychologickou strankou jedince a jedna se prevazné
o ocenéni a uznani jedince, moznost rozvoje jeho dosavadnich schopnosti a
dovednosti, a zda je s pracovniky zachdzeno patfi¢cnym zptisobem. Tento zpiisob

motivace je primarn¢ pod kontrolou fidicich manazeru.

Oba autofi také nasledné klasifikovali motivaci k praci timto zptisobem:*

Ekonomické odmény (plat/mzda, socidlni ptinos, pravo na dichod, materialni
zajisténi a jiné)

Vnitini uspokojeni (vyplyva z povahy a obsahu pracovni ¢innosti, pracovnikova
z4jmu o praci a osobniho riistu a rozvoje)

Socidlni vztahy (tymova kooperace, prace ve skuping, pratelstvi, sdruzovani

pracovniku a dalsi)

Je tteba si uvédomit, Ze vn&jsi faktory jako je pochvala ¢i uzndni, byva velmi

nedocenitelnou slozkou ze strany vedeni a samotné organizace, ackoliv v aktudlni situaci

na trhu

prace a také v systémech moderniho fizeni lidskych zdrojl jsou pravé tyto faktory

velmi dulezité pro fadu zaméstnanct, jelikoZz uspokojuji takové potieby, které finan¢nimi

prostfedky uspokojit nelze.

Penize jsou ovSem stale dominujicim faktorem motivace, jelikoz je lze vyuzit

K uspokojeni riznych potieb. Pokud ovSem uspokojovani potieb jedince, formou

nabyvani na penéZni slozce odmény, ma rostouci tendenci, zpravidla motivacni G€inek

po urcité dobé klesne.

4“4 DEDINA, Jif{ a Vaclav CEITHAMR. Management a organizacni chovdni. Praha: Grada Publishing, 2005. s. 142,
ISBN 80-247-1300-4.

45 Tamtéz

38



Lze tedy fici, Ze jednotlivé motivatory riznym zpisobem zvySuji Spokojenost
zameéstnanct, ale diraz by mél byt kladen pfedevSim na moznost zvysSeni samotné

uspésnosti jedince a pocit jeho seberealizace.
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4 VZDELAVANI ZAMESTNANCU A JEHO
DULEZITOST V PROCESU ROZVOJE

Vzdélavani zaméstnancl je velmi dilezitym prvkem v procesu fizeni a rozvoje
lidskych zdrojt, proto je mu tfeba vénovat dostatecnou pozornost a V soucasnosti také
dbat na jeho kvalitu. Kazda organizace v diisledku vlivu fady vnéj$ich 1 vnitinich Cinitela
se musi starat o prizpisobovani se ménicim se podminkam. Zaroven formou rozvoje a
zdokonalovani pracovnikovych schopnosti se posiluji jejich kvality, coz jim zvysuje
perspektivu a vyhledy do budoucna. Zaroven osvojovanim novych znalosti a dovednosti,
rozsifenim orientace v danych oblastech a moznost ziskat nové poznatky vedenou u
zaméstnanct k pocitu spokojenosti, naplnéni, vytvaii se u nich vétsi loajalita k organizaci

a pocit sounalezitosti, coz ¢ini takovou organizaci konkurenceschopnéjsi.

Vodak a Kuchar¢ikova stanovuji zakladni motivy, které vedou management

K investicim do oblasti vzdélavani pracovnikt, coz zahrnuje védomi toho, 7e:%6

- Vzdélavani pracovniki je nutnym piedpokladem pro zvySovani vykonnosti nejen
u jednotlivcen, ale také u tymt a celého daného podniku;

- Vzdélavanim pracovniki se zvysuje celkova konkuren¢ni schopnost podniku;

- Proces vzdé¢lavani zajiStuje organizaci pozadovanou uroveil pracovnikovych
védomosti a dovednosti, coz slouzi k budoucimu rozvoji strategie organizace;

- Vzdélavani také zvySuje u pracovnikil na nizsich stupnich organizacni struktury
jejich samostatnost a zodpoveédnost;

- Vzdélavani také podporuje rist motivace pracovniki;

-V neposledni tfad€¢ vzdelavani pracovnikll usnadiiuje se lépe orientovat a
pfizplsobit se aktudlnim a dynamickym trznim zméndm a vlivim v celém

podnikatelském prostredi.

46 VODAK, Josef a Alzbéta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavant zaméstnancii. 2. aktualizované a rozsifené
vydani. Praha: Grada Publishing, 2011. s. 102-103. ISBN 978-80-247-3651-8.
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4.1 Firemni vzdélavani

Firemni vzdélavani tedy lze charakterizovat jako vzd€lavani zaméstnancti v dané
spolecnosti. Lze si pod timto pojmem predstavit napiiklad povinné vzdélavani (v ramei
bezpecnosti prace, povinnych vzdélavacich aktivitach dle legislativnich norem a dalsi),
dale prohloubeni a rozsifeni dosavadnich schopnosti a zkusenosti zaméstnancii, zvyseni

jejich kvalifikace, rozvoj jejich pracovnich kompetenci a dalsi.

Firemni vzd€lavani souvisi s fadou persondlnich cinnosti, jako je personalni
planovani, tedy planovani lidskych zdroji, nésledné se ziskavanim a vybérem
zameéstnanct, vyznamné se podili na planovani rozvoje jedince a jeho kariérniho postupu,

dale se od né¢j odviji i odméenovani pracovnikl a dalsi.
Firemni vzdélavani dle Bartofikové tedy zahrnuje tyto procesy:*’

- Vzdélavani v ramci adaptaéniho procesu pracovnika a jeho piipravu k dané
pracovni ¢innosti

- Prohlubovani kvalifikace pracovnika, kdy se jednd o pokracovani, jakési
doskolovani pracovnika a jeho odborné piipravy v oboru

- Rekvalifikace pracovnika (mtze byt plna ¢i ¢aste¢nd), kdy dochazi k osvojeni si
novych pracovnich schopnosti z profesniho hlediska

- Profesni rehabilitace, kdy se jedna o opétovné zatazeni takovych pracovniku, jimz
jejich zdravotni stav brani vykonavat trvale ¢i z dlouhodobého hlediska dosavadni
praci, znova do pracovniho procesu

- ZvySovani pracovnikovy kvalifikace.

Odborné vzdélavani zaméstnancti v podniku dle Sikyte obvykle zahrnuje:*®

r

- Zaskoleni (adaptaci a orientaci) — Pracovnik si v tomto pfipad¢ osvojuje dil¢i

schopnosti k vykonani piedem specifikované prace, kdyz nastoupi v organizaci

47 BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani: Strategicky pFistup ke vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada
Publishing, 2010. s. 17. ISBN 978-80-247-2914-5.

8 SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2014. s. 125. ISBN 978-80-247-
5212-9.
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na dané pracovni misto, pfipadné piejde na misto jiné (prace s informaénim
systémem spolecnosti a jing).

Doskolovani (prohlubovani dosavadni kvalifikace) — Pribézné si pracovnik
osvojuje nové znalosti a dovednosti v ramci ménicich se podminek a pozadavki
aktualniho pracovniho mista, aby se dale vyvijel a tak co nejlépe vykonaval svou
¢innost (napfiklad priitbézné zmény v legislativé a jiné).

Preskolovani (rekvalifikace) — V tomto piipadé si jedinec osvojuje nové
schopnosti k vykonu jiného povolani, nez které vykonaval dosud (v piipadé
propusténi z diivodu nadbytecnosti, organiza¢nich zmén ve spolecnosti a dalsi).
Rozvoj (rozSifovani kvalifikace) — Jedinec si osvojuje nové znalosti a
dovednosti, ale nad rdmec pozadavkill v rdmci jeho pracovnich ¢innosti. Dochézi
tak ke zvysSeni uplatnitelnosti pracovnika jak v organizaci, tak mimo ni (naptiklad

dodate¢né doplnéni vzdélani, ziskani dil¢ich certifikaci a dalsi).

4.2 Systém vzdélavani pracovniki

Vzdélavani pracovnikii je obvykle zakomponovano v rdmeci strategického systému

podnikového vzdelavani, které by mélo vést ke komplexnimu rozvoji pracovnika vici

potfebam a cilim dané organizace. Systematické vzdélavani pracovniki ma dle

Kocianové své piednosti: °

Pfipravuje vlastni pracovniky dle potfeb organizace (zajisténi si potenciilu
pracovnikl z vnitinich zdrojt);

Umoznuje pracovnikiim prubézné si utvaret schopnosti v souladu s potiebami
dané organizace;

Napomahd zvySovat pracovni vykon a jeho kvalitu;

Jevi se jako efektivni zplsob nalézani pracovnikii z vnitinich zdroji;
Nakladovost na jednoho pracovnika byva mnohem niz§i nez u vzdélavani jinymi
zpusoby;

Podili se na zdokonalovani vzdélavacich procest;

Dochazi ke zvySeni motivace pracovniki;

49 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 1. Grada Publishing, 2010. s. 175. ISBN
978-80-247-2497-3.
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- Dochazi ke zlepseni vztahu pracovnika k organizaci;
- Zvysuje se atraktivita organizace na trhu;
- Podporuji se Sance na postup pracovnikt v organizaci;

- Pfispiva ke zlepSeni mezilidskych i pracovnich vztahd v organizaci.

Aby proces vzdélavani byl co mozna nejefektivnéjsi, je tieba stanovit si dil¢i kroky
tohoto procesu. Dle Tureckiové Ize jmenovat nékolik fazi cyklu podnikového
vzdélavéni.*

* Identifikace vzdélavacich potieb — analyzy osobnich dokumentl jednotlivce,
dotaznikova Setfeni, jako jsou ankety a prizkumy, déale se jednd o fizené rozhovory
(rozhovor s nadfizenym), workshopy (brainstorming), pozorovani a hodnoceni vysledki
(tymové hodnoceni), a dalsi. Tyto aktivity byvaji vyvolany fadou Ciniteld, at’ se jedna o
vnitropodnikové zmeény, situaci na trhu, Gpravou legislativnich norem, technologickym

vyvojem a jiné.

Koubek popisuje fazi identifikace potieb vzdelavani v praxi tak, ze se v tomto
pribéhu analyzuje jistd Skala udaji, které jsou uvedené v dil¢im informacnim systému

spole¢nosti a také ze specifickych Setieni. Jedna se o tyto skupiny tdaji: >

1. Tykajici se celé organizace - (1daje ohledné organizaéni struktury, typu a
druhu ¢innosti, programu ¢innosti, zdrojich — finan¢ni, lidské zdroje, vybaveni
organizace a dalsi).

2. T¥kajici se dilcich pracovnich mist a pracovnich cinnosti — (jedna se o popisy
jednotlivych pracovnich mist a jejich nasledna specifikace ohledné pozadavkl
na pracovnika a jejich schopnosti a dovednosti a dalsi.

3. Tykajicich se jednotlivych pracovnikii — Gdaje o jednotlivych pracovnicich Ize
ziskat z fady dokumentl (napiiklad z persondlni evidence pracovnika, ze
zaznamil ohledné hodnoceni pracovnika, zdznamy a certifikace o vzdélavani

pracovnika, absolvovani vzdélavacich programti a dalsi).

5% TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 100-102. ISBN 80-
247-0405-6.

51 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4. roz§. vyd. Praha: Management Press,
2009. s. 262. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Veskeré vyse uvedené udaje by mély vést k vytvoreni piehledné situace o soucasném
a potencionalnim stavu dispozic pracovnika ohledné jeho kvalifikace a vzdélani,
V porovnani s pozadavky pracovnich mist v dané organizaci. Na zéklad¢ pravé vyse
zminénych udaji nasledné dochazi k analyzovani potieb vzd€lavani pracovniki

Vv organizaci.

* Planovani a priprava realizace vzdélavacich aktivit — zde jsou stanoveny
vzdélavaci potieby zaméstnancl podniku, tedy takové znalosti a dovednosti, které
pracovnik potifebuje k dané pracovni Cinnosti, a které vyplyvaji z orientace a
strategického zdméru podniku. Déle jsou zde uvedeny vybrané skupiny pracovnikd, které
budou vzdélavany dle potieb. Nasledné jsou v této fazi uvedené typy vzdélavacich aktivit,
metody a formy, kterymi bude vzdélavani realizovano a v neposledni fad€ také jeho

persondlni, materidlni a finan¢ni zajiSténi.

Koubek ve svém dile formuluje podstatné otazky, na zaklad¢ kterych by mél byt plan

vzdélavani pracovnikil dobfe vypracovan. Jedna se o: 2

- Jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno? (Jeho obsah)

- Komu? (Jednotlivi pracovnici, skupiny, tymy, povolani, kategorie, stanoveni
kritérii vybéru ucastniki)

- Jakym zpiisobem? (Na pracovisti pii vykonu pracovni ¢innosti, mimo pracoviste,
stanoveni metod vzdelavani, potfebnych didaktickych pomtcek, uvedeni
ucebnich textl)

- Kym? (Interni ¢i externi vzdélavatelé, samotna organizace, vzdélavaci instituce ¢i
agentury)

- Kdy? (Casovy plan, harmonogram)

- Kde? (Misto konani, zaji$téni ubytovani, dopravy, stravovani a dalsi)

- Zajakou cenu a s jakymi naklady? (Rozpoctova stranka planu)

- Jak se budou hodnotit vysledky vzdeélavani a ucinnost jednotlivych vzdélavacich
programii? (Metody hodnoceni, stanoveni hodnotitelll, kdy dojde k hodnoceni a

dalgi).

52 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4. roz§. vyd. Praha: Management Press,
2009. s. 265. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Je dulezité pred realizaci vzdélavacich aktivit rozhodnout, zda bude podnik zajistovat
vzdélavani pracovniki vlastnimi silami, tedy internimi vzdélavateli, manazery, dil¢imi
specialisty, ¢i dalsimi pracovniky, kteti jsou n¢jaky zptisobem zapojeny do podnikového
vzdé€lavani at’ uz v roli tvlrct ¢i vykonavateli tohoto procesu. Dalsi moznosti je vyuziti
sluzeb externich spolecnosti, které se zabyvaji outsoursingem vzdé¢lavacich aktivit, jez

mnohdy mohou byt §ité na miru, ¢i pfizptisobené potfebam dané spolecnosti.

* Realizace vzdélavaci akce — v tomto kroku je formou konkrétnich vzdélavacich

metod realizovan komplexni program vzdélavani pracovnikt.

* Hodnoceni podnikového vzdélavani — v tomto ptipad¢ se jedna o zhodnoceni
ucinnosti vzdélavacich aktivit a celého programu vzdelavani pracovnikid, jakym
zpiisobem byl uZiteCny pro ucastniky vzdélavani, co si z n¢j odnesli a dalsi. Jedn4 se
napftiklad o porovnani vysledkl vstupnich testd ucastnikii vzdélavani s testy provedenymi

po ukonceni vzdelavaciho programu, zkoumani postojui a nazora tcastnikl a dalsi.
4.3 Metody vzdélavani

Koubek vymezuje metody vzdélavani pracovnikil a zatazuje je do dvou skupin:®3

1. Metody vzdélavani pouZivané na pracovisti pii vykonu prace (metody
»on the job*)

e Instruktaz pri vykonu prace — jedna se o nejcastéjsi metodu, kdy formou
jednorazového zacviku (obvykle piedvedenim pracovniho postupu) dochazi
k zacviku naptiklad nového, mén¢ zkuSeného pracovnika, ktery si skrze
pozorovani a napodobovani osvojuje tento pracovni postup. Jedna se o rychly
a pomérné efektivni zacvik pracovnika, kde se formuje 1 vzajemnd kooperace
mezi nim a $kolitelem.

e Coaching — proces dlouhodobéjsiho instruovani, sdélovani zpétné vazby a

také pravidelnd kontrola vykonu pracovnika jeho nadfizenym ¢i

vzd¢lavatelem. Jednd se o proces soustavného smérovani pracovnika

58 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4. rozs. vyd. Praha: Management Press,
2009. 265-273 s. ISBN 978-80-7261-168-3.
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k Zzadoucimu pracovnimu vykonu a také k vytvofeni vlastni iniciativy, kdy je
vzdy ptihlizeno pfedevsim k individualité pracovnika.

