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SOUHRN

1. Cil prace:

Spoleénost XY se po pandemii spojenou s virem Covid-19 potyka s nartistem poptavky po juniornich pozicich.
Pro spolecnost je vSak problém identifikovat kvalitni kandidaty. Hlavnim cilem pfedkladané prace bylo
vytvoieni kompetenéniho modelu pro pozici junior Android Developera ve spoleénosti XY. Dil¢im cilem bylo
navrzeni implementace kompetencniho modelu do procesniho systému firmy.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticka Cast prace je zpracovana na zaklad¢ literarni reserse aktualné dostupnych zdroji metodou zpracovani
a rozboru odbornych publikaci v ¢eském a anglickém jazyce. Prace vznikla komparaci odlisnych nazort autort
z divéryhodnych zdroji. Text obsahuje definice pojmt kompetence, kompetenéni model, firemni vzdélavani,
nabor a hodnoceni zaméstnancli a pojmd s nimi souvisejicich. Na konci kazdé kapitoly dojde ke komparaci
nazori jednotlivych autorl. V této ¢asti je na konci kazdé kapitoly definovano, v jakému nazoru se predkladana
prace pripoji.

Analyticka ¢ast prace byla zpracovana piedevsim na zakladé informaci ziskanych z internich zdroju spole¢nosti
XY. Dale byla provedena vyzkumna ¢innost a piedkladana prace nadale vychazela z dat ziskanych diky
provedenému vyzkumu. Na zaklad¢ téchto dat dojde k sestaveni kompetenéniho modelu a ndvrhiim jeho mozné
implementace.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

V prvni Casti analytické Casti prace dochazi k pfedstaveni spolecnosti, oddéleni Mobility a jeho pracovni
¢innosti, oddélenim HR a jeho Cinnosti pro pfiblizeni ¢tenafi prostiedi spolecnosti. Nasledné dojde k definovani
pozadavku o vytvofeni kompetenéniho modelu pro juniorni pozici Android developera. Probéhne kvalitativni
vyzkum s HR recruiterem, kdy dojde k pfiblizeni pozadi problému. Nasledné bude vytvofen kompetenéni
seznam na zakladé dat z teoretické Casti prace a skupina manazerl, team leaderd a vedouci jednotky budou
Ty budou nésledné soucasti kvantitativniho dotazniku, ktery vyplni 124 pracovnikli zainteresovanych do
oddéleni Mobility. Dotaznik bude obsahovat hard skills, soft skills a dvé dopliujici otazky v ramci
kompeten¢niho modelu junior Android developera.

Dale dojde ke zhodnoceni odpovédi dotazniku skupinou zaméstnanct na vedoucich pozicich. Bude vytvotren
kompetencni model a dale dojde k navrhu jeho implementace do procesniho systému firmy. Prob¢hne kalkulace
tii sluzeb od externich dodavateld pro navrh implementace modelu do vzdélavani firmy. Dale dojde k navrhnuti
implementace modelu do naborového procesu a procesu hodnoceni zaméstnanct. V ramci toho také dojde ke
kalkulaci a navrzeni feSeni.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zéaklad¢ provedeného vyzkumu doslo Kk sestaveni kompetenéniho modelu pro juniorni pozici Android
developera. Nasledné byly formulovany navrhy pro implementaci v procesech naboru, vzdélavani a hodnoceni
pracovnikt. Byly definovany nastroje, za pomoci kterych mize byt dosazeno kvalitnéjSich procesnich vystupt.

KLICOVA SLOVA

Kompetence, kompetenéni model, lidské zdroje, vzdélavani, IT, rozvoj.
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SUMMARY

1. Main objective:

Following the Covid-19 pandemic, company XY is facing increased demand for junior positions. However, it is
a problem for the company to identify qualities of candidates. The main goal of the thesis is to create a
competency model for the position of junior Android Developer at the company XY. The partial goal was to
propose the implementation of the competency model into the company's process system.

2. Research methods:

Literary research of specialised publication was the method used for the theoretical aspect of the work, this
consisted of comparing the opinions of different authors in both Czech and English languages. The research
was created by comparing different opinions of authors from credible sources. Furthermore, the data used with
the project includes competency, competency model, corporate education, recruitment and evaluation of
employees and terms related to them. At the end of each chapter, the views of individual authors will be
compared. Summary of each chapter defines in which position the presented work will be incline over.

