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Anotace

Tato bakalafska prace se v teoretické Casti zabyva seznamenim S jednotlivymi
pojmy pi. planovanim a fizenim kariéry, role zaméstnance ve spolec¢nosti, dale velmi
dalezitou motivaci k pracovnimu vykonu a sméry mozného kariérniho rastu. Prakticka
¢ast se vénuje seznameni s fungovanim péce o lidské zdroje v ramci spolecnosti GSK
CR a nasledné probéhl vyzkum metodou dotaznikového Setfeni. Vysledky vyzkumu
jsou zobrazeny graficky. Praktickou ¢ast uzavira vlastni zhodnoceni a navrh na
eliminaci identifikovanych problému. Cilem této prace je porovnani teoretické Casti
s empirickou ¢asti a vymezeni hlavnich a nejdilezitéjsich vysledkli zaroven ma ukazat
na dulezitost individudlnich pfistupti k jednotlivym zaméstnanciim spole¢nosti zejména

ukézat dilezitost ptistupu k jednotlivym ¢leniim tymu stran motivace.

Klicova slova

kariérni rast, kompetence, motivace, rozvoj, schopnosti, talent, vzdélavani



Annotation

This bachelor work in theoretical part deals with familiarization with various
concepts, for example, career planning and management, the role of employees in the
company, next a very important motivation to job performance, and directions for future
career growth. The practical part is devoted to familiarization with the functioning of
care for human resources within the company GSK Czech Republic, and subsequent
research conducted by questionnaire. The research results are shown graphically. The
practical part is closed own assessment and proposal to eliminate the problems
identified. The aim of this study is to compare the theoretical to the empirical part and
define the main and most important results also show the importance of having
individual approaches to individual employees in particular show the importance of

access to individual team members pages motivation.
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UVOD

Kazdy podnik disponuje néjakym mnozstvim svych lidskych zdroji, jenz tvoii zakladni
stavebni kamen spole¢nosti. Otazkou kazdého zaméstnavatele, managementu, ¢i manazera by
méla byt, kde bych byl nebyt téchto lidi, lidi jenz tvofi rozvoj nasi spolecnosti, jenz pfinasi
zisk mé / nasi spole¢nost. Stejné tak jako pfindsi zaméstnanci rast spolecnosti a jsou na né
kladeny ¢im dal, tim vyssi naroky a normy, tak Uplné€ stejné by mél zaméstnavatel dbat o
rozvoj svych zaméstnancl. Dat svym zaméstnancim moznost kariérniho postupu, potazmo
zajistit dalsi profesni rozvoj v jejich oboru a prokazat jim tak sviij zajem a v nepoledni fad¢ i
svuj vdek. Nebudu tvrdit a statistika v této praci mi to i potvrdila, Ze ne kazdy ze zaméstnanct
ma o rust, at’ uzZ v podobé vzdélavani ¢i kariérni posun na vyssi pozici zdjem. Kariérnimu
posunu, jenz je v soucasné dob¢ pro velkou ¢ast populace hlavnim stézejnim cilem, by méla
byt ze strany vedeni spole¢nost vénovana vétsi pozornost, mnohdy je to zékladni motiv
zaméstnancl a bohuzel tento hlavni motiv je v mnoha spole¢nostech piehlizen, ignorovan
nebo dokonce imysln€ nepodporovan. Na druhou stranu by mél zaméstnavatel v ramci svych
fad udrzet diversitu/ riznorodost a pestrou $kalu jednotlivych lidi, jenz jednak vede k pokryti
vSech potiebnych pohledi na riznorodé véci celého tymu a na druhou stranu vede

K vyrovnanym vztahtim lidi na pracovisti.

Dlivodem vybéru tohoto témata je ten, ze sam pracuji na manazerské pozici, kdy je mym
dennim chlebem péce o lidské zdroje, jejich motivaci a 1 snaha o jejich profesni rozvoj.
Spolecnost, kterd disponuje v mé empirické €asti je zaroven i mym zaméstnavatelem. Rad
bych touto praci porovnal teoretické poznatky s poznatky své dosavadni praxe s naslednou

moznosti implementace novych poznatku v praxi.

Cili cilem vyzkumu je porovnat teoretickou oblast s oblasti praktickou, zaroveit pomoci
dotaznikového Setieni zjistit nastavené vnimani zaméstnancti v oblasti motivace zaméstnancil
a jejich spokojenosti na souc¢asnych pracovnich pozicich a s tim soucasné zjistit miru touhy po
kariérnim ristu v ramci spolecnosti GSK a v neposledni fad¢€ zanalyzovat zajem o rozvoj

jednotlivych zaméstnancli v ramci své profesni drahy.



1 TEORETICKA VYCHODISKA ZKOUMANE
PROBLEMATIKY

1.1 PERSONALISTIKA- HISTORIE A JEJI VYVOJ

Rizeni lidskych zdrojti nebo-li personalistika, potazmo HR (Human resources), je
nepostradatelnou soucasti snad kazdé fungujici spolecnosti, jak u nés tak i v zahranic¢i. Co
vlastné personalistika a personalni prace obnasi? Podle Koubka (2001, 357 s.) zdi definice
nasledovné: ,, Personalni prdace tvori tu cast rizeni organizace, kterd se zaméruje na vse, co se
tyka clovéka v pracovnim procesu, tedy na jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani,
jeho organizovani, propojovani jeho cinnosti, vysledkit jeho prace, jeho pracovnich
schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykondvané praci organizaci, spolupracovnikiim a
ostatnim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci styka, a rovnez jeho osobni uspokojeni
z vykonané prdce, jeho persondlniho a socialniho rozvoje.“ Z ¢ehoz vyplyva, Ze ¢lovek je
sice v ramci mysleni spolecnosti jistym vyrobnim faktorem, ale jelikoz ho nelze tak snadno
nahradit, respektive nahradit znalosti a schopnosti jedince neboli jeho vlastni kapital,
potencial nebo know- how daného ¢lovéka, jako né&jaky piistroj, je zapotiebi spravny servis o
své zaméstnance spravnym zpusobem je ohodnocovat a motivovat a davat jim najevo svij
zajem o né&. Vzhledem k dulezitosti a vyznamu tohoto oboru a stalému rozvoji, bych se rad

vénoval 1 samotnému vyvoji tohoto oboru.

1.1.1 VYVOJ VE SVETE

Samotny vyvoj personalistiky podle Kocianové (2004, s. 17) byl nasledujici: prvni
zdroj vyvoje personalistiky byl rozvoj a samotné pojeti védeckého fizeni koncem 19. a
pocatkem 20. stoleti, kde se zakladalo na racionalnim pfistupu k praci. Cilem bylo
zdokonaleni kvality fizeni, primarné¢ vsak nalézt k personifikovanému vedeni prace, jenz
povede ke zvysené objemu produkce a zaroven ke snizeni ndkladl. Za velikdna a prukopnika
této doby byl oznaCovan Frederick W. Taylor (1856 — 1915), podle né& se nazyva
,taylorismus®. Frederick Taylor piisel jako prvni s mySlenkou analyzovat praci. Z pohledu

veédeckého fizeni jako celku je pracovnik soucasti technického systému a zarovein i objektem
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jeho fizeni. Persondlni prace spocivala Vv ziskdvani potiebného potu zameéstnanci ucelnym

zpusobem.

Obdobn¢ jako v jinych oborech, tak i personalistika prochédzela a stale prochdzi jistym
vyvojem, obnovou a zdokonalovanim. Od samotného zjisténi, ze lidsky zdroj potiebuje
pravidelny servis a to nékdy i vice nez pfistroj ve spole¢nosti, az po soucasnost, kdy nelze ani
pomyslet na kvalitni spole¢nost bez HR odd¢leni. Ub¢hla spousta desitek let, béhem kterych
si podniky uvédomily, jaka je dilezitost lidskych zdroji a jejich kapitadld u nich ve
spole¢nosti. PhDr. Gosiorovsky (Personalistika, 2005, s. 10) popisuje samotny vyvoj

personalistiky v péti fazich:
1. Péce 0 zaméstnance

Vznik této faze se datuje k roku 1900 a saha az do 20. let 20. Stoleti. Pfedevsim se jedna o
zlepSeni pracovnich podminek v podniku, napiiklad zfizovanim kantyn, a zajem vedeni
podnikl o osobni zZivoty a zajmy svych zaméstnancl. Pro zajimavost bych rad uvedl podnik
Rowntree z New Yorku, jenz disponovala svou prvni personalni pracovnici jiz v roce 1896.
Jeji hlavni pracovni népln, ale byla spiSe socialniho charakteru, kdy se starala o zajisténi

kvalitni péce pracujicim zendm a ochranu zdravi jich 1 jejich déti.
2. Personalni administrativa

Pro vznik této faze sahame do tficatych let 20. stoleti. Funkce personalniho ttvaru zde
funguje spiSe jako soustfedéni a zajisténi administrativy a prace, jenz souvisi se zaméstnanim
lidi, ziskani, ukladani a pravidelna aktualizace dokumentace, které jsou dale piedavany do
rukou vedoucim slozkam spole¢nosti. Personalni ¢innost v oblasti fizeni lidskych zdroji
V této fazi pracuje spise pasivné oproti soucasné dobé. Ve spolenostech, kde je personalni

¢innost podcenovand a nedavana ji dostatecna vaha, funguje tento zptisob/ faze do dnes.
3. Personalni fizeni

Pocatkem této faze lze pfipsat k pocatku druhé svétové valky, jenz trval cca do
sedmdesatych let 20. stoleti. Jednalo se zde o profesionalizaci personalni utvart a jejich prace
spolu slidmi, jenz vykonavali praci tohoto charakteru, dale se zde jiz zabyva rozvoje
manazert.. Prace personalisty jiZz pfinds$i pfijimani zaméstnanct, jejich vycvik, motivaci,

hodnoceni a nasledné ocefiovani.
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4. Rizeni lidskych zdroji

Vznik této faze se datuje k pocatku osmdesatych let 20. Stoleti, kdy fizeni lidskych zdroji
se objevuje v zahrani¢i ve vyspélych zemich, pfedevsim pak v USA, jako reakce na vyvoj
trzni ekonomiky a jeji problémy. O personalni ¢innost se nestaraji uz jen specialisté tohoto
oboru, ale pravomoce k vykonu personalni ¢innosti dostavaji i vedouci pracovnici, jez jsou
svym svéfenym jednotliveim bliz a mohou reagovat pruznéji na vyvoj situace v tymu ¢i u
jedince. Vedouci pracovnik ma za ukol postarat se o metodologii, poradenstvi a zajistit
kontrolu. Snad poprvé se zde objevuje zajem o kvalitu zivota a spokojenost samotnych

zameéstnancu.
5. Rizeni intelektualniho kapitalu

Tato faze vznikla v devadesatych letech 20. Stoleti, hlavnimi znaky je boj o talentované,
schopné a kvalitni pracovniky na trhu prace. ,, Velké organizace se snazi najit zpusob, jak
mérit a ridit intelektudlni kapital, problémem je vsak jeho obtiznd uchopitelnost a meéritelnost,
jelikoz zahrnuje znalosti a zkuSenosti zaméstnancii, vvzkum a vyvoj, technologii, organizacni
strukturu atd.” PhDr. Gosiorovsky (Personalistika, 2005, s. 11) V této fazi personalni titvary
zacinaji fesit nadbytecnost, poprvé se tak objevuji znamky fluktuace a zuzZovani organiza¢nich

struktur. Status celoZivotniho zaméstnani zde ztraci sviij vyznam a svou hodnotu.

Za cel¢ stoleti je samoziejmé znat a vidét velky vyvoj a zména pohledu na personalni
fizeni. Vedeni spolecnosti postupné zjisStuje, ze kvalitni personal je jistou vyhodou
konkuren¢niho boje. Dnes tomu je jisté také tak, nicméné stale nardzime na spolecnosti, které

jsou ve druhé fazi, ale bohuzel mnohé se dosud nedostali ani k té prvni.

1.1.2 VYVOJV CR

V Ceské republice oproti zahrani¢i byl vyvoj ponékud odligny, piicinou byl nejen
rozli¢ny politicky vyvoj, ale také tim, ze prosly pies tizemi CR obé svétové valky. Dle PhDr.
Ivana Gosiorovkého (Personalistika, 2005, s. 13) se vyvoj personalistiky v CR potykal a stale
se potyka s n€kolika nes$vary, na kterych se vyvoj personalistiky ponékud pozastavil, jejichz

faktory jsou nasledujici:
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e Podcenovani vykonu prace a vyznamu persondlniho utvaru

e Personalni oddéleni nemé zadné pravomoce, pouze ke sprave dat a informaci

e Nedostatek specialistti v oblasti personalistiky. Personalistou mohl byt v t¢ dobé
témet kdokoliv

e Ignorace vnéjsich faktort, jenz piisobily na persondlni fizeni

e Spolecnosti nejevi zadny zajem o lidi a jejich motivaci

Podle Kocianové (2004, s. 17) se da za pocatek personalistiky dokladat zacatky zajmu
z védeckého pohledu o pracovnika a jeho préci, jenz byl zasazen priimyslovou revoluci, coz
uzce souvisi 1 se zménou samotné povahy vykonu prace. V dobé kdy se teoreticka a prakticka
oblast fizeni organizace neustale rozvijelase shromazdovaly rizné pohledy, procesy a
opatieni. Rozvoj personalistiky postupoval dal touto cestou, kdy se budovaly pfistupy na
zatazeni a funkci pracovnika v podniku a tim vznikaly personalni Gtvary, personalisté a

personalni prace, jenz se zabyvala zafazenim novych ale i soucasnych pracovnikt do procesu.

1.1.3 KLICOVE OSOBY PERSONALISTIKY

Nasledné po zminéni historie samotné personalistiky, bych se rad vénoval t€ém nejvétsim a
nevyznamngj§im predstaviteliim personalniho fizeni. PhDr. Ivan Gosiorovsky (Personalistiky,
2005, s. 11) jej rozdélil do tii Skol a myslenkovych proudd, jenZ ovlivnily samotny vyvoj

nyné&j$iho mysleni v oblasti personalistiky:

o Skola lidskych vztahii:
Zde se zdlraznuji socidlni potfeby lidi a hlavnim postavou byl Mayo a za tvirce
se oznacoval F. W. Taylor. Tento smér vedl k oscilaci mezd. V piipadé, Ze
zaméstnanec odvadel svou praci dobie, jeho mzda méla tendenci k navySovani.
V opacném piipad¢€, kdy nesplioval ukoly jenz se od néj pozadovaly, byla mu
mzda snizovana.

e Behavioralisté:
Zde byla podporovana hlavni mySlenka zvySovani kvality pracovniho Zivota a
zdiraziiovani vyznamu angazovanosti zaméstnancii. Nejvice tuto mySlenku

prosazovali Maslow a Herzberg.
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o Skola excelence
V tomto sméru byl kladen duraz na silnou podnikovou kulturu a vazbu

zaméstnancu ke spole¢nosti. Hlavnimi postavami byli Petersen a Waterman.

V nasledujici ¢asti bych rad zdiraznil praci a myslenky Abrahama Harolda Maslowa a
Fredericka Irvinga Herzbergra, jenz uvadi Armstrong ve své knize (2007, s 223, s. 227) v
jakozto nejpodstatnéjsi postavy a predstavitelé personalniho fizeni a pocinani si s lidskymi
zdroji, z nichz vychazi spoustu novinek v oboru personalnich zmén a myslenek, podle kterych

se pak idi mnoho modernich spole¢nosti.

e Abraham Harold Maslow
Americky psycholog, jenz se nejvice proslavit pravé hierarchii lidskych potieb,
kdy do znazornéné pyramidy zaznamenal pravé zminéné lidské potieby.
V nejnizsi polozené Casti pyramidy ulozil pravé ty nejdilezitéj$i potfeby pro
dosazeni a zdlraznéni zkého propojeni psychologie a filozofie.
Také tvrdil, ze ¢loveék se od ostatnich ZivocisSnych druht li§i pravé potiebou

seberealizace, jenZ je na naprostém vrcholu Maslowovi pyramidy potieb.