Mentoring — tato metoda je obdobna s metodou coachingu, kdy iniciativa a
diraz jsou kladeny na pracovnika, ktery si sam voli svého mentora (tedy
vzdélavatel€), ktery se mu stdva jakymsi pomocnikem, jelikoz jej stimuluje,
radi pii rozhodovani, usmériiuje jej a napomahd mu tak v kariérnim ristu a
rozvoji sebe sama.

Counselling — jde 0 moderni metodu, kterd se vyznaCuje vzajemnym
konzultovanim a ovlivilovanim ¢innosti. Zde se pracovnik vyjadiuje k riznym
problematickym oblastem své Cinnosti, predklada vlastni navrhy feseni
v dil¢ich situacich, kdy vzdélavatel mu poskytuje potiebnou zpétnou vazbu.
Asistovani — je tradi¢ni metodou formovani pracovnikovych schopnosti.
Vzdélavany pracovnik je pfifazen ke zkuSenéjSimu pracovnikovi a je mu
napomocny pfi plnéni dil¢ich pracovnich tkolt za i€elem véEtsi samostatnosti.
Povéreni ikolem — v tomto pfipad¢ se miize jednat o findlni fazi ptfedchozi
metody, kdy je pracovnik povéfen svym vzdélavatelem, aby vykonal urcity
ukol. Pii vykonu tohoto ukolu jsou u néj sledovany kroky a postupy, které
k jeho docileni pracovnik voli a sleduje se, zda se nauéil v§emu potiebnému,
aby mohl praci vykonavat samostatné. Tato metoda podnécuje myslet
pracovnika tviréim zpisobem.

Rotace prace (zndmo také jako cross training) — je proces, ve kterém je
pracovnik po urcité obdobi zafazen do dil¢iho oddéleni ¢i divize organizace,
kde je povéfovan riznymi tkoly, coz se ¢asto vyuziva u vedoucich ¢i fidicich
pracovnikd, aby Iépe pochopili fungovani celé organizace, nebo u absolventl
a nov¢ prichozich pracovnikd, aby se 1épe seznamili s danou organizaci.
Pracovni porady — béhem porad se pracovnici seznamuji s problematikou a
dil¢imi fakty nejen ve vlastni oblasti pisobeni, ale celé organizace, kde
dochazi k vyméné zkusenosti mezi jednotlivymi pracovniky a zvySuje se tak

jejich informovanost.
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Dalo by se fici, vyjma posledni zminéné metody, Ze se jedna de facto o individualni

metody vzdelavani, které se vyznacuji individualnim pfistupem a partnerskym vztahem

mezi pracovnikem a jeho vzdé¢lavatelem.

2.

Metody pouzivané pro vydélavani mimo pracovisté (metody ,,off the
job®)

Prednaska — zamétuje se na vyklad teoretickych poznatkl Ci faktickych
informaci. Jedna se o nenarocnou metodu na podminky a rychlym pfenosem
informaci, ovSem se jedna o jednostranny tok informaci bez praktického
zapojeni vzdélavanych pracovnikd.

Piednaska spojena s diskuzi — Ize ji také vnimat jako seminafr. V tomto
ptipad¢ jsou ucastnici diskuze zapojovani a stimulovani k dil¢i aktivité, proto
je tieba, aby byla pfednéaska organizovana dle ¢asového harmonogramu ci
moderovana osobou, kterd bude vhodnym zpiisobem dohlizet na probihajici
diskuze.

Demonstrovani — jednd se o praktické a nazorné vyucovani jedince, které
zprosttedkovava potfebné dovednosti a znalosti ndzornym zplsobem a za
pomoci potiebnych dopliikii, jako je audiovizudlni technika, pocitatova
technika, dale jsou to specidlni trenazéry. Obvykle se jedna o predvadéni
potfebnych pracovnich postupii ve specidlnich vyukovych dilnach a
vyvojovych pracovistich.

Piipadové studie — jedna se o pomérné oblibenou metodu, vyuzivajici
pfedevSim pfi vzdélavani manaZert a tvlrcich pracovniki. V této metodé
dochazi k interpretaci jakési smyslené ¢i skutecné organizacni situaci, ktera se
jevi problematickou. Jednotlivi Gi€astnici vzdélavani tuto situaci studuji, snazi
se ji diagnostikovat a navrhnout zptuisoby feSeni. Tato metoda se vyznacuje
naro¢nou piipravou a dislednym pozorovanim a reagovanim pii aktivité
vzdé¢lavanych pracovnikd.

Workshop (také oznacovan jako skupinové cviceni — group exercise) —
obdobné metoda jako piipadova studie, ale v tomto ptipad¢€ se nastalé situace
fesi v komplexn&jsim méfitku a také tymové. Udastnici vzdélavani maji

moznost posoudit dil¢i problémy z mnoha riiznych hledisek.
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Brainstorming — dalsi obdoba pfipadové studie, kde jsou ovSem ucastnici
vyzvani, aby kazdy z nich poskytl pisemny ¢i ustni navrh feSeni zadaného
problému. Po ptedloZzeni téchto navrhu je zahdjend diskuze, kde se hleda
optimalni navrh feSeni zadané situace.

Simulace — takova metoda vzdélavani, ktera se zaméfuje na praxi a aktivni
podileni se vech uéastniki. Ugastnici vzdélavani dostanou jakysi scénat, kdy
se vétSinou jedna o bézné zivotni situace, které se vyskytuji v pracovnim
zivoté vedoucich pracovniki, a jsou vyzvani k tomu, aby ucinili fadu riznych
rozhodnuti. Tato metoda slouzi k tomu, aby si G¢astnici formovali schopnosti
vyjednéavani a rozhodovani se, ¢asto v obtiznych a stresovych situacich.
Hrani roli (manaZerské hry) — metoda, ktera se orientuje na rozvoj
praktickych dovednosti tcastniki, od kterych se vyZaduje aktivni zapojeni se,
velka mira samostatnosti a kreativity. Uastnici se pii této aktivitd vzivaji do
riznych roli a snazi se pochopit podstatu mezilidskych vztaha a také povahu
riznych stiet a schopnosti vyjednévani.

Assessment center (také znamo jako development center) — jedna se o
diagnosticko-vycvikovy program, slouzici nejen k vybéru, ale také
k samotnému vzd&lavani manazeri. Uastnik vzd&lavani obvykle plni fadu
ukolt a fesi vzniklé problémy, z béZné pracovni naplné manazera. Jedna se o
metodu, ve které se vyskytuji metody piipadovych studii, simulace a hrani
roli. Tato metoda je velmi G€inna, jelikoZ nuti Gcastnika, aby komplexnéjSim
zpiisobem vnimal vzniklé situace, ptekonaval stres a rtizné piekazky, uci se
také jednat s lidmi a hospodafit s ¢asem a jinymi zdroji.

»Outdoor training“ — také oznacovana jako uceni se hrou ¢i pohybovymi
aktivitami. V tomto pfipad¢ se jedna o akce mnohdy spojené se sportovnim
vykonem, kdy se obvykle manazeti u¢i riznym dovednostem (koordinace
urCité Cinnosti, hledani optimalniho zpasobu feSeni, komunikaci se
spolupracovniky, kooperace v tymu a jiné). Tato metoda se muze
upravené ucebné a podobné.

Vzdélavani pomoci pocditaci (e-learning) — jedna se o metodu, ktera je

V soucasnosti také velmi frekventovanou. Pocitacova technika umoziuje
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simulovat fadu riznych pracovnich situaci, za pomoci obrazkl, schémat a
grafii, které také mnohdy usnadnuji pochopeni dané problematiky. Tato
metoda poskytuje jejim ucastnikiim fadu cviceni, moznosti procviceni si
daného ukolu a dalSich vyhod. E-learning lze pouzit jak ke kolektivnimu

vzdélavani, tak i k individualnimu.

Metody vzdelavani mimo pracovisté obvykle slouzi k hromadnému vzdélavani, ¢i
vzdélavani vetsi skupiny pracovniki. Tyto metody prevazné slouzi k rozvoji dil¢ich

schopnosti u fidicich pracovniki ¢i specialista.
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5 TALENT MANAGEMENT

Palan ve vykladovém slovniku uvadi, ze je talent ,, prirozend schopnost, dispozice
vykonavat urcité schopnosti, respektive resit problémy jistého druhu na spickoveé urovni.

Talent je také oznacovan jako projevené nadani.

Kazdy podnik, krom¢ hmotnych aktiv, kterymi disponuje, vlastni dalsi aktiva, ktera
nejsou na prvni pohled rozeznatelnd, avsak se jednd témér o to nejcennéjsi, ¢im
organizace disponuje, tedy dovednosti, znalosti a schopnosti svych vlastnich pracovniki,
jelikoz na trhu vitézi takové organizace, které zaméstnavaji nejlepsi lidi. Jak uvadi

Hronik, kritériem talentu je vykonnost a respekt.

V ramci ziskavani zaméstnancti se kazda organizace soustfed’uje na ziskani kvalitnich
pracovnikl, které budou pro danou organizaci pfinosem. Samotny proces naboru
zaméstnanct, v anglicky hovofticich zemich se také uvadi pojem ,,recruitment®, jakozto
pfijimani pracovniki, nebo i ,,talent acquisition®, vnimano jako ziskdvani talentti, velmi
pokrocil a duraz se klade na kvalitativni stranku jedince a na jeho osobnostni
charakteristiku. Soucasny proces ziskavani zaméstnancii nefunguje pouze formou
bézného piijimacitho pohovoru, ale kandidati si mnohdy prochdzi narocnym a
dlouhodobym néborovym procesem, ktery mnohdy zahrnuje fadu testovani, prochdzeni
si skrze assessment centra a dalSi aktivity, které vedou k vybéru toho nejlepsiho
pracovnika na dané pracovni misto, na n&jz spliuje potiebné pozadavky. Po nasledném
vstupu jedince do organizace zacina proces adaptace, béhem kterého dochazi
K projevovani toho, zda je jedinec schopen vyuZzivat své znalosti a dovednosti, kterymi se
prezentoval na za¢atku. V ramci rozvoje jednotlivych pracovnikll je proto tfeba tyto

znalosti a dovednosti v€as podchytit a nasledné rozvijet potencial jedince.

Sikyt talent management popisuje jako ziskdvani, udrzovani, nasledné vyuzivani a
rozvoj takovych zaméstnancli organizace, ktefi jsou schopni, motivovani, oddani a

vytrvali a ktefi néjakym zpisobem napliluji ocekévani organizace ve smyslu odborné

S PALAN, Zdendk. Lidské zdroje: vikladovy slovnik: vychova, vzdélivani, péce, Fizeni. Praha: Academia, 2002. s.
210. ISBN 80-200-0950-7.
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zpusobilosti pracovnikil i jejich rozvojového potencidlu pro uspéSny pracovni vykon,

mozny odborny riist i funkéni postup v dané spole¢nosti. *°
5.1 Prace s talenty

Kazda organizace vnima talent po svém, v zavislosti na velikosti spole¢nosti, jeji
kultufe a dal$ich aspektech. Armstrong a Taylor definuje talent jako ,,t0, co lidé musi mit,
aby uspéli na svych pracovnich mistech nebo ve svych pracovnich rolich >

Bartak tvrdi, ze prave oni aktivni a talentovani zaméstnanci predstavuji pro organizaci
to nejcennéjsi, ¢im vibec muze disponovat a ¢im mize dosdhnout podnikatelskych

Gisp&chil. Praci s talenty autor rozdéluje do nasledujicich krokd:®’

1. Vybér talentt — organizace by v tomto piipadé méla byt schopna rozpoznat
takové zaméstnance, které vykazuji nejen nadprimérny pracovni vykon, ale
podili se na vytvafeni potfebnych hodnot. Jedna se o jakési pretvareni
pracovnikovy kreativity do pracovni sféry, kdy diraz je kladen na dilci
schopnosti pracovnika (schopnost kooperace, ,bezbariérové“ mysleni,
tymovost a jiné).

2. Rozvoj talenti — tento proces by mél podporovat a podnécovat jedince
k riznym napadim a reakcim za poskytnuti takového prostiedi, kde je jedinci
umoznéno myslet tvliir¢im zplisobem, ma dostatecny pocit bezpe€i a nemély
by jej svazovat obavy. Dilezité je vyuzit takovy pfistup k rozvoji talentd, ktery
je nejvhodnéjsi pro daného pracovnika, coz vede k nejlepsim vysledkiim
jedince a jeho nasledné motivaci a ptispivani k rozvoji vlastniho potencialu.

3. Rozmisténi talenti — aby mohli jedinci dostate¢né vyuZzivat své znalosti a
schopnosti, je potieba je rozmistit co nejlépe, pfitom v potaz by mély byt brany
potfeby jedince, jako je samostatnost prace a povzbuzovani k iniciative

pracovnika. Pokud talentovany pracovnik zvlada plnit stale naro¢néjsi tikoly,

% SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2. aktualizované a dopInéné vydani. Praha: Grada
Publishing, 2016. s. 66. ISBN 978-80-247-5870-1.

% ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy. 13 vyd. Praha:
Grada Publishing, 2015. s. 317. ISBN 978-80-247-5258-7.

5 BARTAK, Jan. Aktudini problémy vzdéldvani a rozvoje zaméstnancii v organizacich. Praha: Univerzita Jana
Amose Komenského Praha, 2015.s. 113-114. ISBN 978-80-7452-113-3.
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které ovSem odpovidaji jeho potencidlu, dokdze se tak 1épe a rychleji
zdokonalovat oproti tomu, kdyby setrvaval u rutinnich ¢innosti.

4. Propojovani a stabilizace talenti — jedna se o proces vzajemného
ovlivilovani a obohacovani talent o znalosti a praktické zkusenosti. V tomto
procesu dochézi ke vzajemné spolupraci a kooperaci talenti na feseni dil¢iho
problému za ucelem dosazeni tymové koheze a nadstandardnich vysledki
prace. Tyto kroky vedou Kk tspéSnosti dané organizace a jeji
konkurenceschopnosti, jelikozZ pomoci kreativnich tymi a jejich kooperace,
dochazi k vytvofeni fady inovativnich feSeni, coz pifinasi podniku velkou

pfidanou hodnotu.