3. Result of research:

The first part of the analytical work introduces the company, the Mobility Department and its work activities,
the activities of HR department. All of the topics are mention to bring the reader closer to the company's
environment. Subsequently, the requirement to create a competency model for the junior position of the Android
developer will be defined. Qualitative research with an HR recruiter will take place, which will bring the
background of the problem closer. Subsequently, a competency list will be created based on data from the
theoretical part of the work and interview with a group of managers, team leaders and unit leader who will be
asked to select the ten most important competencies.

These will then be part of a quantitative questionnaire to be completed by 124 staff members involved in the
Mobility Department. The questionnaire will include hard skills, soft skills and two supplementary questions
within the competency model of a junior Android developer.

Furthermore, the answers to the questionnaire will be evaluated by a group of employees in senior positions. A
competency model will be created and its implementation into the company's process system will be proposed.
There will be a calculation of three services from external suppliers to create the implementation of the model
in the company's education. Furthermore, the implementation of the model into the recruitment process and the
employee evaluation process will be proposed. As part of this, a solution will also be calculated and proposed.

4. Conclusions and recommendation:

Based on the research, a competency model for the junior position of Android developer was compiled.
Subsequently, proposals were formulated for implementation in the processes of recruitment, training and
evaluation of employees in a company XY. Tools have been defined for propose to help achieve better process
outputs.

KEYWORDS

Competence, competency model, human resources, education, IT, development.
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1 Uvod

Svét informacnich technologii (dale IT) je nyni vSeobecné nejpopularnéjsi volbou mezi
kandidaty, ktefi voli, jakym smérem se kariérné budou nadéle rozvijet. Mize se jednat o
studenty technickych oboru, ¢i konkrétné¢ na IT zaméfené, ale i téch netechnickych, tedy
humanitnich. Aktualni nabidka prace na trhu oblasti informacnich technologii vice nez pieje a
mzdové podminky v oboru jsou zpravidla vice nez uspokojivé, coz laka motivované uchazece
Z velice rozmanité plejady obort, kteti usiluji o zménu.

Jakym zplsobem vSak pti zvySené poptavce predevsim o juniorské pozice separovat kvalitni
uchazece od téch nekvalitnich? Existuje moznost, pii které by bylo mozné rozlisit kvalitu
jednotlivych kompetenci a dle toho i kvalitniho kandidata?

Po covidové krizi poptavka po juniornich pozicich zacala rapidné stoupat, vzhledem ke
stabilnimu a neustale rozvijejicimu se oboru IT. Kandidaty laka jistota pracovniho mista, témet
7adna nedobrovolnd nezaméstnanost v oboru a nabidky prace z domova ¢i remote spoluprace.
Zvysujici poptavka odvétvi potvrzuje webovy zdroj FeedIT, ktery tvrdi, Ze pocet piijatych
ptihlasek na vysoké koly v oboru IT v Ceské a Slovenské republice kazdoroéné vzroste 0 5-
10 %. Zdroj déle tvrdi, Ze dfive nastartovany proces digitalizace posilnil béhem opakovanych
lockdown a firmy by tak uvitaly vice IT specialistti.

Na zvySenou poptavku po juniornich pracovnich pozici musi firmy reagovat. V enormnim
mnozstvi kandidatl juniornich, ¢i v IT oboru nezkuSenych, a¢ s velkou davkou motivace, se
skryvéa velké mnozstvi talentii vhodnych pro toto odvétvi. Co se tykéd oblasti ¢innosti ICT
pracovniki, na zékladé prizkumu Ceského statistického ufadu (2021) jsou rozptyleni naptic
hospodéiskymi odvétvimi. V roce 2019, jak zdroj uvadi, bylo v Ceské republice zaméstnano na
pozici zvané ,,ICT odbornik* pies 210 tisic pracovnikli a na zaméstnané populaci se podileli
Ctyfmi procenty. Oproti tomu, v roce 2015 se poCet zaméstnanych na stejné pracovni pozici
podilel 3,7 %, tedy zhruba 180 tisici.