Obrazek ¢. 1- Maslowova pyramida lidskych potieb

Potfeby
seberealizace:
sebenaplnéni, potieba
uskutecnit to, ¢im dana
osoba potencialné je

Potfeby uznanf:
sebeddvéry, sebelcty, prestize

Potieby sounaleZitosti:
lasky, ndklonnosti, shody a ztotoZnéni,
potieba nékam patfit

Potieby bezpedi:
jistoty, stalosti, spolehlivosti; struktury, pofadku,
pravidel a mezi; osvobozeni od strachu, tzkosti a chaosu

Fyziologické potieby:
potieba potravy, tekutin, vymésovani, kysliku; pfimérené teploty,
pohybu, spanku a odpocinku; sexuélniho uspokojeni; vyhnuti se bolesti

Zdroj: Uspé&sna prezentace, online, cit. 2015-12-30
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Frederick |

Uznavany americky psycholog, ktery byl povazovan za nejvlivnéjsi postavu
obchodniho managementu. Nejvyznamnéjsi studii, kterou provadél, byla studie
dvou faktorové teorie, jenz poukazuje na vztah mezi motivacnimi faktory (napf.
uznani za dobtfe odvedenou praci) a tzv. hygienickych faktort (vyplata). Stézejni
mySlenkou celé teorie je absence hygienickych faktor, jenz zpusobuje
nespokojenost, naopak pfitomnost téchto faktord nevede ke spokojenosti. Coz u

motivacnich faktori absence nezpilisobuje nespokojenost zaméstnancii, zatimco

rving Herzberg

jejich pritomnost vede ke spokojenosti.

Obrazek ¢. 2- Dvoufaktorova teorie

MOTIVATORY

HYGIENICKE FAKTORY

Spokojenost

Piitomnost

Piitomnost

Meutralni stav

Uspéch (dosaieni cile) Podnikova politika a sprava (Z8dna
Uznani Dozor (odborny dozor) nespokojenost)
Prace sama Vztahy s nadfizenym
Odpovédnost (pravomoci) |Vztahy s kolegy
Povyseni Mzda/ plat
MoZnost osobniho ristu |Pracovni podminky

Neutrdlni stav Jistota prace

(Z4dné Osobni Zivot
spokojenost) Nepritomnost Nepfitomnost Mespokojenost

Zdroj: Autor prace
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1.2 KARIERA

1.2.1 CO TO VLASTNE KARIERA ZNAMENA?

V akademickém slovniku cizich slov (Praha, Academia, s. 374) je definice pro
nasledujici: ,, Kariéra (z fr. carriére, tj. rychly) znamena uspésnou cestu v zamestnani, v urcité
cinnosti, uspésna zivotni draha v Zivoté viibec. Kariéra miize byt proto védecka, politicka
sportovni apod. Od rychlého kariérniho postupu, ktery je vyjadrovan pojmy ,,délat kariéru“,
je nutné odlisovat , kariérismus®, tj. bezohlednou honbu za kariérou, bezzdsadové usili

«

vyniknout, ziskat predni postaveni ve verejném, zvl. Politickém Zivoté. *

Postup v kariéte, t¢émét v jakémkoliv sméru, ¢i odvétvi se celkem zasadné 1isi, at’ uz podle
samotného oboru ¢innosti, ¢i podle samotného subjektivniho vnimani daného jedince. Kazdy
¢loveék se narodi s néjakymi vrozenymi schopnostmi, pojd'me to nazyvat tiecba know- how
kazdého znds a je stejné¢ tak na kazdém znas, jak stémito schopnostmi/ vlastnostmi
dokazeme pracovat, rozvijet je a vyuzivat ve sviij prospéch ve svém profesnim i osobnim
zivoté. V minulosti byl kariérni rist a lidé, kteti byli spojovani se slovy kariérismus, kariérista
¢1 kariéristka povazovani spiSe bezohledni, bezcharakterni, a bezpateini lidi, kteti chtéji za
kazdou cenu proniknout na vedouci pozice. Dle PhDr. Anny Schneiderové, CSc. byli v tomto
obdobi davany piikladem a vzorem pravé lidé, kteti vyuzivali svlij potencial na maximum ve
svilj prospéch, jenz neusilovali o moc a postaveni a zdrZovali se v pozadi bez jakychkoliv

ambici.

S prichodem 70. let se pohled na kariéru zasadné méni, zacina se na ni s odkazem na D.
McCleelandovy, D. T. Hallovy a dalSich hledét v pozitivnéjsim svétle. S postupem ¢asu
mnozi zacinaji fadit touhu a potfebu po kariéfe na predni piicky svych hodnot, jsou jedinci,
kteti maji kariéru postavenou na absolutnim prvnim misté svych potieb. Mzeme to ptisoudit
nyn&j§i nestabilni dobé¢, kdy se téméf nckolik let potykame s tak zvanou nestabilni
zamé&stnanosti, jedna krize stfida druhou. V této dobé je touha po kariéfe celkem logicka, nyni
je velice jednoducha ztrata zaméstnani at’ uz z krachu spole¢nosti ¢i pro nadbytecnost.
S ohledem o par let zpét, kdy jistota zaméstnani, jakou méli nasi rodice potazmo prarodice je
jiz davno pry¢. Z tohoto diivodu si dovolim pfisoudit touhu po tom stat na vrcholu a vést lidi,
podnik, druzstvo nebo tym, jako touhu po jistoté zaméstnani, ¢im méné nadtizenych, tim vétsi

jistota.
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1.2.2 PROFESIONALNI KARIERA

Kariéru mizeme délit na dvé roviny, osobni a profesni. Ta osobni kariéra spociva
v dosazeni cill, jakozto rodina, zahrani¢ni dovolené, nemovitost, atd. Kdy profesni kariéru
muzeme datovat jiz k samotnému uvazovani piemysleni na vzdé€lani a samotném sméru/
oboru prace. Ale jisté je, Ze samotny start profesni kariéry zacina s nastupem do prvniho
zaméstnani a absolutni konec této kariéry je s definitivnim ukonéenim pracovni ¢innosti.
Béhem této doby se Clovék setka se spostou zajimavych lidi, které ho dokazi inspirovat,
ovlivitovat a kariéfe dokdzi odchylit smér od samotného plant. Také behem této doby
pfichdzime do styku s novymi zkuSenostmi, jejichZ nariist a obtiznost stoupa spolecné s
kladenymi naroky na pracovni pozici v podniku. V profesni kariéte 1ze dle Gosiorovského

(Personalistika, 2005, s. 51) definovat nékolik zakladnich modeld.

Existuje nekolik teorii a typa kariéry, které se odviji od oboru a miry v jaké se jedinec
nachdzi, pohybuje a uplatituje své schopnosti. Naptiklad studium, pokud jedinec pokracuje
Vv profesy stejného sméru jako studoval a dosahl nejvyssi trovné nebo je profese pouze
konicek, ale studoval jiny smér a nebo jen studoval pro dosazeni akademického titulu a
profese byla jiz pfedem dand. V profesni kariéte Ize dle PhDr. Gosiorovského (Perosnalistika,

2005, s. 51) definoval zakladni typy:

e Stala struktura
Zde se ¢lovek v ramci vzdélani vénuje néjakému oboru a v tomto oboru pokracuje
1 po uplném dokonceni studii v ramci profese. Jedna se predevsim vysoce naro¢né

profese pt. 1€kat, advokat

e Stala struktura provazena prechodem do Fidicich funkci
Zde ¢lovék nevykonavé, neuplatiiuje a nevénuje se oboru, kterému se vénoval

v ramci studijnich let. Nejprve se jedinec pokousi o uplatnéni, az pak o stabilitu.

e Nestala struktura
V tomto typu se jedinec pfizpisobuje svym zivotnim krokim (dluhy, rodina,
zdravotni stav) Casto méni své profesni obory. V toto ptipadé se témeét vzdy

jedinec postupem casu dostava na vyssi a 1épe hodnocené pracovni pozice.
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e Difuzni struktura
Zde se jedinec na trhu prace pohybuje absolutné bez planu a ptedstav co by chtél
délat, veskeré zmeény jsou zbrklé bez ohledu na situaci, jistoty zaméstnani a jeho
pohyby se tidi pouze tim, kde se vyskytuje vyssi nabidka finan¢niho ohodnoceni.
Clovék tohoto typu nehledd dlouhodobé uznani, vztahy, neplanuje ani kariéru
Vv daném prostiedni, ale spiSe jen pfestupni stanici nez se objevim néco financni

zajimavéjsiho.

Kazdy z nas pfistupuje ke své kariéte velmi individualng, zalezi na subjektivnim pohledu
a pravé tom vnimani kazdého z nds. Neni pravidlem, Ze ten, ktery bude studovat obor,
pro kvalifikovanost a odbornost v daném oboru je to dobra cesty. VSichni dobie vime, Ze ne
vSe je jen o studiich a znalostech, ale i o praxi a ta je nékdy dilezitéjs$i i nez to co jsme se
naucili a odnesli Skol. CoZ je 1 dobré védét pro budouci vybér novych pracovnikil na volna

mista.

1.2.3 KARIERA A JEJi PLANOVANI A RiZENI

Samotné planovani a fizeni vlastni kariéry by mélo byt jedno z dovednosti kazdého z nas a
je velmi dilezit¢é pro na$ osobni rozvoj v kariéfe. Jednd se o naplanovani cesty po
jednotlivych krocich k vyty¢enému cili. Do planovani by se mélo promitnout jak oc¢ekavani
zaméstnance (nas) tak 1 naSeho zaméstnavatele, dale by se mélo pocitat jak s moznostmi
kariérniho ristu. Zaméstnanec naplni své ocekavani a uspokoji své potteby v podobé
nabidnutého povySeni a zaméstnavatel si od planovaného obsazovani klicovych pozic
kvalitnimi zaméstnanci slibuje kvalifikované pracovniky a zvySeni ziski. Dle PhDr.

Gosiorovského existuje nékolik cilt v planovani kariéry:

Z pohledu zaméstnavatele
o Obsazeni vSech soucasnych i budoucich pracovnich pozic.
o Shromazdéni vSech dat o aktualnich volnych pozicich a kariérnich
postupech zaméstnanct
o Propojeni personalniho utvaru spolu s plany kariéry pracovnikl s plany

podnikii.
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Z pohledu zaméstnance
o Transparentnost pozadavkd organizace na mozny kariérni rlst
zaméstnance.
o Zajisténi jist¢ho nadhledu v zaméstnani.
o Formovani a rozvoj schopnosti zaméstnancti a jejich chovani

o Poskytnuti zpétné vazby zaméstnanci na jeho pracovni vykon.

Kazda spole¢nost ma nebo by alespont méla mit svou kariérni strukturu a Edgar H. Schein
identifikoval tfi zakladni typy kariérniho pohybu na zdkladé¢ zmén v pribéhu kariéry

manazeru.

o Hierarchicky rozmér
Tento rozmér se vyznacuje tim, ze pracovnik se pohybuje Vramci své kariéry
vertikalné, pfedpoklada se, Ze vzdy smérem vzhiru, ale ve vyjimeénych ptipadech

i S moznosti sestupu.

o Funkcionalni nebo technicky rozmér
V tomto rozméru se miZzeme setkat s pojmem ,,druha kariéra®, kdy pracovnik se
posouva v ramci struktury pouze linedrné€ napiti¢ oddé€lenim pf. z marketingového
oddéleni do obchodniho oddéleni, je jasné, Ze k takovémuto pfesunu je zapotiebi,
aby pracovnik proSel fadou Skoleni, zkouSek a v nékterych ptipadech 1

rekvalifikaci.
o Radialni rozmér

Casto nazyvan pohybem dostfedivym, kde se jednd o pohyb z okrajovych

specializovanych pracovist' k obecnému fizeni.
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Obrazek ¢. 3- Dimenze kariérového cyklu podle E. H. Scheina
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Zdroj: Bélohlavek, Organiza¢ni chovani, s. 280

1.2.4 KARIERNI KOTVY

S pojmem kariérni kotvy poprvé piisel E. H. Schein, jenz uvedl kariérni kotvu, jako
schopnost posoudit vlastni pracovni motivaci. Kariérni kotvy zce souvisi pravé s fizenim
Kariéry. Jak uvadi Bélohlavek ve své knize (1996, s. 285) celkem existuje zakladni

pétistupniova typologie kariérnich kotev:

o Technické a funkéni schopnosti
Lidé v této skupin€ jsou presvédceni hned od pocatku, e se chtéji vénovat pouze
jednomu oboru, pocinaje studii a Z po samotny vykon profese. Motivem téchto lidi
je stat se opravdovym mistrem a odbornikem v jejich profesi, misto kariérniho
posunu na vys$§i pozici daji prednost radé€ji zdokonaleni svych zkuSenosti na

souc¢asném miste.

o ManaZerské schopnosti
Tato skupina lidi je spiSe orientovand a na jednani s lidmi, jedna se o lidi S viad¢imi
schopnostmi, jenZ dokazi inspirovat a motivovat lidi kolem sebe. Jsou u sbéru a
zpracovani velkych mnozstvi informaci, dokaze z nich vyselektovat potfebné a

diilezité informace k naslednému disponovani.
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o Jistota
Motivem jedincti v této skupiné je dlouhodobost a ziskani pracovni jistoty, netouzi
az tak po kariérnim ristu ani zméné zaméstnavatele. Neradi se dostavaji pod tlak,

mayji radi jisty a stabilni pfijem bez orientace vydélku podle pracovniho vykonu.

o Kreativita
Zde nachazeji uplatnéni spiSe lidé s vlastnimi ndpady, inovacemi a rozvojovym
myslenim napfi¢ vSemi sméry. Tato skupina lidi, pracuje rad¢ji sama, motivem
jejich prace je zodpoveédnost za samostatnou praci.

Ptikladem jsou lidé s autorskymi pravy

o Autonomie a nezavislost
Takto zaméfeni lidé nejsou zastanci systému v podniku a nachézeji uplatnéni spise

jako OSVC (osoba samostatné vydéleéné &innd).

1.2.5 ROLE JEDINCE VE SPOLECNOSTI

Na tuto kapitolu je tfeba nahlédnout z pohledu sociologa. Clovék za cely Zivot prochazi
neustdle socializaci, neustdle se zaClenuje do néjaké skupiny, tymu nebo do spolecnosti.
Kazdy znas ma v zivoté n&jaké socidlni postaveni a ma né&jakou svou socialni roli. Od
kazdého z nas, jako od ¢lena n&jaké skupiny se ofekava jisté chovani, cemuz se tikéd socialni
role. Tato role /pozice je jedinci bud’ pifif¢ena nebo se do ni diiv nebo pozdgji dostane sam,
dale se jeho postaveni miliZze vyvijet v zavislosti na vnéjSich socialné-ekonomickych vlivech
nebo v dasledku vnitiniho vlivu, vlastnich aktivitach a schopnostech. V knize lvana Nového a

kol. (Sociologie pro ekonomy a manazery, 2006, s. 69) se uvadi tfi druhy socidlnich roli:

o Pripsané role

Zde jsou neovlivnitelni role naptiklad pohlavi, ndrodnost, vék

o Ziskané role

Sem miizeme zaradit naptiklad nejvyS$si dosazené vzdélani, prestiz
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o Vnucené role

Mezi tyto role bychom mohli zahrnout tfeba nezaméstnanost, vojenskou sluzbu

Clovék a jeho chovani se miize pfirozené ménit, at’ uz podle aktudlni situace, &i podle
ocekavani okoli, v mnoha ptipadech je mozna vzajemna souhra/ sladéni vyse uvedenych roli.
Vzhledem k tomu, ze pro kazdého znas je socializace celozivotni proces, pak je nutné,
abychom si prosli tfemi etapami, které mtizeme rozd¢lit z casového hlediska. Ivan Novy a kol.