Rada organizaci zanedbava své talenty jejich prehlizenim, a¢koliv jejich rozvojem by
mohla dosahnout velkych uspéchii. Nékteré spolecnosti nahlizeji na fizeni talent
komplexnéji a soustied’uji se na rozvoj vSech pracovnikl, potfebnych k efektivnimu
fungovani podniku. Diilezité ovSem je, aby organizace byla schopna identifikovat takové
talenty, podilet se na jejich rozvoji, ndsledné je pruzné rozmist'ovala a shlukovala do tymt
a pracovnich skupin za tcelem podpory efektivni tymové préce, sdileni vzajemnych

poznatki a dosahovani jesté lepSich vysledk.
5.2 Rizeni talenti

Rizeni talentii lze specifikovat jako proces, skrze ktery se uskutediiuje zajistovani
talentl v organizaci, aby dochazelo k naplnéni jeji cili. Nejefektivnéj$im nastrojem pro
praktikovani tohoto procesu, je podileni se na rozvoji vnitinich zdroji formou rozvoje
vlastnich manaZerli, profesiondlnim a kvalitnim mentorovanim a koucovanim
pracovniki. Diky talentiim vné organizace, se firma stava konkurencné silngjsi, proto by
na tento aspekt v ramci fizeni lidskych zdroji, méla klast velky diraz. Dalo by se fici, ze
rozvoj lidskych zdroji a fizeni talentll ma obdobny charakter v tom, ze kazdy tento termin
se vyznacuje tim, jak je dileZité mit spravné lidi na spravném misté a ve spravnou dobu
a jakym zptisobem je to nutno zajistit. Rizeni talenti se oviem povétsinou specializuje na
vyhrazenou skupinu pracovniki, specialistl, které jistym zpisobem piipravuje na

budouci vyvoj v organizaci.
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Jak uvadi Armstrong a Taylor, ziskdvani a rozvoj talentovanych pracovniki je nutno
uskuteciiovat tam, kde je to jen mozné, uzitim podporujicich postupti a politik. V ramci
fizeni talentll je nutné se zaméfit na cilovou skupinu, které by se fizeni mélo tykat.
Nasledn¢ by se mély stanovit dil¢i pozadavky ze strany organizace v ramci budouci

potieby talentt.

Jak proces fizeni kariéry, tak s nim souvisejici talent management se musi jistym
zpusobem dotykat problematiky pruzné pracovni sily, kterd je pohotova a piipravena
reagovat na stale rostouci prostiedi zmén. Rizeni talentt se dle Armstronga zac¢alo jakoZto
nove vznikla koncepce, objevovat po roce 2000. Armstrong tuto koncepci popisuje jako
proces ,,ziskani, udrzeni a s tim spojené stabilizace, motivace a angaZovanosti, rozvoje a

planovani ndslednictvi .5

Autofi Ulrich, Younger, Brockbank a Ulrich uvadi, Ze proces fizeni talentl se
orientuje na rozmistovani seétélych a chytrych jedincti na spravné pracovni pozice. *°
Kazda organizace by méla dbat na vyuziti svych schopnych pracovnikii, skrze které dale
buduje a rozsifuje strategii podniku. Takovi jedinci totiz dodrzuji firemni normy a
vytvafeni tak firemni kulturu, kterou nasledné $iti napfi¢ celou spolecnosti. Diky takovym
pracovnikiim si organizace vytvari potfebné hodnoty, zajist'uje si svou pozici v ramci
konkurenceschopnosti, proto potiebuje pracovat s talenty, aby vyuzila jejich dispozic a

potencialu.

Pokud jedinec stoji za organizaci, reprezentuje jeji dobré jméno, podili se na zvySeni
profitability podniku, sdili firemni postoje organizace s ohledem na vlastni pfesvédceni a
moralku, dokdze dobrym zplsobem vést dalsi pracovniky a podnécuje spolupracovniky
k obdobnym aktivitim, méla by organizace stat za takovym pracovnikem také a

podporovat jeho rozvoj a mozny profesni rist.

8 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi metody a postupy. 13. vydani. Praha: Grada Publishing,
2015. s. 315. ISBN 978-80-247-5258-7

59 ULRICH, Dave, Jon YOUNGER, Wayne BROCKBANK a Mike ULRICH. Novd éra Fizeni lidskych zdrojii - ze
servisu partnerem: Sest kompetenct pro HR budoucnosti. 1. Praha: Grada Publishing, 2014. s. 98. ISBN 978-80-247-
5090-3.
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6 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI DUNROSS S.R.O.

Dunross recruitment je personaln¢ poradenska spoleCnost, ktera zahajila svou
¢innost v roce 2004 a tehdy se zamétovala predev§im na nabor zaméstnanct do zahranici,
konkrétné se jednalo o Velkou Britanii a Irsko. Od roku 2007 se spolecnost pomalu
pieorientovavala na nabor tuzemskych pracovnikii v oblasti stfedniho a vyssiho
managementu. Nabor zaméstnancu, jejich ziskavani, vybér, rotace v organizaci, je
V soucasné dobé pomérné¢ obtizny proces v ramci persondlnich ¢innosti. Tato situace je
zapri¢inéna fadou faktorti, mezi nimiZz lze poukazat na miru nezaméstnanosti, kterou
doprovazi pokracujici rust ekonomiky. Spolecnost Dunross, jakozto jedna z mnoha

personalné poradenskych spolecnosti na trhu, se snazi fesit tuto vzniklou situaci pomoci

své ¢innosti.
6.1 SluZby spolec¢nosti
Spoleénost poskytuje svym klientim fadu sluzeb, mezi néz patii:*°

Recruitment — jedna se o hlavni sluzbu spolecnosti, tedy nabor zaméstnancu.
Konzultanti a ndborafi vyhledavaji a oslovuji uchazece o zaméstnani z riiznych moznych
oblasti (administrativa, bankovnictvi, elektrotechnika, ekonomika a finance, marketing,
pravo, technika a vyvoj a dal$i). Mezi obvyklé nastroje, které konzultanti v procesu
naboru pouzivaji, lze zminit inzerci, vyhleddvani z interni a externich databazi,

reference/doporucenti, pfimé osloveni kandidati, pouziti socidlnich siti a dalsi.

Executive search neboli pfimé vyhledavani. Tato metoda naboru se vyuziva
predevsim pro vyhledavani profesionaltl a specialistii do stfednich az top manazerskych
posti, kterych je na pracovnim trhu malé mnozstvi a nelze tyto jedince oslovit béznym

zpiisobem.

Outplacement - tato sluzba je vhodna pro podniky, které snizuji své stavy, nebo

prochazi jistou reorganizaci a jsou nucené propustit vétsi mnozstvi zaméstnancti. Pomoci

60 Www.dunross.cz [online]. [cit. 2018-01-09]. Dostupné z: http://www.dunross.cz/pro-zamestnavatele/nase-sluzby/
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outplacementu Ize témto zaméstnancim poskytnout potfebnou pomoc pii opétovném
uplatnéni na trhu prace, obnovenim, upravou ¢i sestavenim nového zivotopisu, ktery
odpovidd aktualnim trendim, dale lze zaméstnance pfipravit na vybérova fizeni,

assessment centra a dalsi.

Outsourcing zaméstnancii — jedna se o zasobovani specialistii pro jednotlivé
projekty nejen v Ceské republice, ale také v zahranici, kdy spole¢nost nachazi a zatizuje
externi pracovniky na kratkodobé, stiednédobé i dlouhodobé projekty v mnoha

technickych a dalsich oblastech.
6.2 Organizacni struktura spolecnosti

Organizacni struktura spolecnosti je plochd, coz poukazuje na nizky pocet stupiti
fizeni a organizaCnich jednotek. Spolecnost se interné jevi jakoZto pruzna, jelikoZ tok
informaci, rozhodovaci a dal$i procesy mezi dil¢imi stupni fizeni jsou velmi rychlé. Tento

typ struktury je bézny pro malé a stfedni podniky.

Spole¢nost Dunross ¢itd v soucasnosti 22 zaméstnancl. Ve vedeni spolecnosti
Dunross stoji dva jednatelé a pod nimi funguje n€kolik pracovnich tymt, v jejichz cele
figuruji tym 1idfi, kteti pod sebou vedou jednotlivé Researchery/Recruitery. Dale se ve
spolecnosti vyskytuje obchodni sekce, v jejimz Cele stoji tfi obchodni zastupkyné, které
zprostifedkovavaji spolecnosti zakazky a kooperuji s jednotlivymi tym lidry a vedenim
spole¢nosti. Obchodni sekce dale spolupracuje s nékolika zaméstnankynémi, které

funguji externé a vypomahaji obchodnicim s rozsifenim klientského portfolia.

r~r

Na finan¢ni zaleZitosti dohlizi externi ucetni spole¢nost. Ve spole¢nosti se také
nachazi Office manager, ktery ma na starosti kompletni administrativni agendu a zajist'uje

celkovy chod kancelafe.

Predstaveni dil¢ich pracovnich tymu spole¢nosti:

- Blue team, ktery se sklada z jednoho tym lidra a dvou naborait, funguje na
principu success fee recruitmentu, ktery spociva v tom, ze konzultanti a
naborafi vyhledavaji vhodné uchazece a prezentuji je klientim, kdy v ptipadé

umisténi téchto kandidath hradi jisty koeficient jejich mzdy spolecnosti. Blue
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team se zaméiuje predevSim na oblast obchodu, marketingu, financi,
bankovnictvi, administrativy, prava a dal$ich segmentt.

- Headhunt team, ktery se skladd ze dvou individualnich konzultantek a
jednoho Researchera, se zamétuje pievazné na pasivni vyhledavani, které
spoCiva v primém osloveni kandidatt skrze riizné socialni sité. Headhunt
team taktéz funguje na principu success fee recruitmentu a zamétuje se na
oblasti jako elektrotechnika, energetika, dale s castecnym piesahem do oblasti
IT.

- IT Team se sklada z jednoho tym lidra a tfech konzultantli, funguje také na
principu success fee recruitmentu, pracuje s aktivnimi a pasivnimi kandidaty
a zaméfuje se na veSkeré pozice z oblasti informacnich a telekomunikaénich
technologii.

-V neposledni fad¢ ve spolecnosti funguje divize Vyrobné technicka, ktera se
sklada z jednoho Team Leadera a tfech Recruiteri. Tato divize funguje
V ramci recruitmentu také na zplisob success fee, ale zarovei jako sluzba pro
dil¢i projekty, kterou si klient ptedplaci dopiedu a spolecnost ji garantuje
splnéni pozadavku dle pfedem stanovené specifikace. Tato divize se zaméfuje

primarné na segment vyroby, strojirenstvi, techniky, telekomunikaci a dalsi.

Spole¢nost Dunross recruitment se neustale vyviji a rozrista, pro ptiklad l1ze uvést
narast od roku 2016 do 2017 téméf o polovinu pracovnik, proto se do budoucna ocekava

dalsi nartst jeji kmenovych zaméstnanctl.
6.3 Firemni kultura spole¢nosti

Na firemni kulturu lze nahlizet jako na soubor vnitropodnikovych norem,
nepsanych pravidel fungovéni, kterymi se dana spolec¢nost fidi. Firemni kultura
spole¢nosti Dunross recruitment se jevi prevazné jako neformalni, nicméné vzhledem
k tomu, Ze se jednotlivi tym lidfi, obchodnici a konzultanti potkavaji s fadou klientd a

uchaze¢t o zaméstnani, je ve spole¢nosti zavedeny oficialni office dress code.

Panuje zde pratelské pracovni prostfedi, zaméstnanci si navzajem tykaji a
komunikace vné spole¢nosti je oteviend. Jednd o open space prostiedi, tedy veétsi

prostorové otevienou kancelaf, ve které sidli vicero pracovnich tymu, tudiz zde funguje

56



okamzita vzajemna interakce. Zaméstnanci jsou v intenzivnéj$im kontaktu, podporuje se
tak tymova prace, sdileni informaci je rychlé, avSak neustaly hluk, ztrata soukromi, vétsi

mnozstvi rusivych elementli mohou narusit pracovni ¢innost a soustfedénost pracovniki.

Vedeni spole¢nosti také organizuje riizné teambuildingové akce po celé Ceské
republice a mimopracovni aktivity pro zaméstnance spole¢nosti. Jedna se o celofiremni
vecete, velirky, tematicky zamétené oslavy a dalsi akce, kde se zaméstnanci stretavaji
neformalné¢ a vice se tak pozndvaji. Navic se jednd o malou spolecnost, kde se
zamestnanci znaji navzajem a stykaji se 1 mimopracovné, proto vzajemné vztahy mezi

zaméstnanci jsou piiznivé a pratelské.
6.4 Vzdélavani zaméstnanci

Vzdélavani zaméstnancl ve spolecnosti Dunross recruitment 1ze rozdélit do nékolika

fazi.

V prvni fazi se jedna o adaptacni proces nové nastupujicich zaméstnancti na pozice
Researcher/Recruiter na plny nebo polovi¢ni tivazek, ktefi jsou proskoleni v nékolika
oblastech. Nejprve se jedna o informace tykajici se organizace, tedy samotné jeji ¢innosti,
organizac¢ni struktury, firemni kultury, vnitrofiremnich norem a etikety a dalsi potiebné
udaje. Dalsi oblasti vzdélavani v ramci adaptacniho procesu je samotnd specifikace
pracovniho mista zaméstnance a s tim spojené cinnosti a pracovni kompetence.
Zaméstnanec je proskolen ohledn€ vyuZivani interniho systému, déle se jednd o praci
Vv interni a externich databazich, vyuZzivani pfislusnych socidlnich siti a zpracovani
potiebné dokumentace. Nasledné jsou zaméstnanci proSkoleni ohledné¢ komunikace
S uchaze¢i o zaméstnani. Po tomto zaskoleni jsou zaméstnanci pfifazeni do dil¢iho
pracovniho tymu, ve kterém na pracovnika posléze dohlizi ptisluSny Team leader, jakozto

jeho kouc. Postupem cCasu se pracovnici vice osamostatiiuji.

Dalsi fazi vzdélavani je vzdélavani samotnych team leaderti spolecnosti Dunross
recruitment. Dosud vzdélavani team leaderd probihalo nepravidelné, spise dle potieb
samotnych pracovnikll. V roce 2017 spolecnost zavedla pravidelné jazykové kurzy, se
zaméfenim na anglicky jazyk pro dil¢i zaméstnance, kteti potiebovali zlepsit Groven

svych jazykovych dovednosti. Zacatkem roku 2018 se kurzy zavadi pro vSechny
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zaméstnance komplexné, pokud projevi zdjem. Kurzy se konaji v sidle spolecnosti a
vyucuji je externi lektofi. Team leadeti maji také moznost ucastnit se externich Skolent,

se zaméfenim na ruzné oblasti dle potfeby a domluvy s vedenim spole¢nosti.

Pracovnici z IT teamu méli moznost ucastnit se Skoleni se zaméfenim na oblast IT,
potiebné terminologie, pochopeni a fungovani dil¢ich procesit a dalsi. Vzdélavani
obchodni divize probihalo za pomoci externich Skolitelli se zaméfenim na efektivni

komunikaci se zdkazniky, uméni vyjednévani, zvladani stresovych situaci a dalsi.
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PRAKTICKA CAST

7  DIAGNOSTICKY VYZKUM

Diagnosticky vyzkum v ramci zpracovani diplomové prace probihal pfimo ve
spoleCnosti Dunross s.r.0. za spoluprace vSech zaméstnanct, jejichz pocet neni piilis
rozsahly, proto vysledky vyzkumu lze vnimat spiSe jako zdznamy z konkrétniho

pracovisté, nikoliv jako vysledky vétSiho vzorku respondentt.
7.1 Cil vyzkumu a vyzkumné predpoklady

Cilem diagnostického vyzkumu je analyzovani a srovnani dil¢ich oblasti, jako je
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancti, systém vzdélavani ve spolecnosti a také
moznosti rozvoje pracovnikl, na zékladé aplikovani teoretickych poznatkd na realné

pracovni prostiedi.