Spolecnosti se vzajemné predhanéji v nabidkach vzdélavacich akci a programt pro vetejnost,
a vznikd tak konkuren¢ni boj o kandidaty. V konkuren¢nim porovnani se vzdélavaci akce
pohybuji od aket, které jsou pln€ zdarma az po akce pohybuyjici se v fadech stovkach tisic korun.
To v piipadé ¢eského trhu. Kurzy jsou schopny, s jistou davkou motivace ze strany uchazece,
vymodelovat perfektniho kandidata na juniorni pozici.

Se zvysujici poptavkou se vsak zvysuje i &islo piijatych uchazeét na univerzity po celé Ceské
republice se zamé&fenim na informacni technologie. Po absolvovani studia jsou trhu dostupni
juniofi a mediofi. Tito absolventi nasledné hledaji praci v oboru v co nejlepsich pracovnich i
mzdovych podminkach. Na zakladé dat sbiranych Ceskym statistickym tfadem (2021) podle
MSMT, v roce 2020 studovalo ICT 16 000 studentti a z toho 72 % studovalo bakalaisky studijni
program. 5 000 osob studovalo ICT v magisterskych programech, to je 24 % z celku a 860
studenttl, tedy 4 % studovalo doktorsky studentsky program. Na celkové populaci studentl
vysokych Skol se dle zdroje studenti ICT podileli v roce 2020 vice nez 7 %. Za poslednich
20 let se tento podil skoro zdvojnésobil.

Co se tyka specializované ladénych studijnich obortl, Cesky statisticky ufad za rok 2020 uvadi,
ze navrh a sprava databazi a siti byla tvofena 7 % studentd vSech studijnich programi, obor
vyvoje a analyzy softwaru a aplikaci bylo tvofeno 66 %,
a 24 % tvotili studenti oborG v ramci interdisciplinarnich programt a kvalifikace. Zbyla
procenta studentil se vénovala ostatnim ICT oboriim jiné nezatazenym, graficky znazornéno
Vv ptiloze 1.



Nyni byly feCeny dvé nejCastéjsi cesty, jakymi je mozné dostat se do oboru informacnich
technologii — cestou za pomoci vzdélavacich kurzi, které firmy nabizeji a nasledny nabor, a
dokonceni vysoké Skoly v oboru a poptavka ze strany kandidata na trhu.

Vzhledem k celosvétové pandemii Covid-19, kterou celd spole¢nost musela projit, se odvétvi
IT ukazalo jako idealni odvétvi prace — mozny homeoffice, stabilni podminky a dobré mzdové
ohodnoceni. Lidé, ktefi jsou absolutné nezkuSeni ¢i maji jen povrchni znalosti, se chtéji dostat
do oboru proto, ze kvuli krizi pfiSli o praci, pro kterou jsou kvalifikovani, anebo se chtéji
rekvalifikovat kvili vySe zminénym podminkam.

Firmy tedy musi reagovat na velké mnozstvi piihlaSenych uchazec na juniorni pracovni
pozice. Vzhledem k faktu, kterym je jiz zminéna zvysSena poptavka pro pracovnich mistech
v sektoru informacnich technologii, se kandidati navzajem mohou pfedhanét nejen ve
znalostech technologii, ale i tzv. ptfidanych hodnotéach a t€émi jsou pravée soft skills. Vzhledem
Kk charakteru juniornich pracovnich mist neni predpokladana zadna znalost kandidata
konkrétnich technologii, ale v ptipad¢, ze dany kandidat ma alespoii zakladni znalost, je
uptfednostnén.

Kandidat, ktery nejen ovlada zminéné technologie na zékladni Grovni, ale zaroven ma piesah
ve zminénych soft skills, na jejichz rozvoji je ochoten pracovat a rozvijet je, je pro firmu ideélni
investice pro rozvoj lidskych zdroji. Kandidati, ktefi investuji do svych soft skills stejné, jako
do hard skills, jsou tedy perfektnimi uchazeci o pozici. To bude i pfedmétem piedkladané prace.
Prace bude vychazet z toho, ze zaméstnanec na juniorni pozici se bude chtit vzdélavat i nadale.

wvewr

pozadavki na idealniho kandidata. Pozadavky je vhodné, vzhledem k aktudlni situaci na trhu,
rozdélit na poZzadované hard a soft skills. U zaméstnancii juniornich pozic, ktefi soft skills maji
a aktivné je pouzivaji a rozvijeji, je predpoklad rychlejsiho kariérniho rdstu a zaroven mohou
pusobit stimulaéné pro kandidaty o pozici. Pro zaméstnance je pak stimulace rozvoje soft skills
formou navySeni mzdové trovné a kariérni postup do pozice seniora.