(Sociologie pro ekonomy a manazery, 2006, s. 148) tyto etapy rozdélil nasledovné:

o Role osvojeni

Postupné osvojeni s normami a ptredpisy

o Role realizace

Vyuziti role v praxi

o Role modifikace
Jedinec zde Cerpa zkuSenosti z praxe, a na zaklad¢ vlastnich poznatktli, nazord a

zkusenosti ovliviiuje zpét normy tvofici zaklad pro samotnou roli v praxi.

1.26 ROLE JEDINCE V TYMU

Kazdy z nas se béhem své kariéry dostane do né&jakého kolektivu, ¢i tymu. Podobné jako
hréa¢i tymovych sportl, pojd'me si vybrat tieba ledni hokej. Do zapasu jde dvacet hraci, kazdy
z hraci je Uplné jiny, jeden rychle brusli, druhy dobfe piihrava, dalsi je silny a odstavi soupete
od puku a v bran¢ je brankafr, ktery dobie chyta, v§imnéme si prosim jedné véci, Zze sam hrac
Vv poli by asi jen tézko vyhral, ale dohromady jsou silny tym, ktery se skvéle dopliiuje. Zde
bych se rad odkazal na knihu Bélohlavka (2008, s. 93) na diverzitu tymovych roli podle R.
Mereditha Belbina.

Belbin anglicky profesor tymového managementu je autorem nejznadméjsi typologie
tymovych roli. Belbin potadal kurzy pro manaZzery, se kterymi délal rizna cviceni a ptipadové
studie, po kratké dob& se mu potvrdila jeho myslenka, ze v opakované uspéSném tymu dal
k sobé rizné manazery s rozdilnymi pfednostmi. Mimo jiné¢ Belbin tvrdi, ze v uspésnych
tymech hraje kazdy ¢lanek svou roli, na nékoho vyjde hned n€kolik roli nardz, ale dobry

manazer musi zajistit to, ze veskeré role budou rozdéleny. Hodnota teorie, spoc¢iva v to, ze
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kazdy clanek se podili svym vlastnim pfinosem na uspéchu celého tymu. Belbin udélal svou

deviti stupfiovou typologii tymovych roli, jsou to:

o Usmérnovaé
+ Vyzyvéa k vykonu, je dynamicky, prosivda mu prace pod tlakem, je prubojny
s odvahou prekovavat prekazky

- Sklony k urazeni, posméchiim a provokacim

o Realizator
+ Disciplinovany, spolehlivy, konzervativni ve zvyklostech se schopnosti Cinit
praktické kroky a akce.

- Nepruzny, pomalejsi na aplikaci a vyuziti novinek

o Kompletovaé finiSer
+ Peclivy a spolehlivy, vyhledava chyby a ptehlédnuti. Dodrzuje terminy.

- Prehnang se strachuje, neochotné nechava ostatni, aby se podileli na jeho praci

o Koordinator
+ Sebejisty, vyzraly, ma jasné cile, stmeluje tym a podporuje tymové diskuze

- Usnadnuje si svou praci, mize se zdat Ze s ostatnimi naspuluje.

o Tymovy pracovnik
+ Pracuje bez povidani, mirny, nijak nevystupuje z fady, vnimavy a diplomaticky.
Naslouché a odvraci neshody.

- Nerozhodny v kli€ovych situacich

o Vyhledava¢ zdroji

+ Je nadSeny, komunikativni extrovert, hledd nové moZznosti a kontakty, rozsituje
pole ptisobnosti.

- Muze opadnout pocate¢ny nadSeni a drive, je aZ moc velkym optimistou, nevidi

rizika.
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o Inovator
+ Tvoftivy, pfichazi s napady, dokdze fesit naro¢né tkoly.

- Je zaujaty vlastnimi mySlenka a napady, nerad pfipousti jinou cestu.

o Monitor vyhodnocova¢
+ Strategicky s vysokymi naroky, jasnym cilem a isudkem

- Muze se zdat, ze mu dochazi drive, neni moc inspirativni pro druhé

o Specialista
+ Inovativni, cilevédomi, oddany a poskytuje své védomosti a zkuSenosti, jenz jsou
vzacné statnim.

- Prispiva pouze v tzkém sméru, je zainteresovan v osobnich specidlnich zdjmech.

Kazdy z nas ve svém Zivoté hraje celou fadu roli najednou. Nékdo je otec, feditel, fidi¢ a
brat nardz. V mnoha ptipadech se ale mize stat, Ze se clovek dostane do tzv. konfliktu roli. To
1ze popsat na piikladu manazer a asistentka, kde jsou mozné dva pfistupy. Jeden z pohledu
profesniho a to nadfizeni s podiizenym druhy z hlediska spole¢enského muze a zeny. V pojeti
této prace je dilezité zejména hledisko ekonomické, z pohledu spolecenského postaveni,
jehoZz jedinec v rdmci spolecnosti dosahl. Toto hledisko je proto z nynéjSiho pohledu
existuje n€kolik hodnototvornych veli¢in, které se podileji na tvorb&é a vyvoje socidlniho

postaveni. Je to naptiklad:

o Nejvyssi dosazené vzdélani

Nejdilezitéjsi informacni predpoklad v moderni spole¢nosti

o Zaméstnanecky status

Pro jeho operacionalizaci je pouzita sloZitost prace

o Mocenské postaveni

Odvozené od postaveni jednotlivce v fizeni
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o Prestiz povolani

Zavislé na jednotlivci a jeho socidlnim okoli

o Pracovni nebo souhrnny prijem

Touha kazdého cClovéka je pravé po vefejném uznani, které jde ruku v ruce i dobrym
pocitem sebe sama. Zarovei s vefejnym uznanim uzce souvisi i vysokd spolecenska role, jenz

je v soucasné dobu vazana na kariéru.
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1.3 ROZVOJ ZAMESTNANCU

Pokud se vratime trochu o par let zpét, tak byly podniky, které si vazili svych
zaméstnanct, jelikoz si uvédomovali, Ze maji tolik prace, ze je jednoduse pottebuji. Diive
nikdo moc nepomyslel na kariéru nynéjsiho generalniho teditele, kazdy chtél mit své teplé
misteCko u pasu, za masinou. Pokud se zeptam svych prarodici, kolik za svou kariéru
vystiidali mist (podnikii), budu piekvapen, kdyz mi feknou vice jak 3 podniky. Vzdy kdyz
narazim s nimi na toto téma, dostaneme se na téma skvélého kolektivu. Je, ale otazkou, zda
kdyz bych porovnal vztahy na pracovisti v soucasné dobé a v dob¢ o 50 let diiv, tak jestli 1ze
vibec s jistotou fict, ze vztahy na pracovisti byly opravdu lepsi anebo je to dané podnikem a
lepSich vztaht pravé tim, ze se nikdo nikam nehnal v rdmci své kariéry a kazdy chtél byt
profesionalem na aktualnim misté. Coz v nyné&jsi situaci, I kdyZz vezmeme genderovou
rovnovahu ve spolec¢nostech, jeden druhého vnimé jako konkurenci. Zkratka a dobfe,
nachdzime se v moderni dobé¢, kde kazdy mé néjaké potieby touhy a sny a tyto potieby sny a
touhy by méli byt v rdmci nasSeho zaméstnani transparentni. Jednoduse by nds zaméstnavatel
m¢él znat nejen nas kapital a know- how které pfinasime jeho spole¢nosti, ale i smér, ktery nas
zajima v rdmci naseho rozvoje, ale 1 motiv nasi prace. Pro nékoho to mohou byt finance, pro
jiného kariérni riist a nékoho muiize zase motivovat jistota pracovniho mista a snaha o to byt

opravdovym a uzndvanym profesiondlem na svém misté.

Kdyz se podivame, co o rozvoji lidskych zdroji uvedl Armstrong (2007, s. 464), pak
nachazime toto: ,,Rozvoj lidskych zdrojii spociva Vv poskytovani prilezitosti k uceni, rozvoji a
vyeviku za ucelem zlepSovani vykonu jedince, tymu i organizace. Rozvoj lidskych zdrojii je v
podstaté na podnik a podnikdani orientovany pristup k rozvoji lidi odpovidajici urcité

strategii.
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1.3.1 STRATEGIE ROZVOJE LIDSKYCH ZDROJU

Definice

Definice strategie lidskych zdroji ma nékolik podob, ja si vybral tu posledni z roku 2000
podle Harrisonové (Harrison, 2000) zni definice strategie lidskych zdrojt nasledovné: ,, rozvoj
vyplyvajici z jasné vize o schopnostech a potencialu lidi, ktery probiha v souladu s celkovym
strategickym ramcem daného podniku". Strategicky rozvoj lidskych zdroju predstavuje Siroky
a dlouhodoby pohled na to, jak politika a praxe rozvoje lidskych zdrojii miize prispét k
uskutecneni podnikovych strategii. Je podnikoveé a podnikatelsky orientovany a strategie
vzdeélavani a rozvoje lidskych zdroju jako soucast strategického rozvoje lidskych zdroju
vyplyvaji z podnikovych strategii a hraji pozitivni roli pri zabezpecovani realizace

podnikovych cilii.

Cile strategie rozvoje lidskych zdroju

Zakladnim cilem rozvoje lidskych zdroji kazdého zaméstnavatele by mélo byt to, Ze si
zajisti kvalifikované, odborné vyspé€lé profesionaly v oboru, coZ mu zajisti vyhodu
v konkuren¢nim boji. Tyka se tedy zabezpeCovani toho, aby organizace méla pro
uspokojovani svych soucasnych a budoucich potieb k dispozici spravnou kvalitu lidi. Toho se
dosahuje vytvafenim promysleného a komplexniho ramce pro rozvijeni lidi. S&m z osobni
praxe mohu fict, Ze zaméstnanci, ktefi maji zajem o osobni i1 profesni vzdélavani maji témet
ve 100% lepsi pracovni vysledky jak zaméstnanci, kteti rozvoji nejdou az tak naproti. Zde
od klientli ndm potvrzuje, ze jednani s profesiondly v oboru je pro né€ piijemnéjsi a snadné;jsi.
Armstrong (2007, s. 443) konkrétné k cilim strategie rozvoje lidskych zdrojii napsal:
., Konkrétnimi cili strategického rozvoje lidskych zdrojii jsou rozvoj intelektudlniho kapitalu a
zlepsovani a propagovani individudlniho, tymového i celoorganizacniho uceni a vzdélavani
pomoci vytvdareni kultury vzdélavani - prostredi, v némz jsou pracovnici podnécovani ke
vzdelavani a rozvoji a v nemz znalosti jsou systematicky rizeny. I kdyz je strategicky rozvoj

lidskych zdrojii podnikove a podnikatelsky orientovana zalezZitost, jeho politika musi brat v
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uvahu také individualni aspirace a potreby. Vyznamnou zaleZitosti politiky rozvoje lidskych

«

zdrojit by méla byt péce o zaméstnatelnost lidi uvniti organizace i mimo ni. ‘

Strategické priority

Osobné vnimam nejvétsi priority pii stanovovani strategického rozvoje a vzdélavani
zamé&stnancl praveé V usiti vzdélavaci programu piimo na miru kazdého z nich, vzhledem
jedinecnosti kazdého zaméstnance je zapotiebi snaha o maximalni rozvoj silny stranek a
zarovenn snaha o minimalizovani potazmo absolutni eliminaci téch slabych stranek.

Strategickymi prioritami rozvoje lidskych zdroju podle Harrisonové (Harrison, 2005) jsou:

o zvysit védomi potieby kultury uceni a vzdélavani, kterd vede k soustavnému
zlepSovani

o zformovat schopnosti manaZerti tak, aby se stali lidmi aktivné zapojenymi do
uceni a vzdelavani vedouciho k vytvareni znalosti

o rozs§itit v celé organizaci schopnost ucit se a vzdélavat

o zaméfit se na vSechny vzdelané pracovniky organizace, nikoliv jenom na klicovy

personal

o zapojit e-learning (elektronické vzdélavani) do pifedavani a vytvareni znalosti.

Modely vytvareni strategie

V Ceské republice existuje spoustu dcefinych zahrani¢nich spolenosti, jenz vyuzivaji
transparentni vzdélavaci systém pieneseny od své materské spolecnosti. Nize uvadim
rozdéleni modell pro vytvareni strategie dle Cartera a kol. (Carter, 2002), jenz uvadéji, ze pro

vytvareni strategie rozvoje lidskych zdrojt jsou k dispozici nasledujici modely:

o Centralizovany

Vsechny aktivity vzdélavani a rozvoje jsou provadény a kontrolovany z centra

o Rozhodujici nositel odpovédnosti
Za procesy fizeni kariéry a rozvoje manazeri je odpov€dné malé podnikové
sttedisko; tzv. rozhodujici nositelé odpovédnosti jsou tomuto stfedisku odpoveédni

za vzdélavani a vycvik v pfisluSnych organizac¢nich celcich podniku
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1.3.2

Pieneseny
Vsechny aktivity vzdélavani a rozvoje jsou pifeneseny na organizacni celky

podniku

Partner organizac¢niho celku
Rozhodujici nositelé odpoveédnosti jsou odpovédni piislusnému organizacnimu

celku podniku

Spole¢na sluzba
Organizacni celky podniku vyuzivaji spolecnych sluzeb v oblasti vzdélavani a

rozvoje a specifikuji podnikovému stiedisku, co chtéji
Vyuzivani vnéjSich poskytovateli (outsourcing)
Podnikové stfedisko nebo organizacni celek podniku povéti vzdélavanim vnéjsiho

poskytovatele, mimopodnikovou vzdélavaci instituci

Zainteresované strany

Malé¢ podnikové stiedisko se angazuje v transformacnich vzdé€lavacich aktivitach, jsou
vyuzivana jednotlivd zafizeni spole¢nych sluZzeb, praktici v oblasti vzdélavani a
rozvoje pusobi jako partnefi organizaniho celku a specializované vzdélavani se

zajiStuje pomoci vngjsich poskytovatelll (outsourcingu).

ROZVOJ A VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Rozvoj a Fizeni lidskych zdroji

Samotna politika rozvoje lidskych zdroju jde ruku v ruce s tou strankou lidskych zdroju,

jen se tykd investovani do lidi a do rozvijeni jejich kapitald. V mnoha ptipadech samotny

rozvoj vhima zameéstnanec jako motiv své prace a jako moznost dosazeni na vyss§i pracovni

pozici, o kterou stoji. Jak prohlasil Keep (Keep, 1989): ,,Jednim z primarnich cilii Fizeni

lidskych zdrojii je vytvareni podminek, v nichz se bude realizovat skryty potencial pracovnikii

a zajisti se jejich oddanost zalezZitostem organizace. Tento skryty potencial by mél byt chapan
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nejen jako schopnost ziskavat a vyuzZivat nové dovednosti a znalosti, ale také jako dosud
nevyuzité bohatstvi myslenek a napadit o tom, jak by mohla byt cinnost organizace lépe

usporadana a provadena. *

Proces vzdélavani a rozvoje

Proces uceni/ vzdélavani a rozvoj byl v v britském Chartered Institute of Personnel and
Developtment, (CIPD, 2002a): ,, Proces rozvijeni lidi v organizaci v sobé integruje procesy,
aktivity a vztahy uceni / vzdélavani a rozvoje. Jeho nejzavaznéjsimi vysledky pro podnik a
podnikani jsou zvySend efektivnost a udrzitelnost organizace. V pripadé jednotlivcii jsou
Vysledkem zvySend schopnost, adaptabilita a zaméstnatelnost. Jde tedy o rozhodujici

podnikovy proces jak v ziskovych, tak neziskovych organizacich.

e Slozkami tohoto procesu jsou:

o Uceni se
Bass a Vaughan (1966) je definovali jako ,relativné permanentni zménu v

chovani, ke které dochéazi v disledku praxe nebo zkuSenosti".

o Vzdélavani
Rozvoj znalosti, hodnot a védomosti pozadovanych spiSe obecné ve vSech
oblastech Zivota, nez aby Slo o znalosti a dovednosti vztahujici se k né&jakym

konkrétnim oblastem pracovni ¢innosti.

o Rozvoj
Rust nebo realizace osobnich schopnosti a potencialu prosttednictvim nabizejicich

se vzdélavacich akci a praxe.

o Odborné vzdélavani (vycvik)
Planované a systematické formovani chovani pomoci pfileZitosti k uceni,
vzdélavacich akci, programi a instrukei, které jedincim umoziuji doséhnout
takové urovné znalosti, dovednosti a schopnosti, aby mohli svou praci vykonéavat

efektivné.
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Obrazek €. 4- Slozky rozvoje lidskych zdroja

Rozvoj lidskych zdroja

. . \ N .