V rémci vyzkumného Setfeni bylo vychazeno z nésledujicich vyzkumnych

predpokladi:

1. Vsichni zaméstnanci spole¢nosti Dunross recruitment jsou spokojeni v ramci
hodnoceni jejich pracovniho vykonu, jelikoz probiha pravidelné a se
zamé&fenim na jeho zlepSeni.

2. Systém vzdé¢lavani pracovnikl ve spole€nosti Dunross recruitment je dobie a
efektivné nastaveny, jelikoZ zahrnuje kompletné vSechny zaméstnance, kteti
se mohou tcastnit vzdélavacich aktivit nabizenych ze strany spole¢nosti.

3. Kazdy pracovnik ve spole¢nosti Dunross recruitment si je védom faktord,

které ovliviuji jeho kariérni rozvoj, a intenzivné pracuje na jejich zlepseni.
7.2 Metody vyzkumu

Pti zpracovani praktické ¢asti diplomové prace budou pouzity metody zalozené na
dotaznikovém Setfeni (viz Pfiloha A) se zaméstnanci spole¢nosti Dunross a také formou
fizenych rozhovoru (viz Pfiloha B) s vedenim spole¢nosti a pracovniky podilejicimi se

na nastaveni vnitropodnikovych procest.
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Dotaznik se skladd z dvanacti polo uzavienych otdzek, sedmi uzavienych otazek a

dvou skalovych otazek zaméfenych na sefazeni hodnot dle preferenci.

Rizené rozhovory se skladaji z otevienych otazek k diskuzi, kdy s jednatelem
spoleCnosti ¢itd rozhovor osm otazek, s partnerkou spole¢nosti dvanact otazek a

s kolegyni na pozici Recruiter & Process Specialist ¢ita rozhovor devét otazek.
7.3 Respondenti vyzkumu

Mezi respondenty diagnostického vyzkumu patii jednotlivi zaméstnanci a také vedeni
spole¢nosti Dunross. Jednotlivé 1ze zminit 9 pracovnikti na pozici Researcher/Recruiter,
3 pracovniky na pozici Team Leader, 3 pracovniky na pozici Business Development
Manager, 1 pracovnik na pozici Office Manager, 1 pracovnik na pozici Recruiter &
Project Specialist a 1 pracovnik na pozici Recruiter & Human resource management

consultant. Déle se jedna o jednatele a partnerku spole¢nosti.

Dle genderového rozdéleni 1ze vyzkumny vzorek respondentt roz€lenit na 8 muzi a
12 zen. V&kové rozdéleni pracovniki je dle intervalu 20 - 24 let v zastoupeni 9

pracovnik, 25-29 let v zastoupeni 9 pracovniki a 30 let a vice v zastoupeni 2 pracovnikii.
7.4 Prubéh vyzkumu

Diagnosticky vyzkum probihal ve dnech 6. 2. — 14. 2. 2018. VSem zaméstnanciim
spolecnosti Dunross, vyjma vedeni spolecnosti, byl zaslan anonymni dotaznik
zpracovany online formou. Pracovnikim byly zaslany dotazniky e-mailovou formou

v pracovni dobé¢. Dotazniky byly pracovniky vyplnény béhem jednoho pracovniho tydne.

Nasledné¢ ve dnech 13. 2. — 14. 2. 2018 probihaly fizené pohovory s vedenim
spolecnosti a pracovniky podilejicimi se na nastaveni vnitropodnikovych procesi, tedy
Recruiter & Project Specialist a také Recruiter & Human resource management
consultant, kdy tyto pohovory probihaly na pracovisti spole¢nosti béhem pracovni doby.
Pracovnici byli f4dn€ pouceni a informovani ohledné diagnostického vyzkumu a

interpretaci a vyuziti ziskanych dat.
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7.5 Kvantitativni a kvalitativni analyza ziskanych vysledki

V nésledujici kapitole jsou podrobnym zplsobem rozebirdny a okomentovany
jednotlivé otazky z dotazniku (viz Ptiloha A), kdy pro lepsi pfedstavivost jsou za pomoci
programu MS Excel vypracovany grafy a jsou zdrojem vlastni tvorby autorky. Statistické
zpracovani dat bylo provadéno pomoci vypoctu za pouziti procentudlniho vyjadieni

vysledka.

Graf 1 Pracovni funkce zaméstnanci

M Researcher/Recruiter
B Team Leader
I Business development specialist

M Jind specializace

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na Grafu 1 lze spatfit procentudlni uspofadani pracovnikii spole€nosti Dunross dle
jejich zamétfeni. Konkrétné se jedna o 50 % pracovnikli zastavajici pozici
Researchera/Recruitera. 16,7 % zastupuji Team leadefi, dal$ich 16,7 % zastavaji pozici
Business development specialist a poslednich 16,7 % tvofi zaméstnanci na pozici
Recruiter & Process Specialist, Office manager a také Recruiter & Human resource

management consultant.
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Graf 2 Délka piisobeni pracovnikii ve spole¢nosti

H Méné neZ rok
o 1-2 roky
m 2-3 roky
H Vice jak 3 roky

Zdroj: Vliastni zpracovani

Z Grafu 2 lze vycist délku plsobeni zaméstnanci spolenosti Dunross. Necela
polovina, tedy 44,4 % pracovniki uvedlo, Ze ve spole¢nosti ptisobi méné nez rok. DalSich
40 % ve spolecnosti pusobi 1-2 roky a 11 % pracovnikti uvedlo pusobeni v délce 2-3
roky. Nejmensi zastoupeni 5,6 % pusobi ve spole¢nosti déle nez 3 roky. Spole¢nost se
rok od roku rozriistd, proto musi dbat na udrZeni kvalitnich stavajicich pracovnikl a

zamezi tak pfipadné vysoké fluktuaci stavajicich zaméstnanc.

Graf 3 Smluvni vztah zaméstnanct

H HPP na plny Uvazek

B HPP na zkrdceny Uvazek
m DPP/DPC

mICO

Zdroj: Vliastni zpracovani

Na Grafu 3 lze vidét procentudlni zastoupeni pracovniho poméru zaméstnancu
Vv ramci jejich smluvniho vztahu. Vliv na postoj pracovnikli vii¢i osobnimu rozvoji mize
mit i faktor jejich smluvniho vztahu. 38,9 % pracovnikii plisobi ve spole¢nosti na hlavni
pracovni pomér na plny uvazek, dalsich 50 % ptsobi ve spole¢nosti na dohodu, kdy se
pfedevsim jednd o studenty pii denni formé studia, coZ jim tento typ tvazku umoZiiuje a
maji zdroven vetsi moznost flexibility. Zbyvajicich 11 % pracovnikd plisobi jako osoby

samostatné vydélecné ¢inné.
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Graf 4 Dosazené vzdélani pracovniki

mss
m VS 1. stupné
VS 2. stupné

H Jiné

Zdroj: Vliastni zpracovani

A

Graf 4 poukazuje na dosavadni nejvyssi dosazené vzdélani pracovnikd spolecnosti

Dunross, kdy 50 % zaméstnanct disponuje ukoncenym stiedosSkolskym vzdélanim,
dalsich 38,9 % disponuje vysokoskolskym vzdélanim 1. stupné a 11 % disponuje
vysokoskolskym vzdélanim 2. stupné. VéEtSina pracovnikit v souCasnosti studia
dokoncuje, tudiz jejich kvalifikace neni findlni. Tento faktor ma také svij podil na
ptipadné nahliZzeni pracovnikova rozvoje, jelikoz zfejmé vétsi ambice na kariérni rist

budou mit ti pracovnici, ktefi tihnou k dosazeni dil¢i kvalifikace.

Graf 5 Dosavadni praxe pracovniki v oboru, obdobné pozici

H Ano
o Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 5 zaznamenava dosavadni praxi pracovnikl spole¢nosti Dunross na obdobné
pozici ¢i v obdobném oboru z pifedchoziho profesniho plisobeni, kdy pouze 33 %
pracovniki ma praxi z obdobného pusobeni, zbyvajicich 67 % touto zkuSenosti
nedisponujei. Povétsinou se jedna pravé o studenty, pro které pusobeni ve spole¢nosti
Dunross je jejich prvotni pracovni zkuSenosti, ve snaze najit si uplatnéni alespon na
zkraceny uvazek béhem pokracujicich studii za G¢elem ziskani potiebné praxe v oboru,

nabyti pracovnich navyku a dalsi.
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Graf 6 Vedlejsi aktivity pracovniku p¥i zaméstnani

0, B Studuji

B Pracujii u jiné
spoleénosti/pFivydélavam si

I Pracuji pouze u spole¢nosti Dunross

HJiné

Zdroj: Viastni zpracovani

Dalsi pracovni ¢i vedlejsi aktivity jsou rozebirany v Grafu 6, kde 66,7 % pracovnika
pii zamé&stnani ve spole¢nosti soubézné studuje, dalsich 16, 7 % zaroven pracuje u jiné
spole¢nosti ¢i si pfivydélava a zbylych 16,7 % uvedlo, Ze pracuje pouze u spole¢nosti
Dunross. Tyto hodnoty mohou poukazovat na to, Ze néktefi zaméstnanci své soucasné
pusobeni mohou vnimat jako do¢asné, dokud nedokon¢i studia. Spole¢nost by méla klast
diraz na zaméstnavani kmenovych pracovnikii formou plnych tvazkd, jelikoz jsou
mnohdy vétsi jistotou nez pracovnici na zkradcené tivazky, jejichz fluktuace je povétSinou

VySSi.
Graf 7 Formy hodnoceni pracovniho vykonu

B Hodnotici pohovor s pfimym
nadrizenym
H Testovani

 Dotaznik

H Jinym zpUsobem

Zdroj: Vlastni zpracovani

Formy hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancti jsou popsany v Grafu 7, kde 94
% pracovnikl uvedlo, Ze tento proces probiha formou hodnoticiho pohovoru s pfimym
nadfizenym, ovSem 6 % uvedlo, Ze hodnoceni pracovniho vykonu neprobiha, pfipadné
na zéadost, coz poukazuje na nespokojenost téchto zaméstnanci a je nutné predejit

podobnym problémtim.
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Graf 8 Pravidelnost hodnoceni pracovniho vykonu

M Vice jak jednou za mésic
M Jednou za mésic

m Kvartalné

H Prilezitostné

M Jinak

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 8 pojednava o pravidelnosti hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci. 61 %
pracovnikl tvrdi, Ze hodnoceni jejich pracovniho vykonu probihd vice jak jednou za
mésic, 27,8 % vnima tento proces jako ptilezitostny. DalSich 5,6 % uvedlo, ze hodnoceni
probiha jednou za mésic a stejné zastoupeni tvrdi, Ze hodnoceni probiha na tydenni bazi.
Z vysledki je tedy patrné, Ze hodnoceni pracovniho vykonu ve spole€nosti neni ptilis

ustalené.

Graf 9 Cetnost hodnoceni pracovniho vykonu

M Prilis Casté
B Adekvatni
m Uvital/a bych ¢astéjsi hodnoceni

H Jinak

Zdroj: Vlastni zpracovani

Cetnost hodnoceni pracovniho vykonu je zaznamenana v Grafu 9. Vétsina
pracovniki, tedy 72 % uvedlo, Ze hodnoceni jejich pracovniho vykonu je adekvétni,
ovSem 28 % by uvitalo Cast&j$i hodnoceni pracovniho vykonu, z ¢ehoz vyplyva, Ze

hodnoceni vnima tato ¢ast pracovniki jako nedostacujici.
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Graf 10 Oblasti hodnoceni pracovniho vykonu

20
18
16
14
12
10
8
6
4
2
: - N e
Splnéni Hodnoceni Vase Kooperace / Osobni rozvoj Kariérni Jind
nastavenych Vasich spokojenost v vztahy s kolegy moznosti
cila/KPI's  silnych/slabych zaméstnéni
stranek

Zdroj: Viastni zpracovani

Nejcastéjsi oblasti hodnoceni pracovniho vykonu jsou rozebirany v Grafu 10, kde
pracovnici méli uvést alesponi 2 oblasti tykajici se hodnoceni pracovniho vykonu. Nejvice
responzi a tedy 18 se dostalo splnéni nastavenych cilt/KPI’s, 12 responzi patii
zhodnoceni pracovnikovy spokojenosti v zaméstndni, 4 responze si vyslouzila oblast
kooperace/vztahy se spolupracovniky a se stejnym poctem také oblast osobniho rozvoje
pracovnikl. 3 responze se shodly na oblasti kariérniho rozvoje jedinc a 2 dal$i na

hodnoceni silnych a slabych stranek jedincu.

Graf 11 DileZitost osobniho rozvoje pracovniki

H Velmi dllezZity
M Spise dulezity

i NefeSim to

H Spise nedUlezZity

B NedulezZity

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku dulezitosti osobniho rozvoje jedinct v Grafu 11, 72 % uvedlo, Ze je pro né
dulezity osobni rozvoj, zbylych 28 % tvrdi, Ze je pro né spise dulezity.s=— Vcelku lze

vnimat tento fakt pozitivné, jelikoz se pracovnici budou mit tendenci rozvijet.
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Graf 12 Vnimani dosavadniho Kkariérniho ristu pracovniki

M Jsem spokojen/a

M Jsem spiSe spokojen/a

= Neumim to posoudit

M Jsem spiSe nespokojen/a

M Jsem nespokojen/a

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 12 popisuje vnimani dosavadniho kariérniho rdstu zaméstnanci, kdy 16,7 %
uvedlo, Ze je spokojeno s dosavadnim kariérnim rastem, 66,7 % uvedlo, Ze je spiSe

spokojeno a zbylych 16,7 % uvadi, Ze neumi danou situaci posoudit.

Graf 13 Faktory nejvice ovliviiujici kariérni rast

16
14
12
10
8
6
4
- 1
0 e = i [ |
Kvalifikace  Praxe v oboru Pracovni vykon Osobnost Pracovni / Délka Jiné
(vzdélani, / dosazené pracovnika mezilidské pracovniho
certifikaty, ...) vysledky (charisma, vztahy (s pusobeni
jednani, nadfizenym, s

vystupovani...) podrizenymi,

)
Zdroj: Viastni zpracovani

Graf 13 se zabyva faktory, které dle pracovnikll nejvice ovliviiuji kariérni rist.
Pracovnici méli uvést alespon 2 priklady, kdy se vysledky daji interpretovat nasledovné:
14 responzi ziskal faktor pracovniho vykonu/dosazenych vysledkd, 13 responzi Citala
osobnost pracovnika, 7 responzi ziskala praxe jedince v oboru, 6 responzi ziskaly
pracovni/mezilidské vztahy jedince s okolim. DalSich 5 responzi se shodlo u faktoru
délky pracovniho pusobeni, 4 responze u faktoru kvalifikace a 1 responze uvedla

vstficnost managementu spolenosti vii¢i zménam.
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Graf 14 Dovednosti zaméstnanci, na kterych nejvice pracuji

M Jazykové dovednosti

B Manazerské dovednosti (vedeni lidi,

time management, ...)
i Obchodni dovednosti (komunikace,

vyjednavani, ...)
B Prezentacni, komunikaéni dovednosti

M Jiné

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 14 popisuje dovednosti, na kterych se zaméstnanci snazi nejvice pracovat. O
nejveétsi zastoupeni se zaslouzilo 33,3 % pracovnikd, ktefi uvedli praci na prezentacnich
a komunikacnich dovednostech. Se stejnym procentualnim zastoupenim 22,2 % se dale
jedné o jazykové dovednosti a také manazerské dovednosti, na kterych se pracovnici
snazi pracovat, a 16,7 % uvedlo praci na obchodnich dovednostech. 5,6 % uvedlo praci

na odbornych dovednostech z oblasti psychologie.