A¢ firma pracovni pozice inzeruje na pracovnich portalech a vyuziva aktivni oslovovani na
riznych webovych platformach, setkava se s nekvalitnimi kandidaty, nad kterymi plytva cas a
zafazuje je do procesu vybérového fizeni. Protoze je hovofeno o juniornich pozicich, je tézko
identifikovateln¢, zdali ma kandidat potencial a chce pracovat na svych dovednostech, dochézi
tak ke zbytecnému prodlouZeni naborového procesu a vysoké fluktuaci.

S postupnou a ¢ast¢jsi digitalizaci dochéazi ke zvySovani projekta spolecnosti XY zabyvajici se
dodavkou IT feSeni. Odd¢€leni Mobility spolecnosti XY, které se zabyva vyvojem mobilnich
aplikaci, se s problémem naboru juniornich uchaze¢u setkava pravidelné. Jako problém byli
definovani nekvalitni uchazeéi, jejichz soft skills nejsou na pozadované trovni, jsou
netvarovatelni a po zauceni do procest dochazi k vysoké fluktuaci.

Co se tyka situace pied zahdjenim vyzkumné ¢innosti, poZadavky na ideélniho kandidata jsou
feCeny na neformalni bazi manazery smérem k oddéleni HR. Vzhledem Kk neformalni bazi
téchto rozhovorit mezi danymi subjekty dochdzi k diskomunikaci a nasledné k vybéru Spatnych
profild. Diky tomu néasledné dochazi k plytvani casem vSech zicastnénych vybérového fizeni a
tim padem i k plytvani zdroji. Pfi naboru kandidatt na dané pozice dale dochazi ke zbytecné
propustnému situ, kdy velké mnozstvi potencidln€ vhodnych uchazeci naboraii unikne, protoze
pfesné nevi, na jaké vlastnosti a dovednosti se pii vybéru zaméfit.

Proto doslo k definovani poZadavku na vytvofeni kompetenéniho modelu pro konkrétni
juniorni pozici ze strany spolecnosti XY, ktery bude v predkladané praci rozebiran.



S témito vyse zminénymi piedpoklady bude pracovano v ramci obsahu piedkladané prace. Cil
prace byl definovan jako vytvofeni kompetenéniho modelu pro pracovni pozici Android
developera, kdy dale dojde k navrhu jeho implementaci a formulaci doporuceni.

Dojde k teoretické resersi aktualnich zdroji v oblasti kompetenci, kompeten¢niho modelu,
firemniho vzdé€lavani a pojmi s nimi souvisejicich. V praktické casti prace prob¢hne
predstaveni spole¢nosti XY, bude piedstavena jednotka Mobility, pro kterou dojde k vytvoreni
kompetencniho modelu, ptedstaveni ¢innosti HR oddé€leni a samotné definici pozadavku.
Nasledné¢ probéhne vyzkum za pomoci kvalitativniho rozhovoru, kvantitativniho dotazovani a
rozhovoru, ktery bude vyhodnocovat vysledky dotazovéani. Na zéklad¢ toho bude vytvoien
kompetencni model a budou formulovany navrhy pro jeho implementaci.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

V nasledujici teoreticko-metodologické c¢asti budou definovany pojmy kompetence,
kompetencni modely, firemni vzdélavani, planovani kariérniho rGstu a pojmy k tomu
piidruzené. Pojmy byly zvoleny vzhledem k tématice predkladané prace. Nasledn¢ dojde
k popisu metodiky prace.

V prvni podkapitole této prace dojde k definovani pojmu kompetence a jejiho ¢lenéni.

2.1 Kompetence

Jak uvadi Sanghi (2016, s. 2), mezi vyznamy slov kompetence je rozdil. Prvni vyznam
kompetence se fadi mezi dovednost a dosazeni jistého standardu vykonu, schopnost jednotlivce
vykonat urcity ukol, zatimco kompetence z hlediska opravnéni vyjadiuje chovani, jakym je
dosaZeno cile, o skutecném vykonu jednotlivce. Jinymi slovy, prvni vyznam vyjadiuje to, co
lidé mohou ud¢lat pro dosazeni cile, druhy vyznam popisuje, jakym zptisobem cile dosahuji.
Pro ptehlednost autor pouzil obrazek — volny pieklad nize na obrazku 1.