Uceni Individualini Spravna Odborné > R 5
— probihajici vzdélavani struktura / vzdeélavani / SO
Vv organizaci a rozvoj smeésice vycvik = manazeru
vzdélavani y
Vzdélavani /
»| Samostatné vyevik 14—
Rizeni 1 uéeni na pracovisti
znalosti
A Formaini
» E-learning vzdélavani /
A vycvik mimo
Ugici se pracoviété
g »| Koucovani
Mentoring

Zdroj: Armstrong (2007, s. 444)

V této Casti bych se rad odkazal na obrazky, jenz uvadim v ptiloze: A) Duvody ucasti/
netcasti na vzdélavacich kurzech, B) Ptehled zajmu o jednotlivé obory v ramci vzdélavani a
C) Porovnani zajmu o vzdélavani v ramci Evropy. Jedna o vysledky prizkumu Ceského
statistického fadu, ktery zkoumal zajem/ nezajem o dalsi vzdélavani a rozvoj u pracujicich
lidi. Zaroven porovnaval i zajmy o rozvoj v jednotlivych oborech. A k tomu jesté pfikladam

vysledky porovnani zajmu o vzdélani v jednotlivych statech napii¢ Evropou.

o Kroky rozvoje

V této sekcei bych rad odkazal na Harrisonovou (Harrisonova In: Armstrong, 2007, s. 445),

jenz uvadi jednotlivé kroky pro strategické prostupy v rdmci planovani rozvoje zaméstnancii.:

o Dohodnout se na tymu vytvaiejicim strategii
o Vyjasnit poslani organizace
o Prozkoumat zdkladni hodnoty

o Identifikovat strategické zalezitosti ¢i problémy, jiz organizace bude Celit
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Dohodnout se na strategii a strategickém planu

Filosofie rozvoje lidskych zdroji

Dovolim si tvrdit, ze i v dne$ni dob¢ jsou mnozi, jenz si pokladaji otazky typu: Co mi

samotny rozvoj zaméstnancti piinese? Pro¢ bych mél vlastné zaméstnance dal vzdélavat a

rozvijet? Podle Armstronga je to absolutn¢ jasné, je piesvédcen ze:

Rozvoj lidskych zdroji ptedstavuje hlavni ptispévek k Uspé$nému plnéni cilii
organizace a, Ze investice do néj prospivaji vSem stranam zainteresovanym na
organizaci.

Plany a programy rozvoje lidskych zdrojii by mély byt integrovany do podnikové a
personalni strategie a mély by napomahat k dosazeni cilii téchto strategii.

Rozvoj lidskych zdroji by mél byt vzdy spojen s vykonem - mél by byt vytvoien
tak, aby vedl ke konkrétnimu zlepSovani podnikového, tGtvarového, tymového a
individualniho vykonu a rozhodujicim zptisobem pfispél ke konecnym vysledkiim
organizace.

Kazdy v organizaci by mél byt veden k uceni a vzdélavani a mély by mu byt
poskytovany pfilezitosti, aby rozvijel své dovednosti a znalosti do té miry, do jaké
mu to jeho schopnosti dovoli.

Procesy osobniho rozvoje poskytuji ramec pro individualni uceni a vzdélavani.

I kdyZz uzndvame potiebu investovat do vzdélavani a rozvoje a poskytovat
odpovidajici pfileZitosti a zafizeni, primarni odpovédnost za rozvoj spociva na
jednotlivych pracovnicich, kterym k tomu ucelu budou ptispivat radou a pomoci

jejich manazefi, a pokud to bude nezbytné, i ¢lenové personalniho utvaru.

1.3.3 PREDPOKLADY PRO SLIBNOU KARIERU

Talent

Talentem je vzdy oznaCovan nékdo vyjimeény, nékdo kdo vystupuje z fady diky jeho

naprumérnym schopnostem. Kdyz to prevedem talent do obchodni pozice, bude to ¢lovek,

ktery umi predpovidat a Cist rizika, bude tézit z informaci, které ma, bude rychly a efektivni,

schopny pracovat v proménlivych podminkach, idedlni ¢lovék do tymu. Jeho pracovni

vysledky jsou dlouhodobé stabilni a vyborné, nejednd se o jednorazovy meésicni/ kvartalni
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vysledek. Podle Hartla, Hartlové (2000, s. 597). je definice pro telent nasledujici: ,, soubor
schopnosti, zpravidla povazovany za vrozemy, umozZnujici dosahnout v urcité oblasti
nadprimeérnych vykonu, talent je téz ozmacovan jako projevené nadani, tj. odhaleny

uspesnymi vykony, nekdy nazyvan tvorivé nadani “.

Pokud bych se zde jesté jednou vratil k vySe uvedené typologii roli v tymu podle R.
Mereditha Belbina, pak i zde vidim jistou podobu a diversitu v moZznosti talentovanych lidi

/talentu.

e Druhy talentii:

o Talent pro vedeni lidi/ Leadership talent
Zde se setkava skupina lidi (manaZeril), jenz se vyznacuje dobrou schopnosti
vedeni svéten¢ho tymu, ma dobré politické i socialni citéni, dokaze motivovat lidi
kolem sebe.
Casté moZnosti uplatnéni: Area sales manager, district manager, oblastni

vedouci, ...

o Talent pro obchod a jednani s lidmi
Lité¢ v této skupiné se vyznacuji dobrymi vyjedndvacimi, a piesvéd¢ovacimi
schopnosti. AngaZovanost je dal$i se schopnosti, kterymi tyto lidé disponuji, ¢asto
totiz hledaji nové moznosti pro pfipadné uzavieni obchodu velmi energetické a
angazovang¢ osoby. Jejich komunika¢ni schopnosti jsou na vysoké urovni
Casté moZnosti uplatnéni: obchodni zastupce, farmaceuticky reprezentant,

obchodni specialista, ...

o Projektovy talent
Zde se nachazeji zaméstnanci dobrymi kreativnimi schopnostmi a ndpady.
Pfichdzeji s novymi napady ve sméru marketinku, produktovych inovaci a
moznostmi odliSeni se o konkurence. Lidé na této pozici musi ovladat dobr
produktové znalosti. Jsou v zkém kontaktu s obchodnim oddélenim, tak aby
dokézali velmi pruzné reagovat na vyvoj na trhu.
Casté mozZnosti uplatnéni: Produktovy manaZer, projektovy manaZer,

marketingovy specialista, ...
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o Talent s organiza¢nimi schopnostmi
Jedna se vedouci pracovniky, jenz dokazi spravné organizovat svou praci a
spravné delegovat a rozdavat tkoly dle schopnosti a kompetenci podfizenych
pracovnikii. Casto maji také na bedrech vyznamné projekty v podobé sjednani a
zafizeni sympozii, kongrest, konferenci a jinych akei.
Casté mozZnosti uplatnéni: Asistent feditele, projektovy manazer, marketinkovy

manazer, ...

Schopnosti a kompetence

Podle Armstronga (2007, s. 138) je definice pro schopné ho ¢lovek a takova: ,,Schopni
lidé jsou ti, kteri odvadeji pracovni vykon, ktery se od nich ocekava. Jsou schopni vyuzivat své

znalosti, dovednosti a osobni viastnosti k dosazeni cilii a standardii predepsanych jejich roli.

Znalosti, kompetence i schopnosti, jsou aspekty pro to, ze jedinec, ktery jimi vladne,
dokaze bez sebemensSich problémi vykonavat svou pracovni pozici. Ne kazdy to vi, ze
kompetence jako takové maji ve skutecnosti dva vyznamy, které spolu samoziejmé uzce

souvisi.

o Competence (Kvalifikace)
Pivodem z Anglie, kdy vzniklo jako standardizace pro jednotlivé obory a vykony

jejich povolani v ramci Anglo-skotského systému kvalifikace pro jednotlivé obory.

o Competency (schopnosti)

Se oznacuje chovanim, jenz ukazuje/ udava pracovni vykon.

Je obecné zndmo, Ze proto, aby se dalo o jedinci prohlasit, zda je ¢i neni dostatecné

kompetentni existuje soubor péti faktorti schopnosti, jenZ musi dany jedinec spliovat:

o Sebereflexe
Kazdy z nas by mél ovladat takzvanou sebereflexi, kdy sdm vidi véci, situace, ve
kterych exceluje a na druhou stranu by mél znat i své prostory ke zlepSeni. Stejné

tak by m¢l, ale byt sezndmen sam se sebou a mit jasno o svém sméru své kariéry.
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o Interni znalost podniku
Kazdy by mél znéat a ovladat vnitini smérnice a predpisy spolecnosti pro jeho
souCasnou pracovni pozici, zaroven by meél byt sezndmen s potencidlnimi

pozadavky na vyssi pozici, o které premysli v ramci kariérniho posunu a rozvoje.

o Dovednosti sebepoznani a chovani
Zde by mél ¢lovek ovladat své chovani v oblasti piijimani zpétné vazby ze strany
piimého nadfizeného potazmo svych kolegli. Zpétnad vazba je znamka toho, ze
ostatnim na nas zalezi a snazi se nam pomoct k osobnimu zdokonaleni. Zpétna
vazba at’ uz pozitivni nebo negativni nam pomaha i v oblasti sebereflexe, jedna se
o znamku toho, do jaké miry si ji budeme pfipoustét a budeme s tim souhlasit a

ptipadné s tim chtit néco v rdmci osobniho rozvoje udélat.

o Rysy chovani
Zde se jedna o samotny typ chovani, kazdy ¢lovék se vyznacuje n¢jakymi jinymi
rysy chovani, nékdo disponuje vyssi mirou sebevédomi, jiny ma vyssi hladinu
sebeovladani nebo 1épe pracuje se svou odvaha. Velikou roli zde hraje bohuzel i

povéstna nervozita a jeji ovladani a samotna odolnost vici stresu.

o Motivace
K tomu aby ¢loveék fungoval at’ uZ v profesnim ¢i osobnim Zivoté na maximum, je
vzdy zapotiebi vidét néjaky spravny motiv pro tu danou ¢innost. V profesnim
zivoté je to vétSinou prace piimého nadfizen¢ho/ manaZer, ktery ma za ukol

spravné motivovat své lidi, svlyj tym.

Kdyz se ¢lovek ocitne na samotném zacatku své profesni kariéry, sim nevi, jaky se bude
psat konec za téch X odpracovanych let. Ma néjakou predstavu, plan jakou cestou bych chtél
jit, ale to jakym smérem pujde redln€ jen na ném a trochu na osudu, co a koho mu postavi do
cesty. Dle mého nazora je nékolik aspektd pro slibnou kariéru Jednou z nich talent a snim
spojené schopnosti a kompetence, kazdy z nés talent na néco jiného, nékomu jdou skvéle
pocty a bavi ho analyza, jiny je skvély ve vyjednavani a obchod je pro né¢j tou spravnou
cestou nepojim se tvrdit, ze kazdy by m¢l sviij talent podporovat a zabyvat se tim v ¢em je

dobry. Dalsim aspektem je trpélivost, samotnd trpélivost je n€kdy velmi zraddna, kdyz si
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¢loveék uvédomi, Ze je na své pozici opravdu dobry a je Cas se posunout o stupinek vys, je
dobry s chladnou hlavou vyckat na spravny moment a nepoustét se do ukvapenych krokt, ne
vzdy to jde vzit zpét. A tou posledni je motiv a samotnd motivovanost do prace, vzdy bychom
méli ve své praci vidét néjaky smyst a vibec ditvod, kdyz uz tou ¢innosti travime tolik Casu

svého Zivota.

Motivace zaméstnancu

Jak uz bylo feceno v predeslé kapitole, pro to, aby zaméstnanec fungoval na 100% a byl
pln€é oddany své praci a zaroven nemél potiebu hledat jiné pracovni pfilezitosti potazmo
premyslet nad ptichozimi nabidkami je zapotiebi spravna a cilend motivace. Jednoduse motiv
je duvod, pro to, abychom ud¢lali néjakou ¢innost/ ukol: Podle Arnolda a kol. (Armstrong

2007, s. 219) méa motivace tfi slozky:

o smér - co se n¢jaka osoba pokousi délat
o usili - s jakou pili se o to pokousi

o vytrvalost - jak dlouho se o to pokousi

Teorie motivace

Pokud je soucasné dob¢ vSe spojovano se strategii, tak v ramci motivace tomu neni jinak.
Manazer, jenz ma v popisu prace motivovat svilj svéfeny tym, tak aby vSe fungovalo, jak m4 a
pfinaSelo mu to ovoce, se musi projevit jako ten nejlepsi stratég. Stejné tak, jak je dilezité
veédét jména svych podiizenych, tak je dilezité védét i spravny motiv kazdého z nich. Znalost
motivl jednotlivych zaméstnanct je kli¢e ke snadnéjsi praci a zajiSténi oddanosti a z4jmu na
vysledku kazdého ¢lanku tymu. Existuji takzvané pfistupy k motivaci, jenz jsou zalozeny na

teoriich motivace Jak uvedl Armstrong (2007, s. 221) nejvlivnéj$imi teoriemi jsou:

o Teorie instrumentality
ktera tvrdi, Ze odmény nebo tresty (politika cukru a bice) slouzi jako prostfedek k

zabezpeceni toho, aby se lidé chovali nebo konali zddoucim zplisobem.
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o Teorie zamérené na obsah
ktera se zaméfuje na obsah motivace. Tvrdi, Ze motivace se v podstaté tykéd podnikani
krokli za ucelem uspokojeni potfeb a identifikuje hlavni potieby, které ovliviiuji
chovani. Také je znama jako teorie potfeb. Autory této teorie byli Mas- low (1954) a
Herzberg a kol. (1957), ktefi ve svém dvoufaktorovém modelu vyjmenovali potieby,

které nazvali ,,satisfaktory".

o Teorie zamérené na proces
které¢ se zaméiuji na psychologické procesy ovliviiujici motivaci a souvisejici s
ocekavanimi (Vroom, 1964), cili (Latham a Locke, 1979) a vnimanim spravedlnosti

(Adams, 1965).