Graf 15 P¥inos nové ziskanych dovednosti pracovniki

M Rozsiti se mi pracovni kompetence
/ nové uplatnéni

M Budu lépe vykondvat svou
dosavadni funkci

 Nestane se nic

Zdroj: Viastni zpracovani

Nazor na pfinos nové ziskanych dovednosti prezentuje Graf 15, kde 66,7 % uvedlo,
zZe po ziskani novych dovednosti se jim rozsifi pracovni kompetence a pfinesou jim nova
uplatnéni, 27,8 % se domniva, ze budou vykonavat Iépe svou dosavadni pracovni funkci.

Zbyvajicich 5,6 % uvadi, Ze po ziskani novych dovednosti se nestane nic.
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Graf 16 MozZnosti kariérniho posunu ve spole¢nosti

B Ano

H SpiSe ano
m Nevim

H Spise ne

H Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 16 pojednava o moznostech kariérniho posunu ve spolecnosti, kdy 44,4 % tvrdi,
ze kariérni posun ve spole€nosti spiSe neni mozny a 5,6 % tvrdi, Ze postup ve spole€nosti
mozny neni. DalSich 27,8 % v grafu uvadi, ze posun ve spole¢nosti spise je mozny a 5,6
% uvadi, Ze postup mozny je. Zbyvajicich 16,7 % uvadi, Ze nevi, zda je kariérni posun ve

spole¢nosti mozny.

Graf 17 Moznosti vzdélavani ve spole¢nosti

18
16
14
12
10
8
6
4
2
S B B B e
Jazykové kurzy ~ Odborné vzdélavani Interni Zadné Jiné
(Efektivni vzdélavani/skoleni
komunikace, vedeni  od zkusenéjsich
lidi, time kolegt

management a dalsi

Zdroj: Viastni zpracovani

O moznostech vzdélavani pracovnikl ve spole¢nosti Dunross pojednava Graf 17, kde
pracovnici méli uvést alespoil 2 moznosti. Nejvice responzi ziskaly jazykové kurzy a to
17 responzi, dalSich 11 ziskala moZnost interniho vzdélavani a Skoleni od zkuSengjSich
kolegii, 3 responze se shodly na odborném vzdélavani s riznym zaméfenim dle domluvy
s vedenim spolecnosti, 2 responze uvedly, Ze ve spole¢nosti nejsou zaddné moznosti

vzdélavani.
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Graf 18 Kladeni diirazu na rozvoj zaméstnanci ze strany spole¢nosti

B Ano

H Spise ano
m Nevim

H Spise ne

B Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 18 pojednava o dlrazu na rozvoj svych zaméstnanct, ktery spole¢nost Dunross
klade na své zaméstnance. 38,9 % uvedlo, Ze spole¢nost spise klade diiraz na jejich rozvoj
a 16,7 % uvedlo, Ze spolecnost klade diraz na tuto problematiku. 11,1 % respondentt
nevi, zda spolec¢nost klade diraz na rozvoj, dalsich 27,8 % uvedlo, ze spolecnost spise
neklade duraz na tuto skutecnost a 5,6 % tvrdi, Ze neklade. V tomto piipad¢ je nutné, aby
se spolecnost vice soustfedila na podporu svych pracovnikli a umoZznila jim rovné

pfilezitosti a moznosti rozvoje.

Graf 19 Motivace zaméstnanci

B Ano

H Spise ano

1 Nedokazi to posoudit
H Spise ne

B Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zda se zaméstnanci ve spole¢nosti Dunross citi byt motivovani, popisuje Graf 19.
V tomto piipadé 66,7 % pracovnikti uvedlo, ze se spiSe citi motivovania 11,1 %, ze se
citi motivovani. 5,6 % uvedlo, ze tuto skute¢nost nedokaze posoudit. 3 pracovnici se

zastoupenim 16,7 % uvedli, Ze se spiSe neciti motivovani v zaméestnani.
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Nejvétsi zastoupeni ziskalo finanéni ohodnoceni, jako dalsi je vyuZiti pracovnikova
potencidlu v pracovni ¢innosti, V neposledni fadé¢ je to flexibilita pracovni doby, kterou
ocenuji predevsim stale studujici pracovnici. Se stejnym podilem se nasledné projevil
faktor moznosti podileni se na budovani firemni kultury/strategie a také moznosti

vzdélavani/rozvoje. Jako dalSi moZnosti zaméstnanci ocenili pochvalu za dobie

Graf 20 Nejvice motivujici faktory v zaméstnani

Financni MozZnost MozZnost Flexibilita ~ Vyuziti Vaseho Pochvala za
ohodnoceni  podilet se na vzdéldvani/ pracovni doby potencidluv dobre
budovani rozvoje pracovni vykonanou
firemni kultury ¢innosti praci /
/ strategie pracovni vykon

Zdroj: Viastni zpracovani

Faktory, které jsou pro pracovniky nejvice motivujici v zaméstnani, popisuje Graf 20.

Jiné

vykonanou préci ¢i pracovni vykon, zminén byl i design pracovniho prostiedi.
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Graf 21 MozZnosti podpory rozvoje

Placené Placené Kratkodobda Mentoring (od  MozZnost Neplacené
jazykové kurzy odborné kurzy vnitfnirotace zkusenéjsich podilet se na studijni volno
ve spole¢nosti, asemindfe (podilenise na koleg) nastaveni

¢i odborném (prezentacnia projektech z procesd ve
institutu komunikaéni  jinych divizi spolecnosti,
dovednosti,...) spolecnosti) firemnich

norem, kultury

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Moznosti podpory rozvoje ve spolecnosti dle dulezitosti, se promita v Grafu 21.
Nejvetsi zastoupeni ziskaly odborné placené kurzy, dal$i moznosti pracovnici zvolili
placené jazykové kurzy a tfeti pfiCcku obsadila moznost podilet se na nastaveni
vnitrofiremnich procest, norem. Mezi dal$i odpovédi patii mentoring od zkuSenéjSich
kolegii, kratkodoba wvnitini rotace mezi jednotlivymi divizemi organizace na dil¢i
projekty, dalsi je moznost neplaceného studijniho volna. N¢ktefi pracovnici uvedli jiné
moznosti, konkrétné¢ se jedna o kurzy zaméiené na zmény Vv zakoniku prace ¢i lepsi

vybaveni pro pracovniky.
7.6 Rizené rozhovory

Pro komplexnéjsi porovndni dané situace ve spolecnosti Dunross ohledné hodnoceni
pracovniho vykonu, systému vzdélavani a rozvoje pracovnikl a také ptipadného fizeni
talentli, byly vyzvany kompetentni osoby, které se touto problematikou zabyvaji a

podileji se na nastaveni procest v jednotlivych oblastech.

Rizeny rozhovor byl provadén formou individudlnich sezeni s jednotlivymi
pracovniky. Jednalo se o jednatele spole¢nosti, pana Michaela James Gouteffa, partnerku
spoleCnosti, pani Hanu Harris a také Recruiter & Project Specialistku, pani Petru

Stolafovou, ktera se podili na nastaveni dil¢ich procesli ve spole¢nosti.
7.6.1 Rizeny rozhovor s jednatelem spole&nosti

» Jakym zplsobem hodnotite produktivitu pracovnikli spolec¢nosti Dunross a

které faktory se dle Vaseho nazoru na ni nejvice podili?

V ramci recruitmentu sledujeme ukazatele, které jsou méritelné, napriklad pocet
projektu, na kterych pracovnici pracuji, pocet kandidatii, se kterymi pracovnici
komunikuji a dalsi. Zaroven sleduji uspésnost jednotlivych projektu, jelikoz néktery
pracovnik miize byt velmi aktivni ve své cinnosti, ale nebude jiz tolik uspésny. Hodnotime
také vseobecny pristup a pro aktivitu pracovnikii. Co se tyce konkrétnich faktoru, jedna
se zejména o zkusSenosti kandidatii, jejich zvédavost, schopnost ucit Se nové veci, coz ma

vliv na to, zZe jsou ochotni se naucit vice véci a hledaji dalsi zpiisoby resent situace.
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» Jsou zaméstnanci spolecnosti Dunross dostatecné informovani ohledné

moznosti vzdélavani? Jakym zplsobem.

Na téchto projektech se osobné nepodilim. V soucasnosti se jedna o slabsi stranku

naseho fungovani, nicméné pracujeme na jeji naprave.

» Domnivate se, ze vzdélavani pracovnikll je v ramci oblasti plsobeni
spolecnosti Dunross dilezité a pripadné proc¢? Na jaké oblasti vzdélavani a

rozvoje pracovnikll nejvice apelujete?

Je to diilezité, ale zaméstnanci musi mit predevsim chut’ se ucit novym vecem a byt
ochotni investovat sviij ¢as. Vnimam to z pohledu dlouhodobého fungovani spolecnosti,
kdy zaméstnanci ne vidy byli ochotni vzdélavat se mimo pracovni dobu. Dulezité je
praktické vzdeélani v dané pracovni roli, tedy obchodni dovednosti, komunikace a dalsi

oblasti, které se projevuji casem.

» Jaké vysledky si myslite, ze v praxi piinasi dalsi vzdélavani Vasich

pracovnikt?

Je diilezité, aby pracovnik pochopil, co se od néj ocekava. Z praktického pohledu by
mél pracovnik pochopit zpuisob prace, aby byl efektivnéjsi. Myslim si, Ze se nejedna o
zdlezitost, ktera se da zmérit a posoudit ihned, ale vseobecné zastavam ndzor, Ze
zameéstnanci jsou vice spokojeni, pokud maji moznost se vzdeldavat a tim padem zvidadaji

vice pracovnich situaci, funguji vice nezavisle.

» Mate moznost ovefit efektivitu vzdélavani svych pracovnikd, a jakym

zpusobem?

Da se to posoudit dle internich statistik, které vedeme, ale zaméstnanci mohou mit
dobré pracovni vysledky, napriklad kvili dané situaci na trhu, coz nemusi byt vidy

vypovidajici.

» Jakymi znalostmi/schopnostmi/dovednostmi a osobnimi kvalitami by mé¢l

disponovat, dle Vaseho nazoru, pracovnik, ktery se da oznacit jako ,,talent™?

Prirozena zvidavost, pro aktivita, vytrvalost.
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» Dle vyse uvedenych charakteristik prosim posud’te, zda vyuzivate potencial

dil¢ich pracovnikti a pokud ano, tak jak?

Snazime se. Pracovniky obsazujeme na takové pozice, kde mohou vyuzivat sviij

potencial. Kazdy Team Leader miize mit vliv na vysledky tymu, ktery zastresuje a ridi.

» Kladete diiraz i na rozvoj jednotlivych ,talenti“ v organizaci a jejich

potencionalni fizeni?

Z nekolika pracovnikii, kteri nastupovali do spolecnosti na polovicni uvazek pri
studiu, jsou dnes Team Leaderi a vedou viastni pracovni tymy, proto miizu rict, Ze urcitym

zplisobem s talenty dokazeme pracovat.
7.6.2 Rizeny rozhovor s partnerkou spole¢nosti

» Jakym zplsobem funguje systém hodnoceni pracovniho vykonu Vasich

podiizenych?

Da se 7ici, Ze ve spolecnosti funguje dvoji faze hodnoceni formou hodnoticiho
pohovoru. Prvni z nich je na tydenni bdzi a jedna se o meetingy s jednotlivymi Team
Leadery. Kvartalné pak probiha podrobnéjsi hodnoceni prace. U tydenniho hodnoceni je
vzdy pritomen nadrizeny daného pracovnika a béhem tohoto hodnoceni probihd
sledovani dosazenych vysledkii za uplynulé obdobi, zjistuje se zpétna vazba pracovnika
na odvedenou prdaci, dale se nastavuje plan cinnosti na dalsi tyden. Kvartalni hodnoceni
pracovniku se tyka predevsim pracovniku na plny uvazek a vedoucich pracovniki, kdy
béhem tohoto hodnoceni je pritomno celé vedeni. \I tomto pripade se stanovuji cile a
plany na dalsi obdobi, nastavuji se strategie dalsiho fungovani a dalsi. Zdroven
V soucasnosti nastavujeme ve spolecnosti testovani spokojenosti zaméstnancii formou

dotazniku.

» Jakym zpisobem, dle Vaseho nazoru, se tento systém hodnoceni odviji na

produktivité jednotlivych pracovniki?

Hodnoceni pracovnikit vnimam jako nutnost. Jednd se o pomeérné individualni
zalezitost, jelikoz profesni zaméreni, délka piisobeni, predchozi praxe a dalsi aspekty, se

odviji od hodnoceni. Hodnotici pohovor funguje i na fazi mentoringu ¢i jakési porady,
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Jjakym smérem by se zaméstnanec chtél ubirat ddle, zda si s nécim nevi rady a potrebuje
pomoc ¢i podporu. Hodnoceni navic neni jen o tom, co ¢lovek udelal Spatné, ale spise se
soustieduje vyhledové do budoucna, jakymi cestami ci zpiisoby by mél pracovnik

dosahnout lepsich vysledkii, a tak se posouvat.
» Jakym zplisobem zjistujete potieby vzdelavani pracovniki?

V ramci nové implementace dotaznikii, jedna se o pocatecni projekt od konce lofniského
roku, tudiz nemame vysledky jeho efektivnosti. Dale se jedna o diskuzi behem meetingii

S jednotlivymi pracovniky.

» Jsou zaméstnanci spolecnosti Dunross dostatecné informovani ohledné

moznosti vzdélavani? Jakym zplsobem.

Spise se jedna o diskuzi na individualnich schiizkach na kvartalni bazi, kdy se resi
pripadné potreby pracovnikii, jejich vize, spokojenost a dalsi. Zaméstnanci jsou ohledné
obdobnych zdlezitosti informovani od svych nadrizenych, zdaroven se plosné informuji

formou emailové komunikace.

» Domnivate se, ze vzdé¢lavani pracovnikli je v ramci oblasti plsobeni
spole¢nosti Dunross dillezité a pfipadné pro¢? Na jaké oblasti vzdélavani a

rozvoje pracovnikll nejvice apelujete?

Je to velmi diilezité, a i v tomto piipadé se jednd o individudlni zdlezitost. Rada
pracovniku z pozic na zkraceny uvazek se posunula na vedouct pozice, proto se nejvice
apeluje na oblast managementu, vedeni tymu, motivace tymu a dalsi. Dalsi diilezZitd oblast
je komunikace s klientem a obchodni dovednosti. Kazdy pracovnik ma jiné potieby, nekdo
se potrebuje soustredit na jazykové vzdélavani a dalsi na oblast vedeni tymu. Také se
jedna o potrebu samotné firmy, aby mezi sebou méla kvalifikované a dobre motivované

pracovniky.
» Motivujete své pracovniky k dalSimu vzdelavani, ptipadné jak?