Obrazek 1 Rozdil mezi vyznamy kompetenci

Kompetence (Competence) Kompetence (Competency)
ZaloZené na dovednostech ZaloZené na chovani
Dosazeni standardu Zpisob chovéani

Neéco, co je méfeno Jak je dosazeno cile

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé Sanghi (2016, s. 2)

Hronik (2007, s. 61) své publikaci zmifiuje pojem kompetence jako soubor znalosti, dovednosti,
zkuSenosti a vlastnosti, ktery vede k dosaZeni cile. Kompetence dle autora nejsou jen
dovednosti, ale pozorovatelné zptsoby, diky kterym je dosahovéano efektivnich vykontl. Autor
na dal$i stran¢ (2007, s. 62) také zmifiuje rozdil mezi pojmy ,,competence® a ,,competency*.
Predchozi definici Sanghiho pojmu ,,competence® (2016, s. 2) Hronik dopliuje o kvalifikacni
ptedpoklady, bez kterych neni dosaZeno pozadovaného standardu pracovni ¢innosti. Dle autora
tyto standardy nabiraji miry minimalni a optimalni — kdy je diraz kladen na minimalni tirover.
Formulace téchto dvou pojm1 je pak zakladem pro tvorbu funkéniho rozvoje vzdélavani. Pojem
,competency* autor pieklad4 jako zpusob, kterym je dosazeno vykonu. Projev jedné stejné
kompetence miiZze mit Sirokou Skalu vnimani, kdy je tfeba navrhnout takové kompetence, které
lze vhodné méfit.

S dalsi odlisnou definici pfichdzi webova stranka Managementmania.cz (2016), kterd dané
pojmy z angli¢tiny pieklada jako kompetence a kompetentnost. Webova stranka uvadi, ze dané
pojmy jsou vuci sob¢ témet synonymni. Kompetence jsou dle stranky predpoklady vykonévat
profesi nebo ¢innost, zatimco kompetentnost vyjadiuje schopnost konkrétniho pracovnika.

Vodak spolu s Kucharcikovou (2011, s.70) dva odlisné pojmy ,,competence* a ,,competency*
definuji néasledovné. Pojem ,,competence™ dle autorid pfedstavuje pojem z oblasti prace a
odpovida pojmu kvalifikace a odborné zptsobilost. Pojem ,,competency* naopak od piedchozi
definice piekladaji jako schopnost. Autofi se ohledné vysvétleni druhého pojmu odkazuji na
Boyatsize a jeho definici jako schopnost ¢lovéka chovat se takovych zplisobem dle pozadavki
daného pracovniho mista. Dale Boyatsize navrhl schopnosti jako fizeni krokt, dosahovani cild,
usmériovani podiizenych, fizeni lidskych zdroji a vedeni lidi.



Duo autorti (2011, s. 71) dale rozsituje jiz zminénou definici kompetentniho zaméstnance tremi
nasledujicimi pouckami:

- je vnitiné vybaven vlastnostmi, schopnostmi, védomostmi a dovednostmi, které
k takovému chovani potiebuje,

- motivace K ur¢itému typu jednani, vidi v ném hodnotu a je ochoten vynalozit timto
smerem energii,

- ma moznost v podnikovém prostfedi dané chovani vyuzit.

Tureckiova spolu s Veteskou (2008, s. 29) naopak popisuji pojem kompetence ve vztahu
K pojmu zptsobilost. Autofi tvrdi, Ze ¢lovék je zpusobily neboli ma kompetenci v okamziku,
kdy dokaze efektivné spojit zdroj se situaci, ve které se nachazi anebo propojit zdroj s tikolem,
ktery ma konat. Na dalsi strané své publikace autofi doplituji definici o rozdéleni na pojmy
kompetence a schopnost, tedy opé€t odlisné od predchozich autort. Tvrdi, ze rozdily mezi t€émito
pojmy jsou, ze schopnost, na rozdil od kompetence, Ize v uvedeném smyslu definovat jako
predpoklad k vykonu.

Na nasledujici strané autofi spole¢né definuji odliSnost mezi kompetenci a schopnosti
nasledujicim obrazkem.