Obrézek &. 5- Proces motivace

Stanoveni cile

Potreba Podniknuti kroku

Dosazeni cile

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 220

Typy motivace

K motivaci v profesnim prostiedi se da piistupovat dvojim zpusobem, tim prvnim je pro
zameéstnavatele jednoduchy a bez dalSich ekonomickych vydajt, jedna se o sebemotivaci
zameéstnance, jenz pracuje na postu dle svych planu a predstav. Samotnym motivem je jeho
seberealizace na soucasné pracovni pozici a snaha byt opravdovym profesiondlem a neustéle
lep$im ve svém oboru ho Zene kupifedu. V tom druhym zpisobu je ji zainteresovan
management spolecnosti, potazmo druhd osoba v podobé manazera, nadiizen¢ho, ktery

motivuje zaméstnance individualnimi metodami dle jednotlivych moznosti kazdého podniku.
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Nejcastéjsimi motivacemi jsou: zvySeni platu, moznosti povyseni, vefejna pochvala, a jiné

metody v ramci bonusovych programu.
Jak ptivodné zjistili Herzberg a kol. (Herzberg, 1968) existuji dva typy motivace:

o Vnitini motivace
Faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviiuji, aby se urCitym zpisobem
chovali nebo aby se vydali ur¢itym smérem. Tyto faktory tvoii odpovédnost (pocit, ze
prace je dilezitd a ze mame kontrolu nad svymi vlastnimi moznostmi), autonomie
(volnost konat), prilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti, zajimava a

podnétna prace a ptilezitost k postupu v hierarchii pracovnich funkci.

o Vnéjsi motivace
Je to, co se d¢la pro lidi, abychom je motivovali. Tvofi ji odmény, jako napt. zvySeni
platu, pochvala nebo povyseni, ale také tresty, jako napt. disciplinarni fizeni, odepteni

platu nebo kritika.
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2 ANALYZA KARIERNIHO RUSTU A ROZVOJ
ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI GSK

2.1 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

GlaxoSmithKline, s. r. 0., (dale GSK) je jednou z nejvétsich farmaceutickych spole¢nosti
na svété¢ matefskou spolecnosti je sidlo v Londyné. GSK se zabyvd vyzkumem, vyvojem,
vyrobou a prodejem lé¢ivych piipravki a patii mezi pfedni svétové inovatory v tomto oboru.
Hlavnim poslanim spole¢nosti GSK je zlepSeni kvality lidského Zivota tim, Ze umoZzni lidem
byt aktivnéjsi, citit se 1épe a zit déle. M4 zaroven vyrazné globalni zastoupeni diky pobockam
ve vice nez 150 zemich, siti 84 vyrobnich provozoven ve 36 zemich a diky velkym

stfediskiim vyzkumu a vyvoje ve Velké Britanii, USA, Spanélsku, Belgii a Cing.

Vyviji G¢inna léCiva nejvyssi kvality s maximalnim dirazem kladenym na jejich
bezpecnost, a tim aktivné vstupuje do boje s nemocemi. Spole¢nost GSK se dé€li na divize,
Pharmaceuticals- tym, jenz se zabyva klinickym hodnocenim vyvijenych 1é¢iv a o¢kovacich
latek s naslednou distribuci a prodejem a Consumer Healthcare- divize volné prodejnych

1é¢iv. Zdroj: web. Glaxo Smith Kline, online, cit. 2015-10-20

Obrazek €. 6- Fotografie budovy matetské spole¢nosti GSK v Londyné

Zdroj: web. Glaxo Smith Kline, online, cit. 2015-10-20
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2.1.1 HISTORIE SPOLECNOSTI

Farmaceuticka spole¢nost GSK vznikla spojenim firem GlaxoWellcome a SmithKline
Beecham 27. prosince roku 2000. Do 21. stoleti tedy vstoupila jako jedna z nejvétSich
farmaceutickych firem na svété a jeji akcie zacaly byt obchodovany na burzach v Londyné i

New Yorku.

GlaxoSmithKline (GSK) zahajila provoz dne 1. ledna 2001 po fuzi spolecnosti Glaxo
Wellcome Plc. a SmithKline Beecham Plc., nicméné nase spolecnd historie saha mnohem
hloubéji do minulosti. Podrobné informace o mnoha produktech a fazich, které vedly ke GSK

tak, jak ji zndme dnes:

Pocatek historie firmy lze nalézt uz v 19. stoleti. Pivodni firmy nesly jména svych
zakladateli a postupnymi fuzemi vznikla dnesni spole¢nost. Vyjimkou je jméno Glaxo, které
bylo v roce 1906 zaregistrovano jako obchodni ndzev pro susené¢ mléko. Prvnim lékem
laboratoii Glaxo byl v roce 1924 Ostelin (vitamin D). John Smith otevitel sviij prvni obchod v
roce 1830 a po nékolika letech v roce 1865 se k nému ptidal Mahlon Kline. Ve stejné dobé,
tedy v roce 1842, uvedl na anglicky trh Thomas Beecham své ,,Beecham‘s Pills*, tispé$né se

prodavajici laxativum.

Firma Burroughs Wellcome & Company vznikla v roce 1880. Po témét dvé stoleti pak
pusobily jednotlivé firmy oddélené a byly aktivni také v dnesni Ceské republice. V roce 1989
vznikla spojenim firma SmithKline Beecham a v roce 1995 firma GlaxoWellcome.
Spole¢nost GlaxoSmithKline (GSK) zaméstndva v soucasnosti na celém svété vice nez 99
tisic lidi. Z tohoto poctu je pak vice nez 30 tisic lidi zaméstnanych v 83 vyrobnich mistech ve

36 zemich svéta a vice nez 13 tisic lidi pracuje v oblasti vyzkumu a vyvoje novych 1éCiv.

Spolecnost GSK se soustfedi na vyzkum a vyvoj 1€ka v téchto hlavnich terapeutickych
oblastech: respira¢ni onemocnéni — bronchidlni astma a chronickd obstrukéni choroba plic,
hematologie a onemocnéni imunitniho systému, véetné HIV. Pfedni postaveni zaujimad GSK
také ve vyvoji vakcin. Svym zaméfenim na vyzkum a vyvoj novych ockovacich latek

vyznamné piispiva k potlacovani epidemickych 1 jinak zavaznych infek¢nich onemocnéni.

Spolec¢nost GSK se déli na divizi Pharmaceuticals, kterd ma na starosti léky na pfedpis a
vakciny, a na divizi Consumer Health Care, kterd ma silnou pozici v oblasti Ustni hygieny a

volné prodejnych 1é¢iv (tzv. OTC = over-the-counter). Mezi nejvyznamnéjsi vyrobky této
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divize patii analgetika a 1éky pouZzivané pii chiipce nachlazeni a dermatologické pripravky.

Zdroj: web. Glaxo Smith Kline, online, cit. 2015-10-20

Obrazek &. 7- Historie GSK

BUILDS BONNIE BABIES | | & THE AGED|

Zdroj: web. Glaxo Smith Kline, online, cit. 2015-10-20

2.1.2 JEDNOTLIVE DIVIZE
o Vakciny

V roce 2014 vakciny podilely na celkovém obratu spole¢nosti GSK castkou 3,2 miliardy
liber (14 % obratu spole¢nosti). Siroké portfolio vice nez 30 vakcin pomaha predchézet
nemocim, jako jsou hepatitida, rotavirovd gastroenteritida, infekce zpisobené¢ HPV, zaskrt,

tetanus, davivy kasel, spalnicky, pfiusnice, zardénky, bakteridlni meningitida a chfipka.
o LéKky vazané na lékarsky predpis

Lécivé pripravky na predpis pfispivaji do ro¢niho obratu spolecnosti GSK nejvétSim
podilem. V roce 2014 to bylo 15,5 miliardy liber, coz piedstavuje 67 %. Obchodni ¢innost se
zamé&fuje na mnozstvi celosvétovych frans§iz napfi¢ vice nez 8 oblastmi 1écby a mnoZstvi
platforem, v¢etné nové vznikajici technologie bioelektroniky. Portfolio GSK je tvofeno 1éky

chranénymi patentem, jakoz i1 bez této ochrany.
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o Volné prodejné 1éky

GSK vyviji a prodava tadu voln€¢ prodejnych 1é¢ivych pripravkl vychazejicich z
védeckych inovaci. Jsou jimy znacky ve étyfech hlavnich kategoriich: Wellness, Zdravi tstni
dutiny, Zdravi pokozky a Vyziva. Patfi sem fada znamych znacek, jako jsou Sensodyne,

Panadol ¢i Parodontax.

o Vyzkum a vyvoj

Spole¢nost GSK investuje zna¢né finan¢ni prostiedky do vyzkumu a vyvoje novych 1éciv.
Celosvétove piesahl rozpocet firmy na vyzkum a vyvoj novych 1ékti v roce 2014 ¢astku 3,2
miliardy liber. Naklady na vyvoj jednoho nového 1éku dosahuji az 1 miliardy liber a vyvoj
trva obvykle 10-15 let. V soucasné dobé je v rGznych fazich klinického vyvoje spolecnosti

GSK celkem 150 novych u¢innych latek, vakcin ¢i produktovych inovaci.

o Zajimavosti
e V roce 2014 bylo kazdou vtefinu spolecnosti GSK na svét€ distribuovano vice nez 25
davek ockovacich latek.
e V roce 2014 kazdou hodinu spole¢nost GSK utratila vice nez 365 000 liber na vyvoj

nového 1éku.

2.1.3 MISE A STRATEGIE SPOLECNOSTI

o V roce 2014 vénovala spoleCnost GSK na realizaci vefejné prospesnych aktivit a
programti zamétenych na podporu komunit vice nez 201 milioni liber.

o Hlavnim poslanim spolec¢nosti GSK je zlepsit kvalitu lidského Zivota tim, Ze umozni
lidem byt aktivnéjsi, citit se 1épe a zit déle.

o Firma se zamé&fuje na tfi strategické priority, jejichz cilem je zvyseni rlistu, snizovani rizik
a Vv dlouhodobém meéftitku 1 zlepSeni naSeho finan¢niho potencialu. Témito prioritami jsou:
Rast diverzifikovaného globalniho podniku, dodavani vice hodnotnych produkti a
zjednodusSeni provozniho modelu.

o Pokud budou nase provozy odpovédné a pokud zajistime, aby nase hodnoty byly soucasti

nasi kultury a rozhodovani, pomtizeme tim lepSimu naplnéni o¢ekavani spolecnosti.
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e Spolecenska odpovédnost

Hodnoty GSK: Transparentni chovani, PéCe o zaméstnance a komunitu, Setrné zachazeni

s ptirodnimi zdroji, Zdravi pro vSechny.

e GSK pomaha

cey

Jednou z naSich hlavnich priorit je poméhat komunité, ve které podnikame a ve které ziji

nas$i zaméstnanci.

2.2 ORGANIZACNI STRUKTURA SPOLECNOSTI

¢ Fungovani spole¢nosti a ve strukture

Spole¢nost GSK podobné jako valna vétSina ostatnich zahrani¢nich spolec¢nosti je
samostatna jednotka v ramci CR, ale podléha rozhodovacim a schvalovacim procestim
matetské spolec¢nosti v zahranici. V Cele spolecnosti je generalni feditelka, jenz soucasné fidi 1
spole¢nosti na Slovensku, Mad’arsku, coz ji davd moZnost Sir§i perspektivy na potieby a
zameéstnancl v zavislosti na jejich diversitu. V ramci jejich kompetenci je v rad¢ generalnich
feditelll pro celou Evropu, kde spole¢né tesi a planuji strategické, inovativni zélezitosti pro
nadchazejici obdobi. Nésledn¢ vSe sdili vzdy s management tymem V ramci jednotlivych
statt, kde vykonavé pozici generdln teditelky. Management tym, ma moznost vyjadieni se
pfed uplnym odsouhlasenim k jednotlivym krokim zmény pro nasledujici obdobi. Po
absolutnim odsouhlaseni jednotlivé c¢lanky management tymu sdili a deleguji inovace
vertikdlné v ramci organizaéni struktury na €lanky stfedniho managementu a ti nasledovné
sdili s jednotlivymi ¢lanky svych tymi. V ptiloze D) uvadim zjednodusenou organizacni

strukturu spole¢nosti GSK.
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2.3 ANALYZA ROZVOJE ZAMESTNANCU V GSK

V této oblasti se budeme zabyvat obsahovou analyzou klicovych internich dokumenta
spolecnosti, kdy konkrétn¢ jsme pracovali s témito klicovymi dokumenty (intranet- HR
slozky- hodnoceni zamé&stnanct, rozvojovy plan zaméstnanct, PDP- hodnotici rozhovory se
zaméstnanci, bonusovy program, organizacni struktura, genderové opatfeni). GSK se snazi 0
prilakani a udrzeni si nejtalentovanéjSich lidi tak, ze investuje do vzdé€lavani a rozvoje
upraveného piesné podle jejich potieb a vychazi z jejich silnych stranek, na kterych stavi
jejich dalsi profesni rozvoj. GSK diky svému pfistupu k rozvoji vedeni se vedouci pracovnici

uci, jak spravné motivovat ¢leny tymu, aby dosahovali co nejlepSich vysledkii.

Ve spolecnosti GSK si ceni odbornosti 1 hlubokych znalosti a zkuSenosti. Véii, Ze kariérni
postup by mél byt flexibilni a piizpisobitelny tak, aby spliioval budouci potieby podniku a
odpovidal silnym strankam a cilim zaméstnanci v GSK. Pro spole¢nost je kariérni rozvoj
zalozen na budovani zkuSenosti, schopnosti a neni definovan vyhradné¢ povySenim a

pokrokem.

2.3.1 PRILEZITOSTI K OSOBNIMU ROZVOJI

V GSK se domnivaji se, ze n€které zkusenosti pfispivaji k u¢eni a osobnimu rozvoji vice
nez jiné. Pokud se na tyto pfilezitosti zaméfi planovan€, mohou pomoci se skutec¢né

profesionalnim rozvojem. Cely proces vnimaji nasledovné:

- Praktické pracovni zkuSenosti

Asi 70 % uceni a rozvoje je zajisténo prostiednictvim praktickych pracovnich zkuSenosti.
Pravidelné prizkumy a osobni setkdni s nadfizenym pomohou identifikovat oblasti, ve
kterych se mlze zaméstnanec déale rozvijet, protoZze jejich vysledkem muZe byt rozsifeni
odpovédnosti jejich funkce nebo nasazeni do novych projekti. V ramci procesu prubézného
rozvoje se se svym manazerem zameéstnanec dohodnete na rozvojovych cilech, takze snadnéji

dosahne svého plného potencidl, vSe je naprosto transparentni.

44



-  Rozvojové vztahy

Rozvojové vztahy tvoifi asi 20 % uceni a rozvoje. V GSK podporuji piilezitosti, pfi
kterych se zaméstnanci dostane podpory a zpétné vazby prostiednictvim koucovani,

mentoringu a zpétné vazby piimo od nadiizeného a kolegt.

- Formalni rozvoj

Asi 10 % uceni a rozvoje je vV GSK zajisténo formalnim rozvojem — napiiklad e-learning,
kurzy, vyuka ve tfidach, ¢lanky a knihy. Jako pomoc pro snadnéjsi rozvoj poskytuji on-line

podporu, nastroje pro vlastni hodnoceni a dalsi zdroje.

Aby zaméstnanci mohli své dovednosti rozvijet v GSK naplno, ocekava se od ptimého
nadfizeného, ze spolené s podiizenymi identifikuje oblasti, na které by se méli zaméfit, a

bude je pfi plnéni vykonovych a rozvojovych cilit podporovat.
¢ Individualni podpora

Podstatnou soucasti kariérniho rozvoje v GSK jsou pravidelné, oteviené a cCestné
rozhovory o vykonnosti a planovani dal$iho rozvoje s nadfizenym. Tyto konverzace se zam¢fi
na touhy jednotlivych zaméstnancti a jejich dovednosti, zkuSenosti a rozvojové potieby.
Spole¢nost se odhodlala svym zaméstnancim poskytnout podporu, kterou je podpofi k
dosazeni nejlepsich vysledkti a poskytnuti maximalnich moznosti k osobnimu rastu v nasi

organizaci.

2.3.2 ROZMANITE PROFESNIi DRAHY

Je dilezité mit na paméti, Ze kariéra miZe nabrat mnoho riznych smért a jejim zakladem
je flexibilita. Pro spole¢ny uspéch je tieba vyuzivat silnych stranek, motivace a plnéni potieb

vSech zaméstnanct spolecnosti.