V soucasnosti zavadime pilotni program sebevzdelavani, na kterém jsme zacali
pracovat na konci loniského roku. Jedna se 0 moznosti online kurzu z rady oblasti. Tyto

kurzy si pracovnici maji mozZnost osvojit v ramci home office a jako vystup zpracuji
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prezentaci, kterou odpredndsi ostatnim kolegiim. Timto zpiisobem se tedy nyni snazime

pracovniky motivovat.

» Co v soucasnosti hodnotite jako nejvétsi piinos v oblasti vzdélavani

pracovniki ve spolec¢nosti a co naopak jako nejvétsi prekazku?

Lidé by se méli posouvat ve své dané roli. Teprve nyni jsme zacali se systéemem
vzdelavani, proto nedokazi objektivné zhodnotit jeho prinos, ten se ukdaze postupem casu.
Prekazkou ovsem miize byt vytrvalost pracovniku, a také implementace vzdélavani do

praxe.

» Jaké vysledky v praxi piinasi nebo by mélo pfinést dalsi vzdélavani Vasich

pracovnik?
Lepsi produktivitu a spokojenost samotnych zaméstnancii.

» Jakym zplsobem se podilite na systému vzdélavani a rozvoje pracovnikl ve

spole¢nosti?

Jsme relativne mala organizace, jedna se spise o financni rozhodovani a také

doporuceni moznosti vzdélavani pro jednotlivé pracovniky.

» Jakymi znalostmi/schopnostmi/dovednostmi a osobnimi kvalitami by mél

disponovat, dle Vaseho nézoru, pracovnik, ktery se da oznacit jako ,,talent*?

Jednda se o proaktivitu, samostatnost, analytické mysleni, silné komunikacni

dovednosti a loajalitu.

» Dle vyse uvedenych charakteristik prosim posud’te, zda vyuzivate potencial

dil¢ich pracovnikl a pokud ano, tak jak?

Nelze vidy odhadnout, zda vsichni pracovnici disponuji temito kvalitami. Potencial
pracovnikii je pro nds prinosny a dilezZity, proto se snazime soustredit se na jejich
spokojenost. Juniorni zaméstnanci jsou spise soustredéni na studium nez na jadro prace,

proto je to moznou nevyhodou u téchto pracovnikii.
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» Kladete diiraz i na rozvoj jednotlivych ,talenti“ v organizaci a jejich

potencionalni fizeni?

Urcite. Soustredime se na individudlni potreby a rozvoj pracovniku. Je nutne, aby si
zaméstnanec sam uvedomil své potieby a v cem by se chtel dale posouvat a rozvijet, my
se nebranime diskuzi a moznym navrhum, ale zaroven ocekavame jistou aktivitu ze strany

pracovnikui.
7.6.3 Rizeny rozhovor s Recruiter & Project Specialistkou

» Jakym zplsobem vnimate fungovani systému hodnoceni pracovniho vykonu

ve spolec¢nosti?

Hodnoceni probihd od primého nadrizeného, tedy vedeni spolecnosti, K primému
nadiizenému, tedy jednotlivym Team Leaderiim,, ddle se posouvd k podrizenym, tedy
Researcherum/Recruiterum.. Hodnoceni probihd prevdazné na tydenni bazi. KazZdy
pracovnik si zaznamendva vysledky své prace formou pravidelnych reportu, kdy aktivita
pracovnika je zaznamendna v internim systéemu, tudiz jsou tato data evidovana. Mame
primy dohled na to, jak clovéek funguje i mimo vysledky prace. Hodnotici rozhovor je
formalni, diskutuji se vysledky prdce, ale zaroven se zamérujeme i na spokojenost
zameéstnancii. Nejedna se tedy pouze o strohé hodnoceni reporti, jedna se i o osobni

pristup k jedinci.

» Jakym zplsobem, dle Vaseho nazoru, se tento systém hodnoceni odviji na

produktivité jednotlivych pracovniki?

Myslim si, Ze cdst hodnoceni ohledne tvrdych dat je nepopiratelné diilezita, jsme
obchodni firma a na nasi cinnosti stoji fungovani celé spolecnosti. Jedna se tedy o vynos
nejen pro firmu, ale také i pro jednotlivé pracovniky. Nicméné kazdy pracovnik ma
moznost komentovat své reporty. Diky temto dvema slozkam hodnoceni se domnivam, Ze
se zvySuje produktivita pracovnikii, kdy se pracovnici szivaji se svymi nadrizenymi, kteri
Jjsou zodpovédni za jejich Fizeni, a tedy castecné i pracovni vykon. V neposledni rade

mame ve spolecnosti pratelské vztahy, na cemz spoluprace stoji.
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» Jsou zaméstnanci spolecnosti Dunross dostatecné informovani ohledné

moznosti vzdélavani? Jakym zpiisobem.

Verim, Ze ano. Na systéemu vzdelavani v tuto chvili spise pracujeme. Vsichni kmenovi
zaméstnanci na plny uvazek mohou vidy prijit s jakymkoliv napadem ohledné skoleni.
V tuto chvili bylo stabilni a pravidelné jazykové vzdelavani, externi kurzy funguji dle

navrhu ze strany pracovnikii a domluvy s vedenim.

» Domnivate se, Zze vzdélavani pracovnikll je v ramci oblasti ptisobeni
spole¢nosti Dunross dulezité a ptipadné proc? Na jaké oblasti vzdélavani a

rozvoje pracovnikt nejvice apelujete?

Kazdy by mél vedet, co déla za praci a co je jeho cilem, aby se drzel internich
stanovenych procesii a norem. Na toto téma probihaji interni Skoleni ohledné vyuzivani
vnitropodnikovych systému, databadzi a dodrzovani pravidel prace. Tudiz je vzdeldvani
pro jednotlivé pracovniky dulezZité s ohledem na pracovni pozici, kterou pracovnik
zastava, aby rozumeél zakladnim principiim prdce. Osobné nejvice apeluji na dodrzovani

vnitrnich procesii a postupu, na kterych se osobné podilim.
» Jakym zptisobem motivujete své kolegy k dalSimu vzdélavani?

Nyni zavadime systém sebevzdélavani formou online kurzii. Pracovnici si mohou
vybrat z obrovské skaly kurzu, ndsledné tento kurz online shlédnou a vypracuji prezentaci
pro ostatni kolegy, ¢imz se dle mého ndzoru tmeli pracovni tym, jelikoz vzdélavani

neprichazi zvenku, ale zevnitr firmy.

» Co v soucasnosti hodnotite jako nejvétsi piinos v oblasti vzdélavani

pracovnikl ve spole¢nosti a co naopak jako nejvétsi prekazku?

Nejvétsi prekazka je ta, Ze se vzdélavani neda provadeét plosné. Rada zaméstnancii je
na polovicni uvazek, coz se casové tézce zvlada v ramci jeho koordinace. Kazdému
pracovnikovi po vstupnim skoleni se vénuje primy nadrizeny, ktery pracovnika koucuje
V dalsi praci. Jsme ve spolecnosti otevieni si vzajemné pomdahat. Prinos vzdélavani spise

pocitime v budoucnu.

» Jaké vysledky v praxi piinasi dalsi vzdélavani Vasich pracovniki?

78



Systém online sebevzdélavani, na kterém pracujeme, je otevien k tomu, aby se
Jednotlivec zajimal o oblasti, které jsou pro nej néjakym zpiisobem komplikované v ramci
dennich pracovnich ¢innosti. Lide se vzdélavaji v oblastech, které jim néjakym zpiisobem
nefunguji, v cem maji problémy, na cem se chteji vzdélavat a zlepsovat, coz prinasi i

zlepsovani vysledkii v oblasti, kde nejaké problémy jiz jsou a daji se resit.

» Jakym zplsobem se podilite na systému vzdélavani a rozvoje pracovnikii ve

spolec¢nosti?

Osobné se podilim na nastaveni procesii sebevzdelavani, jeho celkovy pribéh a
organizaci a nasledné dohled nad timto procesem. Jednotlivé online kurzy jsou ovsem

K dispozici volné vsem pracovnikiim.

» Jakymi znalostmi/schopnostmi/dovednostmi a osobnimi kvalitami by mél

disponovat, dle Vaseho ndzoru, pracovnik, ktery se da oznacit jako ,.,talent*?

Kombinace prirozeného talentu, ale také pile se posouvat a ucit se novym vécem.
Umeéni se rozvijet. Takovy clovek by mél ve svém oboru vynikat nad ostatnimi, aby se

ostatni meéli od néj co ucit a aby tento clovék byl inspirativnim.

» Dle vyse uvedenych charakteristik prosim posud’te, zda spole¢nost vyuziva

potencial dil¢ich pracovniktl a pokud ano, tak jak?

Spolecnost se snazi s pracovniky pracovat, ale vzhledem k velikosti spolecnosti, zde

neni vetsi prostor pro rozvoj, musi se tedy sjednotit systéem fungovani pracovnikii.

Kazdy tizeny rozhovor byl uzpiisoben dle postu a profesniho zaméteni jednotlivych
ucastniki rozhovoru, proto se dil¢i otdzky u dotazovanych lisi. Ze ziskanych informaci
tedy lze fici, Ze se Ucastnici fizenych rozhovort v nékterych oblastech shodli, jinde se

224

jejich nazory rozchazely. Blizsi vysledky jsou okomentovany v nésledujici kapitole.
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7.7 Shrnuti vysledki

Na pocatku vyzkumného Setfeni byly stanoveny tfi vyzkumné ptedpoklady, ze

kterych Setfeni vychazelo.

Predpoklad €. 1 - VSichni zaméstnanci spolenosti Dunross recruitment jsou
spokojeni v rdmci hodnoceni jejich pracovniho vykonu, jelikoz probihd pravidelné a se

zaméeienim na jeho zlepsSeni.

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze vétsi polovina pracovnikii vnimad hodnoceni
jejich pracovniho vykonu jako adekvatni, nicméné ¢ast pracovnikl zastava nazor, ze by
hodnoceni jejich vykonu mohlo probihat ¢astéji, jak je uvedeno v Grafu 9. Z Grafu 8 je
také patrné, Ze ne vSichni pracovnici se shoduji ohledné pravidelnosti hodnoceni, jelikoz
néktefi z nich uvedli, Ze hodnoceni jejich pracovniho vykonu probiha ptileZitostng,
pripadné jednou meési¢né. V tomto piipadé¢ lze fici, ze hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancl spolecnosti Dunross neni rdamcové nastaveno. Drtiva vétSina pracovniki se
ovSem v Grafu 7 shodla, Ze pokud jiz probihd hodnoceni jejich pracovniho vykonu,
probihd formou hodnoticitho pohovoru s pfimym nadfizenym, ovSem jeden pracovnik
uvedl, Ze toto hodnoceni probihd pouze na vyzadani. Z Grafu 10 je patrné, ze nejvetsi
zastoupeni ohledné oblasti hodnoceni pracovniho vykonu ma slnéni nastavenych cild,

déle se jedna o hodnoceni pracovnikovy spokojenosti, ostatni oblasti obdrzely mensi

zastoupeni.

Z tizenych pohovorl s vedenim spolec¢nosti také vyplynulo, Ze v oblasti hodnoceni
pracovniho vykonu se u zaméstnanct, formou tydenniho hodnoticiho rozhovoru, posuzuji
mefitelné vysledky prace, ovSem oblast kvartalniho hodnocent je tedy néjakym zpiisobem
nastavend, ale jak se ukdazalo, neprobiha pravidelné, jelikoz zaméstnanci tuto mozZnost

v dotaznikovém Setfeni nezminili.

Z vysledki vyzkumného Setfeni je tedy zietelné, ze oblast hodnoceni pracovniho
vykonu ve spolecnosti neni pfili§ ustdlena, a¢ vSichni vnimaji jeji dileZitost, fada
pracovnikl neni zorientovana ohledné pravidelnosti a ¢etnosti tohoto procesu a je také

patrné, ze hodnoceni se spiSe zaméiuje na zhodnoceni stanovenych cili, nez na dalsi
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rozvoj ¢i posun, na ¢em by spolecnost méla rozhodné zapracovat. Timto lze prvni

predpoklad v ramci vyzkumného Setieni vyvratit.

Predpoklad ¢. 2 - Systém vzdélavani pracovnikli ve spole¢nosti Dunross recruitment
je dobie a efektivné nastaveny, jelikoz zahrnuje kompletné vSechny zaméstnance, kteii

se mohou ucastnit vzdélavacich aktivit nabizenych ze strany spolecnosti.

Jak dokazuji vysledky z dotaznikového Setteni a to v Grafu 17, kde pracovnici méli
uvést alesponl 2 moznosti vzdélavani ve spolecnosti. Nejcetnéjsi zastoupeni a to 17
responzi maji jazykové kurzy, které jsou nabizené vSem pracovnikim. Tyto kurzy se
konaji mimo pracovni dobu, obvykle jednou tydné rano, kdy jsou pracovnici rozdéleni
dle dosavadni urovné ovladani jazyka do mensich skupin. Rada pracovniki tuto moZnost
vzdélavani v§ak nevyuziva, z riiznych moznych divodi, at’ se jedna o brzké konani kurzu,
ptipadné pocit pracovni ¢i studijni vytiZzenosti a dal$i, coz je politovani hodné, jelikoz
anglicky jazyk v radmci komunikace se zahrani¢nimi klienty ¢i uchaze¢i o zaméstnani
vzdy vyuziji a na vysokych Skoldach mnohdy povinné jazykové piednasky pracovnici
nemaji. Dal§i pomérné ¢astou odpovédi byla moznost interniho vzdélavani a skoleni od
zkuSengjSich kolegii. OvSem jsou i taci jedinci, ktefi tvrdi, Ze ve spole¢nosti nejsou Zadné
moznosti vzdélavani, coz miize naznacovat, ze pracovnici nejsou dostate¢n¢ informovani
ohledn¢ moznosti vzdélavani, ptipadné se aktivné o tuto moZznost rozvoje nezajimaji a
nevyviji potfebnou iniciativu. A€ pro pracovniky faktor vzdélavani a rozvoje je poméerné
dilezitym v rdmci motivace, néktefi z nich nemaji ani predstavu o moZznostech vzdélavani
ve spole¢nosti. V Grafu 21 jsou uvedeny moznosti podpory rozvoje zaméstnanct, které
by pracovnici uvitali, kdy nejcetnéj$i odpovédi je moznost odbornych vzdélavacich
kurz, které v soucasnosti funguji dle domluvy s vedenim. Dalsi pricku obsadily placené

jazykové kurzy, které ovSem spole¢nost jiz poskytuje, coz je podivné k vySe uvedenému.

V ramci fizenych pohovorti s vedenim spolecnosti se vSak ukdzala skutecnost, Ze
systém vzdélavani ve spolecnosti je relativné nove nastaven a dosud nemél jisty fad, nebyl
ploSny a poskytnut komplexn¢ v§em pracovniklim, proto mohla vzniknout jakasi jejich
dis informovanost. Tato situace se ovSem muze vztahovat k rychlému ristu spole¢nosti,
tedy 1 vétSimu naboru vlastnich zaméstnancti, coZ pro organizaci mensi velikosti miize
byt komplikované, proto je nutné, aby spole¢nost v piipadé krizového managementu

jednala aktivné, za ucasti vSech zaméstnancti a kompletniho vedeni spole¢nosti. V tomto
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ptipad¢ vedeni implementuje plosné online vzdélavani pracovnikd, které je v pocateéni

fazi a postupem se tedy daji ocekavat prvotni ptiznivé vysledky.