Kariérni rozvoj je zaloZen na osvojovani zkuSenosti a dalSich schopnosti do budoucna. V
kone¢ném disledku kariéra zéavisi na trvalém dosahovani vysledki a dodrZzovani hodnot

spole¢nosti GSK.
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Samotnym piinos a pfistup zaméstnance, jeho prubéznym rozvoj dovednosti a loajalita

jsou vyznamnymi faktory pro kariéru v GSK
e Proces rozvoje lidi v GSK

Ve spolecnosti GSK se velmi dba na samotné zaméstnance, jejich ndzory a v neposledni
fad€¢ 1 na jejich rozvoj. NiZe uvddim jednoduché schéma personifikovaného rozvoje, kdy
nejdiive je zapotiebi na zdklad€ hodnoticich rozhovoru se zaméstnanci stanovit smér rozvoje,
jez bude ptinosem nejen zaméstnanci, ale i spole¢nosti. Jako druhym bod ve schématu uvadim
nastaveni cile rozvoje, Cili po samotném nastaveni sméru rozvoje je zapotiebi si zvolit
kratkodobé 1 dlouhodobé cile, opét na oboustranné dohod€ a ocekdvani jednotlivych stran,
s tim to jde ruku v ruce 1 vytvoreni planu, k dosazeni jednotlivych cild, €ili vytvofit strategii.
Ve ¢tvrtém bodu se hovoii o podpoie at’ uz v podobé seniornich pracovnikli, ¢i mentort
v daném oboru, nebo v podobé IT vybaveni, tak aby se strategie k cili co nejvice podobala
realité. V pfipad¢, Ze se nachazi zaméstnanec jiz na poloviné cesty ke stanovenym cillim a je
jiz zndmo nedosaZeni stanovenych cilli ve stanovaném case z jakéhokoliv diivodu (pracovni
vytiZzenost, prioritni pracovni zaméteni, nemoc, vyvoj trhu...), tak je na misté bod 5., ¢ili

mozna Uprava planu.

Obrazek €. 8- Proces rozvoje zaméstnancli

[
Zapojeni se do
rozvoje

2

5 SRR
Nastaveni cila

Uprava planu

4.
3.
Podpora 0 Vytvoreni planu

realizace planu

Zdroj: Autor prace
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2.3.3 STRUKTURA ROZVOJE

Struktura rozvoje v GSK se sklada ze do tfi ¢asti, nize v grafu ¢.1 uvadim pomér

dulezitosti jednotlivych c¢asti, kdy nejvice se klade dlraz na rozvoj v praxi, kdy zaméstnanec

v novych pozicich. Dalsi ¢asti jsou rozvojové vztahy, kdy zaméstnanec uzce spolupracuje se
senilnéj$imi pracovniky, pracuje se zpétnou vazbou, a v rdmci svého planovaného rozvoje,
dostane mentora v oblasti, jenz by chtél v budoucnu fungovat a stinuje jeho pracovni napln,
zde se da hovofit o poméru 3:2- 3 dny prace na svych soucastnych aktivitach a dva dny na
aktivitaich svého rozvoje. Tieti casti je formalni rozvoj, kdy zaméstnanec v ramci své

iniciativy nav$tévuje mnohd odborna setkani/ p odnasky, e-learningové Skoleni a dalsi.

V tabulce ¢. 1 uvadim konkrétni ptiklady.

Tabulka €. 1- Struktura rozvoje zaméstnancii v GSK

Naro¢né projekty a
ukoly (soucasna
pozice)

Rozsiteni
odpovédnosti
(soucasna pozice)

Rotace pozice

Nova pozice

Ptimy nadfizeny jako trenér
Zpétna vazba, vcetné 360°

Trenér
Mentor
Externi kontakty

Praktické skupiny/skupiny
sdileni znalosti

Stinovani néci pozice

24

E- learningové
programy

Knihy, ¢lanky, internet

Odborné konference/
seminare

Vzdélavaci a Skolici
programy GSK

Zdroj: Autor prace
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Graf ¢. 1- Struktura rozvoje zaméstnanci v GSK

Struktura rozvoje

W Rozvoj v praxi
W Rozvojové vztahy

[ Formalni rozvoj

Zdroj: Autor prace

2.3.4 PRIMARNI CILE ROZVOJE

e Piijeti do organizace nebo presun

Je-li zamé&stnanec v organizaci nebo na pozici novy a je tedy v obdobi adaptace.

e Posileni a/ nebo udrzeni
Me¢l by se pracovnik zaméfit na soucasnou vykonnost nebo chovani, které jsou

V soucasnosti na postacujici trovni.

e ZlepSeni

Potyka-li se pracovnik s problémy s vykonnosti nebo problematickym chovanim.

e Piiprava na budouci roli
Je-1i, za potiebi rozvoj pracovnika zaméfit na budouci pozice, posuny na stejné urovni

do jiné ¢asti organizace nebo nové odpoveédnosti.
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Obrazek ¢. 9- Cile rozvoje

-
Podpoite jeho rozisujici
se zajmy

5
Podpoite sebedivéru a
mapujte benefity

moznych sméni kariéry

Dlouhodoby vykon

6
Zvyste podil naro¢nych
ukohi

Potencial

Zdroj: Autor prace

2.3.5 DLOUHODOBY VYKON ZAMESTNANCE

Z pohledu dlouhodobého vykonu zaméstnance GSK posuzuje Ctyfi zdkladni parametry.
Jednou z nich je kvantita, jedna se o nastaveni samotného pracovnika na vykon prace ve
vysokém pracovnim nasazeni. Dal$i znich je kvalita, kdy se porovnavaji vysledky
zaméstnance, pficemz by mél z fad dlouhodobé vystupovat nadstandardnimi vysledky oproti
ostatnim pracovniktim. Tteti c¢asti je vliv/ dopad/ pfidana hodnota, coz souvisi s piinosem
individudlnich aktivit napadi a projektl jenz jsou nadstandardem vykonu své prace. Posledni
¢asti je GSK hodnoty a chovani, v této €asti se nahlizi, ztotoznéni popiipadé podporu GSK
hodnot. Konkrétngji pak uvadim nize spolu sjednoduchym schématem, pod ¢imz jsou
uvedeny jednoduché otazky, na které by si mél manazer vramci hodnoceni svého

podiizeného umét odpovedét, tykaji se vykonu jedince.

Kvantita
- Je dlouhodobé zaméten na vykon
- Adekvatné vnima standardy, co znamena vysoky vykon

- Ma pracovni navyky podporujici vysoky vykon
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Kvalita
- Vysledky s vysokou kvalitou
- Kontinualné se zlepSuje
- Vcasné dodava vysledky

- Smysluplné vyuziva zdroje

High

- Dobfe rozeznava priority Kvantita  porformer J

Vliv/ dopad/ pridana hodnota

- Casto piekonava ocekavani

- Kontinualné se snazi zvySovat dopad své prace

- Ovliviiyje ostatni, aby dodéavali vyborné vysledky

GSK Hodnoty a Chovani
- Identifikovany s hodnotami GSK

- Rozviji vlastni chovani, aby dosahoval vysSich vykont

Otazky k vykonu
= Jaky vykon dotyény podaval v historii (v poslednich 2- 4 letech)?
= Jak se jeho vykon ménil v prib¢hu doby?
= Jak se jeho vykon ménil v zavislosti na zméné€ pozice/zmeéné néplné prace?
= Jakych specifickych vysledkti dosahl? Prekonal né¢im vysledky ostatnich?
= Zistaval jeho vykon skute¢né za mym o¢ekavanim?
* Dokézu popsat obdobi, kdy pracoval jinak neZ obvykle?
= Jak pfispiva svym chovanim k posileni vykonu ostatnich v tymu?
» Dosahuje vykonu v souladu s GSK Values and Behaviours nebo navzdory nim?
* Do jaké miry je tento clovek vnimén a hodnocen jako expert na svoji praci?

= Jaky vliv ma jeho vykon na ,,core business*?

2.3.6  PRIPRAVENOST UCIT SE (LEARNING AGILITY)

V ramci stanoveni samotného rozvoje jednotlivych zaméstnanci tUzce souvisi i1
s pfectenim jejich potencialu a viibec toho nazvat spravnym jménem to ¢im jsou vyjimecni.
Nize opét uvadim skupiny, do kterych se snazi manazer rozdélit své podiizené, jsou zde opét i

ptilozené doplnujici otdzky, které by méli v rozfazeni manazerovi byt k napomoci.
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Mental Agility
- Umi se vyrovnat s nejednozna¢nymi, komplexnimi tkoly
- Dokaze najit feSeni i u obtiznych tkolt
- Schopnost pohybovat se ve slozitém prostiedi

- Vysoce zvidavy

People Agility
- Schopny fesit mezilidské konflikty, dobry ,,manazer konfliktu*
- Zné dobte sam sebe

- Dobfe se orientuje v riiznych mezilidskych situacich

Results Agility
- Energické vystupovani
- Ma scéndie/ alternativy pro obtizné

situace Mental High

Agility Potential

- Dokaze dodat vysledky, i kdyz se

plosn¢ nedari
Results
Agility

Change Agility
- Konstantné podporuje zmény
- Odolny vuci prekazkam, které zmény provazi
- Pfedstavuje nové perspektivy

- Stoji s pomoci ostatnich v ¢ele zmén

Otazky k potencidalu
=  Ma4 doty¢ny za sebou zmény pozice, role, naplné prace?
= Jak je uspesny pii zvladani novych slozitych situaci?
» Kladete na néj s klidem tézké tkoly a ocekavate, ze bude dodavat vysledky lepsi nez
ostatni?
» Prokézal v minulosti, ze umi velmi dobfe zvladat zmény?
= Je doty¢ny zndm pro sva tvotiva feseni a pro ochotu testovat nové véci?
= Jak je schopny fesit komplexni situace?
= Zajima se skutecné o to, co mu ostatni lidé v jeho okoli sd¢luji?

= Jak efektivni je ve zvladani situaci s obtiznymi lidmi?
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= Vénuje pozornost tomu, jak pomoci ndpadem, radou, inspiraci v lepSich vykonech
ostatnim?

= Je pro vés doty¢ny kli¢ovy pii feseni neshod v tymu?

2.3.7 OBLASTI ROZVOJE

GSK pracuje velmi védomé a cilen¢ s kazdym svym zaméstnancem, pro kazdého je
vytvoren tzv. ,.career plan®, kde je jednak vyznaceny smér rozvoje, jednotlivé kroky, a s tim
spojené¢ 1 terminy. Nize uvadim ctyfi body jenz piedstavuji oblasti, se kterymi pracuji
manazeii pfi planovani rozvoje svych podiizenych, coz vede dosazeni zlepSeni jejich

kompetenci a schopnosti.

e ,Leadership skills*
o Které aspekty leadershipu by si mél dany ¢lovék vybudovat nebo posilit, aby
dosahl primarniho cile?
o Co by mélo nejvétsi dopad?

o Jak je definovan Uspéch

e Funkéni dovednosti & odbornost
o Které nové oblasti funkéni odbornosti bude vas clovék pottebovat, aby pokrocil
smérem k dosazeni primarniho cile?

o Jaké trovn€ odbornosti musi dosdhnout, aby byl Gspésny?

e Vykonnost & hodnoty & chovani GSK
o Na ktery aspekt vykonnosti v ¢ase by bylo nejpfinosnéjsi se zméfit ve snaze
dosahnout primarniho cile?
o Které chovani GSK by si mél dany ¢lovék osvojit nebo rozvijet a na jaké tirovni?
o Jsou hodnoty jednotlivce sladény s hodnotami spole¢nosti?

o Vyskytuje se u vaseho Clovéka negativni chovani, kter¢ je tfeba okamzit¢ fesit?

e Schopnost ucit se
o Ktery aspekt schopnosti ucit se by bylo pro vaseho ¢loveka ptinosné rozvijet nebo
dale prohlubovat?

o Na co konkrétn¢ by se mél zaméfit?
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Pro moznosti sdileni potfeb a sméru rozvoje manazera s jednotlivymi pracovniky
slouzi takzvané hodnotici rozhovory, kde nize v obrazku ¢. 14 (Scénai hodnoticiho

rozhovoru) uvadim postupy pii rozhovoru z pohledu manaZerské pozice.

Obrazek ¢. 10- Scénaf hodnoticiho rozhovoru

\
\
\ \
\ N\
\
N\
/
/
/ /
/ / / /

Zdroj: Autor prace

2.3.8 FAZE ROZVOJE V GSK

Opét na rozvoj nahlédneme z pohledu manazera, samotné planovani rozvoje svych
podtizenych by mél manazer projit nékolik fazi, jednou z nich se reflexe a hodnoceni
jednotlived, dal§i je vyzva a posledni podpora. Ke kazdé¢ fazi se opét vztahuje fada
jednoduchych otazek, na které si manazer v ramci planovani odpovi ve spojeni s danym
pracovnikem a nasledné naplanuje mozné kroky pro jednotlivé faze. Pro jednoduchost

prikladdm nize tabulku €. 2., kde jednoduse a konkrétnéji v§e uvadim.
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Tabulka €. 2- Faze rozvoje v GSK

Faze Klicové otazky MoZné kroky
Jaka je souCasna uroven Ziskejte pocatecni zpétnou vazbu
dovednosti nebo chovani? Naplanujte budouci pozorovani&
Hodnoceni Jak bude Gspésny rozvoj zpétnou vazbu
prokazan nebo vyjadien? Zvazte uplatnéni formalnich
Kdo bude mit nejlepsi hodnoticich nastrojt, napt. 360
prilezitost zaznamenat dopad
rozvoje?
Které zkuSenosti umozni Zvazte ¢innosti, které donuti
nejvyssi moznou troven uceni? jednotlivce opustit zonu
Vyzva Jaky bude nejnaro¢ngjsi ukol pii komfortu, ale pozor, aby nebyly
plnéni tohoto cile? prili§ naro¢né a znamenaly by
tak potencidlni riziko vyrazného
selhéani
Jaky druh podpory bude potieba Zvazte, jaké bude tieba podpora,
pii procvicovani a testovani a poté stanovte, kdo nebo co je
novych dovednosti nebo k této podpofte k dispozici
uplatiovani odlisného chovani?
Podpora

Kdo bude mit nejlepsi
prilezitost poskytnout tyto
odli$né prvky podpory?

Zdroj: Autor prace

2.3.9 VYHODNOCENI ROZVOJE

Podobné jako jsem vySe uvadél jednotlivé faze pro planovani rozvoje, tak podobné
manazer pracuje 1 s vyhodnocenim rozvoje, ¢ili jednodusSe porovnava plan, na kterém se

spolecné s podiizenym dohodli. Manazer zde pracuje z moznych poznatka o ,,vyspélosti‘
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Vv ramci pracovniho postupu, k cemuz mu mél pomoci pravé cileny rozvoj. Zde je na

manazerovi, aby rozvoj zhodnotil, zda funguje, mozna funguji nebo vibec nefunguje a

vyvodit tak nasledujici moznosti. Pro konkrétnéjsi pfedstavu uvadim nize tabulku ¢. 3

vyhodnoceni rozvoje.

Tabulka ¢. 3- Vyhodnoceni rozvoje

Zavér

Rozvoj

funguje

Rozvoj
mozna

nefunguje

Rozvoj

nefunguje

Signaly

ZvySena sebedlvera
Neni nutna védoma snaha
Nové dovednosti piirozenou

soucasti zptisSobu prace

,,Je zména vlastn€ nutna?“
,»Ma moje snaha viibec cenu?*
Neplni dohodnuté rozvojové
¢innosti

Nedostatek duveéry v to, Ze
dokaze ziskat danou

dovednost ¢1 chovani

Ptredcasna rezignace
»Neptjde to*

Rozhovory o pokroku jsou
povrchni a ,,na oko*.
Nedostatek odhodlani od

samého pocatku.

Zdroj: Autor prace
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MozZnosti

Zvazte, zda neni mozné piidat

dalsi rozvojovy cil

Otevieny a podpurny rozhovor
mezi manazerem a
zameéstnancem

Je zde motivace k dosaZeni
rozvojového cile?

Byla dostate¢né poskytovana
zpétna vazba, které by odhalila
pokrok?

Je akéni plan pfili§ ndroCny?

cile.



3 DIAGNOSTICKY VYZKUM KARIERNIHO RUSTU A
ROZVOJE ZAMESTNANCU

3.1 CIL DIAGNOSTICKEHO VYZKUMU

Cilem vyzkumu bylo porovnat teoretickou oblast s oblasti praktickou, zaroven pomoci
dotaznikového Setfeni zjistit nastavené vnimani zaméstnancii v oblasti motivace zaméstnanct
a jejich spokojenosti na soucasnych pracovnich pozicich, zaroven zjistit miru touhy po
kariérnim rustu v ramci spole¢nosti GSK a v neposledni fad¢ zanalyzovat zajem o rozvoj

jednotlivych zaméstnancti v rdmci své profesni drahy.

3.2 VYZKUMNE PREDPOKLADY

1. Domnivame se, ze vétSinu zaméstnancti spole¢nosti GSK motivuje pravé smysl a napln
prace nez benefity a finan¢ni odména, Kterou za odvedenou praci obdrzi. Tato hypotéza
vychézi z mého vlastniho presvédceni, kdy naplni prace je poskytovat kvalitni, moderni

1é¢bu pacientim s chronickym onemocnénim a jesté za to byt fadné financné ohodnocen.

2. Predpokladame, ze srozsahem a formami nabizenych benefiti ve farmaceutické
spolec¢nosti budou vice spokojeni spiSe zaméstnanci, ktery zde pracuji 5 let a vice. Mij
nazor vychazi z fakta, Ze rozsah a velikost benefitli vychdzi z délky pracovniho poméru a

plné jej Clovék mize vyuzivat az po pétiletém zaméstnaneckém poméru.

3. Domnivame se, Ze vice jak polovina zaméstnanci ve farmaceutické spolecnosti by se rada
profesné rozvijela, opét z vlastniho pfesvédCeni mohu fict, Ze mozZnosti, které naSe
spole¢nost v ramci profesniho rozvoje nabizi, jsou velkorysé od kurzi komunikace, pies

zdokonalovani ciziho jazyka az po pocitacové kurzy a kurzy koucovani.

4. Predpokladame, Ze vétSina zaméstnancii ve spolec¢nosti by se rada kariérné€ rozvijela a
obsazovala tak managementové pozice, zaroven jsem ale pfesvédcen, ze k tomuto posunu

musi byt zaméstnanec kvalifikacné¢ velmi zplsobily a certifikovany a zaroven mit za
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sebou odpovidajici vysledky na nizSich pozicich, coz jde ,ruku v ruce“ s dobou
stravenych ve spolecnosti, idedlni zaméstnanec by mél o tomto vyvoji piemyslet

minimalné po patém odpracovaném roku ve spolecnosti.

5. Patym vyzkumnym ptedpokladem se domnivame, Ze vEétsi ambice po kariérnim vyvoji a
managementovych pozicich bude mit muzska ¢ast zaméstnancl v nasi spolecnosti. Dle
mého nazoru to plyne z postaveni Zeny v rodiné. Zena je spi$ matkou a tou co se stard o

teplo domova a muz je ten kdo by se m¢l o rodinu umét postarat.

3.3 METODY DIAGNOSTICKEHO VYZKUMU

Analyza byla provadéna formou dotazniku, jenz uvadim v pfiloze ¢. 5, kdy respondenti
m¢éli odpoveédét na patnact otazek vztahujicich se k jejich spokojenosti v sou¢asné pracovni
pozici a moznostmi profesniho rozvoje. Dotazniky jim byly zasldny mailem, stim ze
doZadované zpétné odesldni bylo do jednoho tydne. Soucasti analyzy bylo i dikladné
prostudovani internich smérnic, postupti a ndhledi zaméstnavatele a celé spole¢nosti GSK na
kariérni rist a rozvoj svych zaméstnanct Nasledné bylo provedeno vyhodnoceni dotaznikl a
vysledek uvadim nize v kapitole 3.5 Kvantitativni a kvalitativni interpretace vysledkl

vyzkumu.

3.4 RESPONDENTI DIAGNOSTICKEHO VYZKUMU

Respondenty byli zastupci jednotlivych oddéleni naptic celé¢ spolecnosti, cilem bylo
zajistit respondenta z kazdé skupiny, at' uz dlouhodobého pracovnika, ¢i novacka ve
spole€nosti, Zenu ¢i muze, celkem bylo osloveno 80 respondentl tak, aby vystup z analyzi

splioval jak kvalitni, tak 1 kvantitativni pohled na véc.
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3.5 KVALITATIVNI A  KVANTITATIVNI  INTERPRETACE
VYSLEDKU VYZKUMU

1. Jaké je VaSe pohlavi?

Graf ¢. 2- Zastoupeni respondentil podle pohlavi

mMUZ
HZENA

Zdroj: Autor prace

Poznamka: Dotaznikového Setfeni se zlcastnilo téméf se stejnym zastoupenim obou
pohlavi, ¢ili 45 muzl a a 35 Zen, nutno ale dodat Ze spole¢nsot je genderové velmi vyrovnana

a ma i genderovou dolozku v rdmci svych internich predpist.

2. Do jaké vékové skupiny patiite?

Graf ¢. 3- Veékové skupiny respondenti

m18-25
W 26-35
36-45

W46 a vice

Zdroj: Autor prace

Poznamka: V ramci vékové vyvazenosti davd spolecnost moznost, jak cerstvym
absolventiim i pro myslenky rozvoje do budoucna do svych fad, a tak si 1 udrzuje opravdové

profesiondly s vékem 50+. Dotazniku se zucastnilo celkem 9 respondenti ve vékovém
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rozmezi 18- 25 let, 21 respondenti v rozmezi 26- 35let v rozmezi 36- 4¢ let bylo celkem 34

respondentti a celkem 16 respondentil v kategorii 46 a vile let.

3. Nejvyssi dosazené vzdélani?

Graf ¢. 4- Ptehled dosazeného vzdéElani respondentl

mzs

EmSOU
mS0S
mVOS

mvs

Zdroj: Autor prace

Poznamka: Vzhledem k vysokym narokiim a vysoké odbornosti farmaceutického oboru
se neda predpokladat, ze v fadach zaméstnancii GSK bude nékdo s niz§im vzdélanim nez je
ukoncené stfedoSkolské vzdélani s maturitou. Stran respondentd, celkem se vyzkumu
zucCastnilo 16 respondentti s uplnym stiedoSkolskym vzd€lanim, 2 s vysSim odbornym

vzdélanim a celkem 62 zaméstnancii, jenz disponuji vysokoskolskym diplomem.

4. Jak dlouho u spolecnosti pracujete?

Graf ¢. 5- Prehled odpracovanych let respondentti

5%

mO0-1rok
m1-5let
m6-10let

m10avicelet

Zdroj: Autor prace
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Poznamka: Na otazku jak dlouho u spolecnosti pracujete, nejpocetnéjsi skupinou bez
mala 50% s celkem 38 respondenty, byla skupina jenz haji barvy GSK v rozmezi 6-10 let
skupinu. Dalsi zajimavou skupinou respondentl se stala skupina 10 a vice let s celkovym
poctem 17 respondentii, coz potvrzuje, ze spolecnost GSK opravdu dba lidské zdroje a snazi
se udrzet si vSechny talentované pracovniky ve svych fadach, zaroven se ale neboji dat Sanci
novym lidem, coz ukazuje nejméné pocetnd skupina lidi, jenzZ jsou u spolecnosti méné nez
jeden rok, celkem 4 respondenti. Posledni pocetnou skupinou s celkovym pocétem 21

respondenttl, jsou pracovnici, jenz je ve spole¢nosti pracuji 1- 5 let.

5. Co je pro Vas ve Vasi praci ta nejvétsi motivace?

Graf ¢. 6- Pfehled motivace respondentt

M Financni
zabezpeceni

W Vysledky moji
prace

Zameéstnanecké
benefity

B MoZnost
59% povyseni

Zdroj: Autor prace

Poznamka: K motivu moznosti povyseni se piihlasilo celkem 33 respondentt, zaroven se
tak stala nejpocetnéjsi skupinou, divodem této volby respondentt si dovolim tvrdit, Ze jsou
pravé velké moznosti jenz v tomto sméru poskytuje spolec¢nost GSK, spole¢nost si Vazi
pracovniki, jenz chtéji spolenost i sebe posunout dal a zaroven nikomu nechce branit
V osobnim i profesnim rozvoji. Hned v zaveésu po moznosti povySeni je touha po financnim
zabezpeceni s celkovym poctem 26 respondenty, i zde si dovolim tvrdit, Ze finanéni moZnosti,
jenz se dostavaji pracovnikiim GSK jsou opravdu nadprimérné, stejné tak jako si spolecnost
vazi talentovanych pracovnikii a pracovnikii jenZ davaji praci maximum, tak stejné¢ dokaze i
jejich oddanost a usili fadné ocenit. Motiv vysledky mé prace, coz si dovolim tvrdit souvisi i
S poslanim spolec¢nosti doptat lidem kvalitn€j$i a zdravéj$i zivot, tento motiv vyplnilo
Vv dotaznikti celkem 17 zaméstnancti, posledni skupinou se 4 respondenty se stala skupina,

jenz motivuji zaméstnanecké benefity, které spole¢nost GSK poskytuje.
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6. Jakym smérem ve své kariéie byste se chtél/a zaobirat

Graf ¢. 7- Smér kariérniho rozvoje

M Personalni ¢innost

m Marketing

m Obchod

M Interni "coaching"”

W Klinické studie

Zdroj: Autor prace

Poznamka: Na zaklad¢ otazky €. 6 je ziejmé, ze vice jak 1/3 zaméstnanct si pro smeér své
kariéry vybrala obchod, scelkovym poétem 26 pracovnikd. Oblast obchodu, je velmi
atraktivni pro fadu ak¢nich pracovnikil, jenz maji nebo méli n€kdy tu moznost pii¢ichnout
K terénni praci, kazdy den je jiny, jedna se primarné¢ o jednani s lidmi a reprezentaci
spolecnosti vngjSimu svétu, clovek nachdzi seberealizaci ve vyjednavani, prezentacnich
dovednostech a s orientaci na vysledek. Oblasti marketingu by se chtélo zabyvat celkem 21
respondenttl, zde si dovolim tvrdit, Ze oblast marketingu je pro pracovniky, jenz se vyznacuji
tvaréimi a kreativnimi schopnostmi, v této oblasti ¢loveék potiebuje znalost ciziho jazyka,
v GSK je tato oblast velmi atraktivni, ¢lov€k vytvati projekty a komunikuje s matetskou
spolecnosti v Londyné, zajist'uje kongresy a komunikuje s medii, dovolim si tvrdit Ze pravé
toto jsou divody pro¢ zaméstnanci touzi pro rozvoji v oblasti marketingu. Oblast coaching a
mentoring lidi si vybralo celkem 15 pracovniki, tato oblast se vyznacuje touhou predavat své
zkuSenosti druhym, v této oblasti dostavaji prostor pracovnici s dlouhodobé uspéSnymi
vysledky a samoziejmé s kvalitnimi schopnostmi pfedavani zkusenosti druhym, tato oblast je
vetSinou délend se soucasnym vykonem prace a spojena prave s tim mentoringem, to je praveé
motive pro pracovniky v oblasti obchodu, jenZ jsou stale v obraze a zaroveil mohou rozvijet
novacky v oboru. Velmi oborové zajimavy, ale analyticky narocny smér klinickych studii si
vybralo celkem 9 respondentti, tento obor si vybrali pracovnici jenz disponuji titulem MUDr.,
vzhledem k pokrodilejsi komunikaci s odborniky v ramci hloubkové problematiky. Smérem
personalnich ¢innosti by se chtélo vydat celkem 6 pracovnikii, vV tomto oboru si dovolim tvrdit

je spolecnost GSK velmi stala a moznosti seberealizace v tomto sméru neni az takova, jako
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tieba v oblasti obchodu, z tohoto divodu a poméru je oblast HR v tak malém zastoupeni

respondenttl.

7. 'V jakém ¢asovém horizontu byste uvazovali o povySeni?

Graf &. 8- Casovy horizont pro povyseni

4%

mO-1rok

H1-2roky
2- 3 roky

W3avicelet

B Nezvazuji

Zdroj: Autor prace

Poznamka: Na otdzku v jakém casovém horizontu by respondenti uvazovali o posunu
v ramci kariérniho ristu odpovidali néasledovné: 11 z celkovych 80 by zvazovali posun
Vv obdobi jednoho roku, dalSich 24 by se rado posunulo o post vy$ v horizontu 1-2 let, pod
variantu 2-3 let se podepsalo celkem 25 pracovniki a celkem 17 zvazuje zménu pozice
Vramci spole¢nosti vrozmezi 3 a vice let. O kariérni posun nejevi pouhé 4% cili 3
respondenti vilbec Zadny zajem, obecné z toho vyplyva, Ze zdjem i touha po kariérnim ristu a
rozvoji pouze se debatuje o Casovém horizontu, coz jde zase ruku v ruce s moznostmi jenz
spolecnosti v daném okamziku nabizi a samoziejmé i to, zda je pracovnik uz 100% pfipraven
na samotnou zménu pracovni pozice a tim zvySeni kompetenci a zodpovédnosti. Vysledky
této otazky také uzce souvisi s poctem odpracovanych let ve spoleCnosti, jedna se o
sebereflexi kazdého pracovnika, zda si je uz jisty v soucastné pozici a hodld udélat ve
spolecnosti dalsi krok, jednoduSe, zda bude dostatecné autorita pro pracovniky jenz mohou

byt ve spolecnosti i 2x, 3x, 4x a vice delsi dobu nez on.
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8. Citite se na VaSi soucasné pozici dostateéné potiebny (maximalné vyuzity Vas

potencial)?

Graf ¢. 9- Vyuziti potencialu respondentii

WANO
W NE

Zdroj: Autor prace

Poznamka: V otazce €. 8 se respondenti potykali s dotazem na jejich pracovni vytiZzeni/
vyuziti v dobrém slova smyslu. Bez mala 2/3 respondenti se na soufasnych pozici citi
dostate¢né platnymi pro svou spolecnost. Zaroven bych zde rad poukazal na dobry cit pro
obsazovani pracovnich pozic a dobré vytézovani svych zaméstnanctli, potazmo zapojovani jich
do projektd a zajem 0 jejich nazor a postiehy. Téméf 1/3 respondentl se citi nevyuzita, coz

muze jit ruku v ruce s uvazovanim o povyseni v ¢asovém horizontu do 1 roku viz. otdzka €. 7.

9. Citite se za VasSi odvedenou praci dostate¢né ohodnoceni?

Graf ¢. 10- Spokojenost s ohodnocenim

mANO
B NE

Zdroj: Autor prace

Poznamka: Zde bych rad navézal na ptedchozi otazku vyuziti potencialu jednotlivych
pracovnikil, dovolim si tvrdit, ze otazka zda se respondenti citi za svou odvedenou praci
dostateén¢ ohodnoceni se procento spokojenosti jesté zvysilo, kdy celych 84% respondentii

odpovidalo, ze s ohodnocenim jsou spokojeni na druhou stranu se nasli mezi respondenty i
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taci, ktefi si piijdou nedocenéni, opét bych zde navéazal na otazku kariérniho posun

v horizontu do jednoho roku.