Predpoklad cislo 2 je tedy také nutné vyvratit, jelikoz jak se ukdzalo, systém
vzdélavani pracovnikli se v souCasnosti teprve rozviji, kdy vedeni spole¢nosti rozsituje
moznosti vzdélavacich aktivit, zaroven se ukazalo, ze existuji i taci pracovnici, ktefi se

domnivaji, Ze moznost vzdélavani ve spolecnosti neexistuje.

Predpoklad €. 3 - Kazdy pracovnik ve spole¢nosti Dunross recruitment si je védom

faktort, které ovliviiuji jeho kariérni rozvoj, a intenzivné pracuje na jejich zlepSeni.

Jak ukazuje vysledek vyzkumného Setfeni, z Grafu 13 je patrné, Ze nejcetnéjSim
faktorem, ktery ovlivituje kariérni rist je pracovni vykon a dosazené pracovni vysledky,
dale osobnost pracovnika, pracovni a mezilidské vztahy a dalsi. Z Grafu 12 je také patrné,
Ze vétSina pracovnikil pozitivné vnima jejich dosavadni kariérni rist, a¢ se vyskytuji i ti,
ktefi neumé;ji tento fakt posoudit. Pracovnici v pomérném zastoupeni vnimaji diilezitost
jejich kariérniho rozvoje, proto se snazi pracovat na svych dovednostech. Je tedy diilezité,
aby vedeni spole¢nosti pfi zajmu stavajicich pracovniki rozSifovalo moznosti vzdélavani,
coz jak se ukézalo 1 na zékladé fizenych rozhovort s vedenim, provadi od konce lofiského
roku. Lze tedy doufat, aby se tento systém vzdélavani uplatnil a byl vS§em piinosny.
Ackoliv pomérné velka ¢ast zaméstnancli vnima, Ze spiSe nemd moZnost kariérniho
rozvoje ve spoleCnosti, piesto se vétSina pracovnikil spiSe citi motivovana v zaméstnani,
proto je dulezité, aby spole¢nost davala pracovnikiim pfilezitosti a pracovala i na jejich
kariérnim postupu a rozsifovala jejich kompetence, coZ i1 pracovnici ocekavaji v ramci

dalSiho vzdélavani.

V ramci ftizenych pohovorti se ukdzalo, ze néktefi pracovnici, ktetfi zacinali ve
spolec¢nosti na polovi¢ni Uvazek pii studiu, nyni kariérné postoupili a vedou vlastni
pracovni tymy, a tedy fidi jednotlivé divize spolecnosti. CoZ je pozitivnim ukazatelem
pro fadu stavajicich pracovnikd, kteti dokoncuji studia a chtéli ve spole€nosti setrvat i
nadale v ramci jiného smluvniho vztahu. Vedeni ovSem také oc¢ekava jistou pro aktivitu

a zapojeni ze strany pracovniki. Z vySe uvedeného lze predpoklad ¢islo 3 potvrdit.
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8 NAVRHY A DOPORUCENI

V této Casti diplomové prace budou stanoveny vlastni navrhy a doporuceni
spole¢nosti Dunross, na zaklad¢ vysledkti z dotaznikového Setieni. PredevSim se bude
jednat o nastoleni konceptu v ramci hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci,
nasledn¢é bude vytvoien vzdélavaci koncept se zaméfenim na rozvoj pracovniki. Oba
koncepty na sebe navazuji a mély by slouzit spole¢nosti Dunross pro efektivné;si

hodnoceni stavajicich pracovniki a také pro oblast vzdélavani pracovniki.

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze zameéstnanci nejsou ustdleni v ndzoru
pravidelnosti a ¢etnosti hodnoceni pracovniho vykonu, navic se hodnoceni nesoustied’uje
na jejich mozny rozvoj ¢i posun, ale primarné na splnéni nastavenych cilli, coz nemusi
byt pro pracovniky motivujici. Hodnoceni pracovniho vykonu by mélo probihat u kazdé
profese trochu odlisSnym zplisobem a se soustfedénim na rozvoj daného pracovnika a

vyuZiti jeho potencidlu k pracovni ¢innosti.

Navrhem pro spole¢nost by byl hodnotici formuléi s ndzvem ,,Kvartalni hodnoceni
pracovniho vykonu a rozvoje zaméstnance spolecnosti Dunross*. Tento formulaf bude
vypliovat jak dil¢i zaméstnanec, tak i pfimy nadfizeny tohoto pracovnika. Posléze by se
ob¢ strany mély sejit a osobné prodiskutovat zaznamenané hodnoty, kdy toto setkani by

meélo trvat okolo 60 minut, dle potfeby jedné ¢i druhé strany.
Struktura hodnoticiho formulare — je rozdélend do nékolika oblasti:

1. Uspéchy, dosaZené vysledKy — V této oblasti jde o stanoveni dosaZzenych cilt s cili
samotné spole€nosti. Zamé&stnanec by mél nejdiive zminit Gspéchy, kterych se
domniva, Ze dosahl, ptipadné vysledky své prace ¢i prace svého tymu. Vysledky
by mély byt prokazatelné a jistym zptisobem méfitelné s ostatnimi zaméstnanci.

2. Prednosti zaméstnance a jeho silné stranky — mélo by se jednat o stanoveni
takovych vlastnosti a dovednosti zaméstnance, kterymi disponuje a je v nich lepsi,
nez ostatni pracovnici. Za zminku stoji proaktivita pracovnika, ochota, pozitivni
ptistup, schopnost tymové prace a kooperace se spolupracovniky, podileni se na

zajimavych projektech a dalsi oblasti. V této ¢asti je dilezity pohled obou stran,
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tedy jak samotného pracovnika, tak i jeho nadfizené¢ho, jelikoz pohledy obou
muzou byt odli§né, proto se zde nabizi prostor k diskuzi.

3. Mozny prostor pro zlepSeni pracovnika — v této oblasti by se mé¢ly zminit
takové znalosti, schopnosti a dovednosti, ve kterych by se zaméstnanec mél
zlepsit. Jako ptiklad lze uvést komunikaéni ¢i prezentaéni dovednosti, feSeni
krizovych situaci a okolnosti, pohotovost a pfipravenost pracovnikii reagovat na
zmeny, jejich ochota ucit se novym dovednostem, proaktivita a dalsi aspekty.
Dtlezité je, aby pracovnik tyto oblasti vnimal spiSe jako pozitivni doporuceni pro
zlepseni, nikoliv jako vytku ¢i kritiku ze strany nadfizeného. V konecné fazi
tohoto kroku by se mély stanovit dalsi cile, ptipadné konkrétni ukoly, na kterych
by pracovnik mél zapracovat do piisté, a také by mély byt navrzeny piipadné
metody pro zhodnoceni téchto tkoli.

4. Osobni rozvoj pracovnika — v tomto oddile by pracovnik mél popsat svou
predstavu o jeho budoucim profesnim rozvoji ve spole¢nosti. Jednalo by se tedy
o stanoveni cild, kterych chce pracovnik dosahnout a cest k jejich dosazeni, tedy
pfipadné pozadavky na odbornd Skoleni, osvojeni potfebnych znalosti a
dovednosti a také casového useku, kdy by k témto okolnostem mélo dojit a dalSich

krokd.

Na zékladé¢ dosazenych vysledkii a kvartdlniho hodnoceni pracovnikli timto
zpiisobem, by vedeni mélo ziskat povédomi o jednotlivych pracovnicich a jejich mozny
potencidl k dalSimu ristu a rozvoji. Vzhledem k velikosti spole¢nosti by aplikovani
takového modelu hodnoceni nemélo byt problematické, pokud kazdy pracovnik, ktery
tidi podfizené, by dbal na hodnoceni jejich pracovniho vykonu. Nadfizeny by také m¢l
stanovenou Skélu, kde se pracovnik pravé pohybuje, tedy zda se jedna o vysoce
vykonného pracovnika s velkym potencidlem ristu, ptipadné o pracovnika, ktery svou
praci odvadi dle ofekavani, ale ma co zlepSovat, nebo také o pracovnika, ktery ma jisté
mezery a potiebuje zlepSeni v dil€ich oblastech piisobeni. V neposledni fadé by se mohlo

jednat o pracovnika, ktery neplni svou praci uspokojive.

Tento zplisob hodnoceni pracovniho vykonu by mél zaméstnanclim pomoci pii
dosaZenti jejich konkrétnich cilli, zdroven by mohl zlepsit komunikaci mezi pracovniky a

jejich nadtizenymi, jelikoz obé strany jsou ve vzdjemné interakci, diskutuji ohledné cilt
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a vizi pracovnika, jejich ochotu a potiebu ristu, vyuziti potencialu pracovnika a dalsi. Na
zaklad¢ kvartdlniho hodnoceni pracovnikli by spole¢nost méla moznost vidét snahu a
zainteresovanost pracovnikl pro dal$i vyvoj a posun a pravé s témi by meéla spolecnosti

nejvice pracovat.
Vzdélavaci koncept

Jak jiz bylo uvedeno u popisu spolecnosti Dunross, vzdélavani pracovnika
probiha v nékolika fazich. V prvni fazi se jednad o adaptacni proces noveé nastupujicich
zamestnancll na pozice researcher/recruiter na plny nebo polovi¢ni uvazek, ktefi jsou
proskoleni v nékolika oblastech ptisobeni, dalsi fazi je zaskoleni ohledné vykonu samotné
pracovni pozice daného pracovnika. Tento zplisob vzdélavani je vytvofen na miru
spole€nosti za ucelem zorientovani se pracovnika v oblastech, kterym se spolecnost
Dunross zabyva. Dal$i moznosti vzdélavani pracovnikt po prvotni faze povinného
zaSkoleni nejsou pravidelna a spiSe funguji dle domluvy s vedenim a pozadavki daného

pracovnika.

Rozvoj vzdélavani pracovniki by mél navazovat na kvartdlni hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnancl, na zdklad¢ kterého by mélo byt zfetelné, ktefi
pracovnici dalsi vzdé€lavani opravdu potiebuji k vykonu své funkce a u kterych
pracovniki se tato investice pfili§ nevyplati. Jak jiz vyplynulo z dotaznikového Setieni,
pracovnici by nejvice ocenili placené odborné kurzy se zaméfenim na rizné oblasti.
Kvartalni zhodnoceni by proto fungovalo jako ukazatel toho, zda dil¢i pracovnik opravdu
pro zlepSeni své vykonnosti potfebuje vzdélavaci aktivit ¢i nikoliv. Dal§i poptdvanou
oblasti je jazykové vzdelavani, které je ovSem ve spoleCnosti jiz implementovano,
otazkou je, pro¢ nékteti pracovnici tuto moznost nevyuzivaji, byt z dotaznikového Setfeni
vyplynulo, Ze je zajima. V neposledni fad¢ se jedna o moznost podilet se na nastaveni
firemnich procest, firemni kultury a strategie, coZ pracovnici vnimaji jako silny faktor,

ktery by ptispél k jejich rozvoji.
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Navrh skoleni:

- Jazykové vzdélavani: v tomto pfipad¢ by se jednalo o zaméfeni na anglicky
jazyk, ktery se fadi mezi tvrdé dovednosti pracovniki. Optimalni rozsah
vyuky jazyki se pohybuje okolo 30-40 pravidelnych vyukovych hodin.
Pracovnici by méli byt rozdéleni dle mensich skupin a jiz stavajici urovné
ovladani anglického jazyka. Jazykové vzdélavani by mélo byt zaméiené na
oblast naboru pracovniki, komunikace s klienty, e-mailovou korespondenci
a dalsi. Jazykové lekce nejsou v soucCasnosti ptilis nakladné, jelikoz na trhu
se pohybuje fada kvalitnich lektord, proto by tento typ vzdélavani mél byt
nejméné ndro¢ny na realizaci.

-  MeéEkké dovednosti: jak jiz bylo uvedeno v dotaznikovém Setfeni, fada
pracovnikil v soucasnosti pracuje na svych komunikacnich a prezentacnich
dovednostech, nicméné tento fakt neni ovéfitelny ze strany spolec¢nosti, proto
dal§im navrhem pro spole¢nost Dunross je osloveni externi spolecnosti
zabyvajici se vzdélavanim pracovnikl, pfipadné externiho specialisty, ktery
by pracovniky proskolil v oblasti komunikac¢nich a prezentacnich dovednosti.
Komunikace je velice dalezity faktor ve spolecnosti, na kterém stoji i vyber
potenciondlnich zaméstnancl spole¢nosti Dunross, vzhledem k tomu, ze
pracovnici na denni bazi komunikuji se svymi nadfizenymi, s uchazeci o
zamé&stnani, ptipadné klienty, podiizenymi pracovniky a dalsi. Tento typ
Skoleni by byl nejvice vhodny pro pracovniky, které vedou podiizené,
ptipadné se ve spolecnosti podili na samotném $koleni pracovnikd a mohli by
tak tyto dovednosti pfedavat dale. Zaroven, obchodni oddé€leni by mohlo byt
proskoleno v rdmci vyjednavacich schopnosti, efektivni komunikace, umeéni
presvédcovani a dalSich oblasti, které nepochybné v ramci pracovni ¢innosti
vyuziji. Time management pftipadné¢ oblast vedeni lidi, krizového
managementu a dalsi, jsou také velmi podstatnymi oblastmi, které v ramci
mékkych dovednosti je nutné mit zmapované. PovétSinou se jedna o denni,
pfipadné dvoudenni kurzy s obdobnou tématikou, kdy cena kurzu pro jednoho
pracovnika ¢ini do 9.000 CZK. Pokud by spolecnost hradila obdobny kurz
alespot zkuSenéjSim pracovniklim, kteti by nasledné potiebné poznatky

predali ostatnim pracovnikiim, vzhledem k tomu, ze z vyzkumného Setfeni
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vzesel fakt, ze pracovnici oceiluji interni Skoleni od zkuSenégjsich kolegi, coz
by mohlo byt pomérn¢ ptinosné. Navic by zkusen¢jsi kolegové mohli
trénovat uméni prezentace a predavani informaci dal§im pracovniktim, coz by
mohlo zlepsit hodnoceni jejich pracovniho vykonu.

- Rotace prace: z dotaznikového Setfeni také vyplynulo, ze by pracovnici
ocenili moznost kratkodobého podileni se na projektech z odlisSnych divizi
spolecnosti. Tento krok by mohl byt prospéSnym pro pracovniky se
zkracenym uvazkem, pfipadné pro samostatné Researchery/Recruitery.
Kazda divize ve spoleCnosti zastfeSuje nabor pro jiny segment, proto by pro
pracovniky mohlo byt zajimavé kooperovat na dil¢ich projektech v jiné divizi,
kde by poznali dal$i oblasti pisobeni spolecnosti, naucili by se jinou
terminologii a zptisoby prace. Tento zpisob vzdélavani pracovnikli umozni
nejen rozsifeni povédomi pracovniki o vSech oblastech ptisobeni spole¢nosti,
ale v pfipad¢ vytizeni jedné divize, midzZou pracovnici z divize druhé
vypomoct. Navic pracovnici komplexné¢ porozumi vnitfnim procestim
spole¢nosti, budou se 1épe orientovat v aktualnim déni a Site jejich zabéru
bude vétsi. Rotace prace by mohla probihat na tyden, jako nejkratsi dobu a
meésic, jako nejdelsi. Vzhledem k tomu, ze kazdy pracovni tym vede Team
leader, je nutné praci rozdélit efektivné dle vytizenosti kazdé divize a poctu

pracovniki v ni.