10. Co Vam ve Vasi praci nejvice chybi, co postradate?

Graf ¢. 11- Co respondenti postradaji

4%

M Lepsi fin.
ohodnoceni

W uznani pochvala

W seberealizace /
kariérni rust

mjiné

Zdroj: Autor prace

Poznamka: Vysledky této otazky ndm opét ukazuji, Ze o kariérni riist ma zajem vice jak
50% dotazovanych, ¢ili nebojim se prohlasit, ze v dneSni dobé v 21. stoleti je nejveétsi
motivace pracovniki praveé seberealizace a touha po mocenstvi a managementovych pozicich.
Ostatni respondenti odpovidali néasledovné, témét stejny pocet pracovnikli by uvitalo lepsi
finan¢ni ohodnoceni (19 respondentil) a pocit uznani a pochvaly (17 respondentil), moZnosti

jiné si zvolili celkem 3 pracovnici bez dal$iho rozvedeni odpovédi.

11. Jste ve Vasi praci spokojeni?

Graf ¢. 12- Spokojenost v zaméstnani

11%

BWANO
B NE

Zdroj: Autor prace

64



Poznamka: Spokojenost v sou¢asném zaméstnani, na toto téma se respondenti dostali
v otazce €. 11, kdy téméi 90% respondenti odpovédelo, ze spokojeni jsou, jako pfi¢inu bych
vidél individudlni pfistup zaméstnavatele ke kazdému pracovnikovi, snaha o moznost
seberealizace vramci organizace a v neposledni fadé bych chtél vyzdvihnout poslani
spole¢nosti GSK. V odpovédich byly zaznamenany i negativni odpovédi, coz bych opét
piisoudit zaujetim a zaméfenim se na kariérni postup s netrpélivym chovanim, piisuzuji tak

velkému rozdilu mezi pozitivnim a negativnim procentem odpovédi.

I A4

12. Jste spokojeni s vySi Vaseho platu?

4

Graf ¢. 13- Spokojenost s vysi platu

HANO
B NE

Zdroj: Autor prace

Poznamka: Otazka spokojenosti s vysi svého platu izce souvisi s otdzkou se spokojenosti
se samotnym ohodnocenim za odvedenou praci, kde 84% odpovédélo, Ze spokojeni jsou, a
16% zZe spokojeni nejsou. Zde se jedna o 79% spokojenych respondenti a 21%
nespokojenych, rad bych uvedl na pravou miru, to, ze zde se jednd o spokojenost pouze
s finan¢ni strankou (vyplatou) bez dalSich finan¢nich 1 nefinancnich benefitl, jenz
zamé&stnavatel svym pracovnikiim nabizi. Déle bych rad poukézal na otdzku ¢. 10, kde byla
pokladéna respondentim otdzka co v soucastné dob¢ postradaji v ramci svych pracovnich
pozic, pied lepsi finan¢ni strankou dalo ptednost celkem 41 respondenti, kdy zvolili moznost
seberealizace a kariérniho ristu a dalSich 17 pracovnikil zvolilo uznéni a pochvalu, kdy na
rozdil od této otazky zvolilo lepsi finanéni moznosti pouhym 19 respondentii. Znovu
poukazuji na dilezitost a pfednost kariérniho ristu pro samotné zaméstnance pred financni

motivaci.
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13. Jaka je vySe Vaseho finan¢niho ohodnoceni?

Graf ¢. 14- Vyse finanéniho ohodnoceni

W Do 20.tis

W21 tis.- 30
tis.

31tis.- 40
tis.

W 41tis. avice

Zdroj: Autor prace

Poznamka: V otazce €. 13 se respondenti fadili do kolonek finan¢niho ohodnoceni, jenz
jim zaméstnavatel poskytuje. Obecné financni stranka roste s pracovni pozici a s tim
spojenym narist kompetenci a zodpovédnosti. Tento graf ukazuje, ze vice jak polovina
respondentit ma finanéni ohodnoceni vice jak 41 tisic mési¢né, coz kdyz porovname s otazkou
¢. 4, kdy pouhych 17 dotazovanych je ve spolecnosti vice, jak 10 let. ndm ukazuje, ze
profesné mladsi pracovnici, naleznou své uplatnéni ve spoleCnosti a zarovent bych rad na
udélovani prilezitosti talentovanym pracovnikim ze strany zaméstnavatele. Ostatni
respondenti odpovidali nasledovné: 17 respondentli v rozmezi 21- 30 tisic a 22 respondenti

V rozmezi 31- 40 tisic.

14. Jste spokojeni na soucasné pracovni pozici

Graf ¢. 15- Spokojenost na soucasné pracovni pozici

mANO
W NE

Zdroj: Autor Prace

Poznamka: Tato otazka nardzi na otazku €. 5, kde se dotazuje respondentli na hlavni

motivaci Vv jejich zaméstnani, vice jak 1/3 celkem 33 dotazovanych pracovniki odpovédélo,
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7e hlavnim motivem je kariérni posun na vys$§i pozici. Cili z tohoto divodu bych rad
obhajoval zaméstnavatele, pro¢ 35% (28 respondentd) uvedlo nespokojenost ve svych
odpovédich. Déle bych rad poukazal na motiva¢ni hovory pracovnikli s nadfizenym, jenz
probihaji 2x/ rok, kde mohou zaméstnanci upravit svilj rozvojovy program, tak aby jim to

pfinaselo neustéle potéSeni z jejich zaméstnani.

15. Jakého benefitu, ktery Vam poskytuje Va§ zaméstnavatel si nejvice vazite?

Graf ¢. 16- Pfehled vazivosti benefitu

M piispévék na stravenky

W tyden dovolené navic

m13.plat

M prispévek na penzijni
poj.

m moznost dalsiho rozvoje

W zvyhodnény tarif od
moh. operatora

Zdroj: Autor prace

Poznamka: V zavérecné otdzce se meéli respondenti vyjadrit k tomu, jakého benefitu ze
strany zameéstnavatele si nejvice vazi. Zde byl nejvétsi rozptyl odpovédi, jenz bylo dano Sirsi
Skalou moznych odpovédi. Nejvice si ale preci jen zaméstnanci vazi tydne dovolené navic,
kdy vyuzivaji volno k radovankdm se svymi rodinami. Hned dalS$im nejvazenéjsim benefitem
je moznost kurzu cizich jazyki, coz opét potvrzuje zdjem zameéstnancli o osobni i profesni
rozvoj a upfednostnénim pied finanéni strankou, kdy benefit v podobé 13. platu uvedli
respondenti az na tfetim misté. Dalsi zastoupeni benefitii spolu se zdjmem respondentli viz.

graf €. 16.
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3.6 ZHODNOCENI PLATNOSTI VYZUMNYCH PREDPOKLADU

1. Prvni vyzkumny piedpoklad se mi nepotvrdil, nejvétsim motivem K praci je pravé

kariérni rust, jenz byl upfednostnén pied finan¢ni strankou a ostatnimi benefity, které

zameéstnavatel poskytuje a zaroven pred¢il o samotny smysl prace potazmo poslani

spole¢nosti GSK.

2. Tento vyzkumny piedpoklad se potvrdil, kdy jednim ukazatelem bylo finan¢ni

ohodnoceni za odvedenou praci, na druhou stranu byl zde i ukazatel moznosti

kariérniho rozvoje pro talentované pracovniky, jenz vystupuji zftady svymi

schopnostmi a znalosti, ¢im si fikaji o posunuti v rdmci organizacni struktury o vyssi

post.

3. Vyzkumny ptedpoklad se potvrdil, k moznosti kariérniho rozvoje se ptihlasila tii

¢tvrtina dotazovanych pracovnikii. O mozZnost kariérniho riistu je ve spolecnosti velky

z4jem, navic i byla moZnost vramci sebezdokonalovani upfednostnéna i1 pted

finan¢nimi motivy.

4. Jak uz bylo feCeno o moZnost seberealizace v ramci spolecnosti a samotny kariérni

rust je velky zajem. Samoziejmosti je, Ze Sanci k osobnimu riistu dostavaji pracovnici,

jenZ maji za sebou dlouhodobé vyborné vysledky a zaroven je riziko, Ze na soucasné

pozici zanou byt nemotivovani. Ale je potfeba zdaraznit, Ze spoleCnost si vazi

talentovanych zaméstnanct, kterym rada dava prilezitosti jak na tuzemském poli, tak i

Vv zahrani¢i 1 matefské spolecnosti v Londyné.

5. Paty vyzkumny ptredpoklad se potvrdil, i kdyz je zapotfebi zminit genderovou

vyrovnanost ve spolecnosti, jenZ je podporovana i vnitinimi ptfedpisy spolecnosti.

Spole¢nost méa v soucasné dobé cast zen z managementech pozic na mateiské

dovolené, jenzZ se chystaji k navratu po jejich uplynuti.
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4 NAVRH A DOPORUCENI

Vzhledem k tomu, Ze ve spole¢nosti komunikace at’ uz vertikalné ¢i horizontalné funguje
na vybornou a zaméstnavatel 1 kliCovy manazetfi na vedoucich pozicich se ptaji svych
podiizenych na vlastni nazor, ¢ili zjednodusené s lidskymi zdroji je ve spole¢nosti GSK velmi
dobie nakladano. Ale co stoji jisté za neustale zdiiraznovani a dovolim si tvrdit je, ze je to

zakladem pro dobré fungovani kazdého z nas, jedna se o personifikovanou motivaci.

Doporuceni ¢. 1:

Personifikovand motivace je skvély ndstroj, z vlastni zkuSenosti z pozice oblastniho
manazera, kdy mam svéfeny tym o poc¢tu osmi podiizenych vim, ze stejn¢ tak jako nejde
mefit vSechny pracovniky stejnym metrem, tak stejn¢ tak nelze motivovat vSechny
pracovniky stejnym zpiisobem. Nelze se domnivat, ze vim, co kazdého motivuje, je potieba se
ptat a s lidmi neustdle pracovat, lidskému zdroji musime poskytovat vétsi servis nez kde

jakému stroji. To je mé doporuceni- cilené motivovat kazdého pracovnika individualng.

Doporuceni ¢. 2:

Mym druhym doporuc¢enim vzhledem excelentnimu nastaveni ve spole€nosti je setrvani
ve familiarni atmosféie a pozitivnim piistupu, vzhledem k tomu, ze opét ze své zkuSenosti
mohu porovnat s jinymi zaméstnavateli, tak pravé tohoto si dokazu vazit. Clovék do té doby
dokud nemd tu moZznost porovnani, tak tyto pfidané hodnoty nedokéze dostatecné ocenit.
Vim, zZe toto je cesta k udrzeni a pfitdhnuti kvalitnich lidi, coz podtrhuje i hodnoty spolecnosti
GSK.
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ZAVER

V této bakalaiské praci bylo cilem porovnat teoretickou ¢ast s tou praktickou, v prvni fadé
je zapotiebi zminit dilezitost individualniho pfistupu ke kazdému zaméstnanci. Divodem je,
ze kazdého pracovnika motivuje a ovliviiuje néco jiného. Prace také prokazuje dilezitost
samotného zajmu zaméstnavateld o rozvoj jejich zaméstnanct jako lidskych zdrojt, jenz tvofi
samotny podnik a hospodarsky vysledek. Zde se potvrzuje pifima uméra snahy, pokud bude
viditelna snaha ze strany zaméstnavatele o blaho a rozvoj jeho pracovniki, tak o to vic si oni
budou uvédomovat, co pro né jejich zaméstnavatel déld a budou pracovat tak, aby o misto

nikdy nepfisli.

Za zminku stoji 1 v§imavost a péce o talentované pracovniky, jenz dlouhodob& vystupuji
z fad béznych zaméstnancti. Obecné je o tyto pracovniky velky zdjem na poli head huntert,
jenz budou ,,bombardovat“ talenty nabidkami jinych pracovnich nabidek. Zaméstnavatel by
vibec nemél dat t€émto lidem prostor ani ditvod, aby pfemysleni ¢i uvazovali nad zménou

pracovnich mist.

Porovnavana spole¢nost GSK ma absolutni ptrehled a dobry rozvojovy plan pro
zaméstnance. Ve sméru péce o lidské zdroje, v moZnostech v ramci profese ¢i moznostech
kariérniho posunu nebo samotné praci s talenty by méla byt spole¢nost GSK naprostym
vzorem vSem spole¢nostem, které chtéji nejen ekonomicky rust, ale mit ve svych fadach
kvalitni profesiondly na klicovych postech a v neposledni fadé i1 pokud chtéji vychovavat

cerstvé absolventy pro jejich slibnou karieru, jenz budou hajit jejich barvy.

Velkym poznatkem této prace pro me je pravé dulezitost kariérniho ristu pro zaméstnance
a i to, ze se kariérni rast a rozvoj zaméstnancl stavi pfed motivaci finanéniho charakteru.
Pokud si ale jen uvédomime, kolik pracovnikii stoji po kariérnim posunu v ramci organizace,

J

tak se mi nabizi otdzka, dokazi viibec podniky uspokojit potfeby v§em svym zaméstnancim?
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Ptiloha A: Dlvody ucasti/ neucasti na vzdélavacich kurzech
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Ptiloha B: Ptehled zajmu o jednotlivé obory v ramci vzdélavani
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Ptiloha C: Porovnani zajmu o v zdélani v ramci Evropy
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Ptiloha D: Zjednodusena organiza¢ni struktura spolecnosti GSK
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Pfiloha E: Dotaznik

Dotaznik:
1. Jaké je Vase pohlavi?
s Muz
« Zena
2. Do jaké vékové skupiny patrite?
+ 18-25
« 26-35
« 36-45
* 46 avice

w

. Nejvyssi dosazené vzdélani?

Zakladni

+ Stredni odborné s maturitou

+ Stfedni odborné s vyucnim listem
* Vyssi odborné

* vysokoskolské

4. Jak dlouho u spole¢nosti pracujete?
*  Méné nez 1 rok

1rok -5 let

6 let — 10 let

Vice jak 10 let



[9)]

. Co je pro Vas ve Vasi praci ta nejvétsi motivace?

* Finan¢ni zabezpeceni

» Vysledky moji prace

*  Moznost vyuziti zaméstnaneckych benefitii nabizenych firmou

*  Moznost povyseni

6. Jakym smérem ve své kariére byste se chtél/a zaobirat
* Personalni Cinnost

» Marketing

« Obchod

* Interni ,,coaching™

* Klinické studie

* O postup nemam zajem

7.V jakém ¢asovém horizontu byste uvazovali o povySeni?

0- 1 rok

1- 2 roky

2- 3 roky

3 avice let

* povySeni nezvazuji

8. Citite se na Vasi soucasné pozici dostatené potiebny (maximalné vyuzity Vas
potencial)?

+ ANO

« NE

Vi



9. Citite se za VasSi odvedenou praci dostate¢né ohodnoceni?
+ ANO

« NE

10. Co Vam ve Vasi praci nejvice chybi, co postradate?

* Lepsi finan¢ni ohodnoceni

* Vice ohleduplnosti ze strany zaméstnavatele (uznani, pochvala)
» seberealizace, kariérni rust

o Jiné (prosim uvedte)........oviiiitiii e

11. Jste ve Vasi praci spokojeni?
+ Ano

* Ne

12. Jste spokojeni s vy$i Vaseho platu?
+ Ano

* Ne

13. Jaka je vySe VaSeho finan¢niho ohodnoceni?
« Do 20 tis.

« 21tis.—30tis.

« 31tis. —40tis.

e 41 tis a vice

14. Jste spokojeni na soucasné pracovni pozici
+ Ano

* Ne
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15. Jakého benefitu, ktery Vam poskytuje Vas zaméstnavatel si nejvice vazite?
» ptispévek na stravovani

* tyden dovolené navic

« 13.plat

» prispévek na penzijni pojisténi

* moznost dalSiho rozvoje
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