Veskeré navrhy a doporuceni, kterd vznikla na zékladé¢ vyzkumného Setfeni, jsou
spolecnosti Dunross podavana v obecné roving. Je tedy na zvazeni spolec¢nosti, zda témto
navrhim bude ptikladat vétsi diraz a bude ochotna se na ptipadnych implementacich a
zménach v rozvoji zaméstnancl podilet, pfipadné tento vystup mulZe vnimat jako

informativni, pro dalsi praci se zaméstnanci.
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ZAVER

Diplomova prace se zabyvala tématem kariérniho riistu a rozvoje zaméstnanct vné
vybraného podniku. Cilem této prace bylo sezndmeni se s teoretickymi poznatky
zkoumaného tématu, se zaméfenim na oblast kariéry a jeji planovani a fizeni, dale na
hodnoceni pracovniho vykonu, motivaci pracovnikd, jejich vzdélavani a v neposledni
fad¢ oblasti talent managementu. DalSim postupem bylo aplikovat poznatky z vyse
zminénych oblasti na fungovani spole¢nosti Dunross s.r.0. formou vlastniho vyzkumného
Setfend.

Oblast kariéry pracovnikui a jejich moznosti rozvoje jsou ve vybrané spole¢nosti
relativné vyhovujici, ackoliv na zaklad¢ Setfeni se projevily nékteré problematické
okolnosti, na jejichz napravu byla navrzend doporuceni. Jak se ukazalo, hodnoceni
pracovniho vykonu ve spole¢nosti neni pfili§ ustalené a procesné nastavené, ackoliv tento
proces je pro fadu zaméstnanct vypovidajici hodnotou pro jejich dal§i mozny posun ve
spole¢nosti, proto by na néj spole¢nost méla klast velky daraz.

Dalsi oblasti pro diskuzi je nastaveni vzdélavaciho procesu vné spolecnosti, jelikoz
Setfeni ukazalo, ze nektefi pracovnici dostatecné neznaji nabizené moznosti vzdélavani,
bud’ o nich nejsou dostatecn€ informovani, ptipadné se zde vyskytuje jiny problém, které
je také nutné fesit. Z Setteni se také ukdzalo, Ze nejveétsi zastoupeni v ramci moznosti
podpory rozvoje ze strany spolecnosti, jsou hrazené odborné kurzy a seminafe a také
jazykoveé vzdélavani, z ¢ehoz vyplyva, zZe je tato oblast pro pracovniky velmi podstatna.
Rada z pracovnikil neustile studuje, proto je tieba jejich rozvoj a neustalé nabyvani
novych znalosti podporovat, stejn€ jako u vSech ostatnich zameéstnancti.

Pozitivnim se stal fakt, Ze pracovnici jsou si védomi okolnosti, které ovliviiuji jejich
rozvoj a mozny kariérni posun a snazi se na téchto skute¢nostech pracovat vné podminek,
které jim spolecnost poskytuje s ohledem na oblast vzdélavani a rozvoje.

Jak také vyplynulo z dotaznikového Setteni, vSichni pracovnici vnimaji dilezitost
osobniho rozvoje, coz je pozitivni ukazatel pro vedeni spolecnosti, jelikoz se miize
soustiedit na podporu svych zaméstnanci v této oblasti. AC velka ¢ast pracovnikil spise
nevnima moznost kariérniho riistu ve spolecnosti, stale je motivovand a snazi se rozvijet
své dovednosti s ocekavanim rozSifeni pracovnich kompetenci a dal§iho mozného
uplatnéni, proto je dualezité, aby s takovymito talenty spole¢nost dokazala pracovat a

pfipadné vytvaret do budoucna kvalitni rezervy pro mozny piipad nastupnictvi.
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Vystupem diplomové prace mél vzniknout koncept hodnoceni pracovniho vykonu
pracovniki a také vzdelavaci koncept, ktery je popsan v kapitole 7.3. Veskeré
problematické okolnosti, které vznikly na zaklad¢ Setfeni, jsou pouze ve vSeobecné roviné
a je na zvazeni vedeni spolecnosti, zda podnikne dil¢i kroky k eliminaci téchto okolnosti.

Na zékladé vyse zhodnocenych udaji tedy Ize predpokladat, ze cil diplomové prace

byl splnén.
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Priloha A — Dotaznik

Drahé¢ kolegyné a drazi kolegové,

Rada bych vas pozadala o vyplnéni nasledujiciho dotaznikti, ktery poslouzi ke zpracovani
praktické ¢asti mé diplomové prace na téma Kariérni riist a rozvoj zaméstnancii v podniku.
Dotaznik je anonymni, proto bych Vas pozadala o objektivni zodpovézeni nize uvedenych
otazek. Vysledky poslouzi ke zhodnoceni soucasné¢ho stavu v oblasti hodnoceni pracovniho
vykonu, vzdé€lavani a rozvoje pracovnikii a v neposledni fad¢ na fizeni kariéry ve spolecnosti

Dunross s.r.o.

1. Jakou pozici zastavate ve spolecnosti Dunross s.r.0.?

a) Researcher/Recruiter

b) Team Leader

c) Business development specialist
d) Jina specializace - uved'te

2. Jak dlouho plisobite ve spolecnosti Dunross s.r.0.?

a) Méné nez rok
b) 1-2 roky
c) 2-3roky
d) 3 roky a vice

3. Jaky je Vas pracovni pomér v rdmci smluvniho vztahu?

a) HPP plny uvazek

b) HPP zkraceny uvazek
c) DPC/DPP

d) ICO

4. Jake je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

a) SS

b) VS 1. stupné
¢) VS 2.stupné
d) Jiné (uvést)

vvvvvv

a) Ano
b) Ne

6. P11 piisobeni ve spole€nosti Dunross rovnéz:

a) Zaroven studuji
b) Pracuji i u jiné spolecnosti/piivydélavam si jinde
c) Pouze pracuji ve spole¢nosti Dunross s.r.0.



d) Jiné (uvést priklad)

7. Jak probiha hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu?

a) Hodnotici pohovor s pfimym nadfizenym
b) Testovani

¢) Dotaznik

d) Jinym zpusobem (uvést)

8. Jak casto je hodnocen V4as pracovni vykon/dostavate zpétnou vazbu na Vas pracovni
vykon?

a) Vice jak jednou za mésic
b) Jednou za mésic

¢) Kvartalné

d) Prilezitostné

e) Jinak (jak?)

9. Jak vnimate ¢etnost hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu?
a) Prilis casté
b) Adekvatni

¢) Uvital/a bych cast&jsi hodnoceni
d) Jinak (jak?)

10. Jakych oblasti se tyka hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu? (uved'te alespoii 2 oblasti)

a) Splnéni nastavenych cilia/KPI’s

b) Hodnoceni Vasich silnych a slabych stranek
C) Vasi spokojenosti v zaméstnani

d) Kooperace/vztahy se spolupracovniky

e) Kariérnich moznosti

f) Jiné (jaké?)

11. Je pro Vas dileZzity osobni rozvoj?

a) Velmi dalezity
b) Spise dulezity

€) Nefesim to

d) SpiSe nedilezity
e) Nedulezity

12. Jak vnimate Vas dosavadni kariérni rust?

a) Jsem spokojen/a

b) Jsem spise spokojen/a
¢) Neumim to posoudit

d) Jsem spise nespokojen/a
e) Jsem nespokojen/a

13. Co vniméte, Ze nejvice ovliviiuje kariérni rust? (Uved'te alespoii 2 priklady)



a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)

14.

a)
b)
c)
d)
€)

15.

a)
b)
c)
d)

16.

S.r.0.?
a)
b)
c)
d)
€)

17.

a)
b)
c)
d)
e)

18.

a)
b)
c)
d)
e)

19.

Kvalifikace (vzdé€lani, certifikaty, ...)

Praxe v oboru

Pracovni vykon/dosazené vysledky

Osobnost jedince (charisma, jednani, vystupovani,...)
Pracovni a mezilidské vztahy (s nadiizenym, podfizenymi, ...)
Délka pracovniho ptisobeni

Jiné (co?)

Na jakych svych dovednostech se snazite nejvice pracovat?

Jazykové dovednosti

Manazerské dovednosti (vedeni lidi, time management, ...)
Obchodni dovednosti (prodejni schopnosti, komunikace,...)
Prezenta¢ni, komunikacéni dovednosti

Jiné (jaké?)

Co si myslite, ze Vam pfinesou nove ziskané dovednosti?

Rozsifi se mé pracovni kompetence/piinese nové uplatnéni
Budu Iépe vykonavat svou dosavadni funkci

Nestane se nic

Jiné (co?)

Mate moZnost kariérniho posunu v ramci organizacni struktury ve spole¢nosti Dunross

Ano
SpiSe ano
Nevim
SpiSe ne
Ne

Jaké mate moznosti vzdélavani ve spolecnosti? (Vyberte alespont 2 moznosti)

Jazykové kurzy

Odborné vzdélavani (Obchodni dovednosti, efektivni komunikace, IT dovednosti, ...)
Interni vzdélavani/skoleni od zkusengjsich kolegt

Jiné (jaké?)

Zadné

Mate dojem, Ze spolecnost klade diraz na rozvoj svych zaméstnancti?

Ano
SpiSe ano
Nevim
SpiSe ne
Ne

Citite se byt motivovan/a?

ANo



b) Spise ano

¢) Nedokazi to posoudit
d) Spise ne

e) Ne

20. Které faktory jsou pro Vas v zameéstnani motivujici? (Sefad’te dle preferenci od

vvvvvv

Finan¢ni ohodnoceni

Moznost podilet se na budovani kultury/firemni strategie
MozZnost vzdélavani/rozvoje

Pratelské pracovni prosttedi/pracovni vztahy

Flexibilita pracovni doby

Vyuziti Vaseho potencidlu v pracovni ¢innosti

Pochvala za dobie vykonanou praci/pracovni vykon

Jiné (jaké?)

21. Co byste uvital/a, jako moznosti podpory rozvoje zaméstnancti ve spolecnosti? (Setad’te

wevr

Placené jazykové kurzy ve spole¢nosti, ¢i odborném institutu

Placené odborné kurzy a seminaie (prezentacni a komunika¢ni dovednosti)
Neplacené osobni studijni volno

Kratkodoba vnitini rotace (podileni se na projektech z jinych divizi spole¢nosti)
Mentoring (od zkusengjsich kolegi)

Moznost podilet se na nastaveni procesti ve spole¢nosti, firemni kultury, atp.
Zajisténi prijatelnych pracovnich podminek (napft. pracovni vybaveni, pomucky, atp.)
Jiné (jaké?)



Priloha B — Rizené rozhovory

1.

Rizeny rozhovor s jednatelem spole¢nosti

e Jakym zpisobem hodnotite produktivitu pracovnikii spolecnosti Dunross a které
faktory se dle Vaseho nazoru na ni nejvice podili?

e Jsou zaméstnanci spolecnosti Dunross dostatecné informovani ohledné moznosti
vzdelavani? Jakym zpisobem

e Domnivate se, Ze vzdé€lavani pracovnikl je v ramci oblasti piisobeni spole¢nosti
Dunross diilezité a piipadné pro¢? Na jaké oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikli
nejvice apelujete?

o Jaké vysledky si myslite, Ze v praxi pfinasi dalsi vzdélavani Vasich pracovnikii?

e Mate moznost ovéetit efektivitu vzdélavani svych pracovniki, a jakym zptisobem?

e Jakymi znalostmi/schopnostmi/dovednostmi a osobnimi kvalitami by mél
disponovat, dle Vaseho nazoru, pracovnik, ktery se da oznacit jako ,,talent*?

e Dle vyse uvedenych charakteristik prosim posud’te, zda vyuzivate potencial dil¢ich
pracovnikil a pokud ano, tak jak?

e Kladete duraz i na rozvoj jednotlivych ,talenti v organizaci a jejich potencionalni
tizeni?

Rizeny rozhovor s partnerkou spolec¢nosti

e Jakym zplUsobem funguje systém hodnoceni pracovniho vykonu VaSich
podiizenych?

e Jakym zplUsobem, dle Vaseho nazoru, se tento systém hodnoceni odviji na
produktivité jednotlivych pracovnikt?

e Jakym zplsobem zjistujete potieby vzdélavani pracovnika?

e Jsou zaméstnanci spolenosti Dunross dostatecné informovani ohledné moZznosti
vzdelavani? Jakym zpisobem.

e Domnivate se, Ze vzdélavani pracovnikil je v ramci oblasti piisobeni spole¢nosti
Dunross dileZzité a ptipadné pro¢? Na jaké oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikil
nejvice apelujete?

e Motivujete své pracovniky k dal§imu vzdélavani, ptipadné jak?

e Co v soucasnosti hodnotite jako nejvétsi pfinos v oblasti vzdélavani pracovnikl ve
spolecnosti a co naopak jako nejvétsi prekazku?

e Jaké vysledky v praxi pfina$i nebo by meélo piinést dal§i vzdélavani VaSich
pracovnikl?

e Jakym zplsobem se podilite na systému vzdélavani a rozvoje pracovniki ve
spolecnosti?

e Jakymi znalostmi/schopnostmi/dovednostmi a osobnimi kvalitami by mél
disponovat, dle Vaseho nédzort, pracovnik, ktery se da oznacit jako ,talent*?

e Dle vyse uvedenych charakteristik prosim posud'te, zda vyuzivate potencial dil¢ich
pracovniki a pokud ano, tak jak?

e Kladete diiraz i na rozvoj jednotlivych ,,talenti* v organizaci a jejich potencionalni
fizeni?



Rizeny rozhovor s Recruiter & Project Specialistkou

e Jakym zplsobem vnimate fungovani syst¢ému hodnoceni pracovniho vykonu ve
spolecnosti?

e Jakym zplUsobem, dle Vaseho nazoru, se tento systém hodnoceni odviji na
produktivité jednotlivych pracovnikt?

e Jsou zaméstnanci spolenosti Dunross dostatecné¢ informovani ohledné moznosti
vzdelavani? Jakym zpisobem.

e Domnivate se, ze vzd€lavani pracovnikl je v rdmci oblasti piisobeni spolecnosti
Dunross diilezité a piipadné proc? Na jaké oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikl
nejvice apelujete?

e Jakym zplisobem motivujete své kolegy k dalsimu vzdélavani?

e (o v soucasnosti hodnotite jako nejvétsi prinos v oblasti vzdélavani pracovniki ve
spole¢nosti a co naopak jako nejvétsi prekazku?

e Jakym zpusobem se podilite na systému vzd€lavani a rozvoje pracovniklii ve
spole¢nosti?

e Jakymi znalostmi/schopnostmi/dovednostmi a osobnimi kvalitami by mél
disponovat, dle Vaseho néazori, pracovnik, ktery se da oznacit jako ,,talent*?

e Dle vySe uvedenych charakteristik prosim posudte, zda spolecnost vyuziva
potencial dil¢ich pracovnikl a pokud ano, tak jak?

A\
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