Obrazek 2 Vztah mezi schopnosti a kompetenci

Efektivni vyuZiti v kontextu situace

SCHOPNOST » KOMPETENCE
vstup vystup
potencial k akei efektivné zvladnuta akce

Zdroj: Tureckiova a Veteska (2008, s. 31)

Vztah mezi schopnosti a kompetenci je v publikaci definovan nasledovné. Autofi tvrdi, Ze
schopnost muze byt povazovana za univerzalngjsi veli¢inu nez kompetence. Kompetence je
propojena se situaci ¢i kontextem na rozdil od schopnosti. Autofi zaroven dodavaji, Ze stejnou
schopnost muze ¢lovék v rtiznych situacich a kontextech. Jedna kompetence v sobé muze
zahrnovat velké mnozstvi schopnosti, postojli a dalSich faktorG. Kompetence je dle autort
kontextualizovana, tedy zasazena do urcitého prostiedi ¢i situace.

Bene§ (2014, s. 19) porovnavd pojem kompetence s odliSnym pojmem vzhledem
k predchazejicim definicim. Pojmy kvalifikace a kompetence nejsou V literatufe sjednoceny a
jasné definovany. Spor dle autora nastava ve dvou smérech. Prvni smér tvrdi, Ze kvalifikace je
souhrn kompetenci, zatimco druhy smér popisuje kompetence jako pojem Site definovany nez
kvalifikace. Sdm autor vSak kvalifikaci definuje jako pojem vyjadfujici vztah mezi
individualnimi ptedpoklady pracovni sily a technickoorganizaénimi pracovnimi podminkami.
Na stejné strané autor prirovnava spojeni klicové kvalifikace k pojmu kompetence. Pojem
kompetence je dle autora chapan jako Sirsi a extrafunkciondlni pojeti pojmu klicové kvalifikace.

Autor dale ve své publikaci uvadi pojem sebekompetence neboli reflexivni kompetence,
vyjadiujici schopnost sebereflexe a seberozvoj, dale ur€ovani nadro¢nosti sam na sebe, zivotni
energie jednotlivce a dalsi.

Lojda (2011, s. 20) ve své publikaci ptichazi s upln€¢ novou definici. Tvrdi, Zze kompetence je
schopnost ¢lovéka Gspésné konat pracovni ¢innost v daném case, v pozadovaném rozsahu a



kvalité. VSak dodava, ze kompetenci lze pouzivat i jako oznaceni pravomoci. Autor dale uvadi,
ze kompetence také vyjadiuji schopnost flexibilniho jednani v zavislosti na ménicich se
vnéjsich podminek.

Dale Bélohlavek (2016, s. 12) pojem kompetence spojuje s pojmem potencial. Tvrdi, ze ¢lovek,
ktery ma urcité predpoklady, se projevit mohou a nemusi. V téchto predpokladech jsou skryty
schopnosti a zajmy, které by se mohly uplatnit. Toto autor pojmenovava jako potencil. Autor
V definici pokracuje a tvrdi, ze ¢lov€k muze mit potencidl pro odbornou praci, ale k jeho
uplatnéni potfebuje uceni a praxi a tim vznikajici kompetenci. Jako ptiklady kompetenci autor
uvadi nasledujici:
- dovednost fizeni auta, kterou zve kompetenci, je soucasn¢ o soustiedéni, pozornosti a
urcité trovni inteligence, tedy potencialem,
- uroven programovani, kterou zve kompetenci, je soucasné o inteligenci, systemati¢nosti
a vytrvalosti béhem uceni, tedy potencidlem,
- pristup ke zméndm, kterou autor publikace nazyva kompetenci, je soucasné¢ o

kreativnim mysleni, inovativnosti a odvaznosti, tedy potencidlem.

Tato kapitola struén¢ ukazala, ze se autofi neshoduji v definici kompetence a kazdy autor ji
vnima a definuje odlisné od autora pfedchoziho. Tato prace bude nadale vychazet z definice
Bélohlavka (2016) doplnénou o Benese (2014), vzhledem k nézorové shod¢ autorii a
aktudlnosti obou zdroji. V dalsi podkapitole této prace dojde k rozélenéni kompetenci
Z n¢kolika uhlu pohledi.

2.1.1 Déleni kompetenci

Nyni, po definovani pojmu kompetence z nékolika smérti, dojde k jejich rozdéleni na zakladé
odlisnych literarnich zdroji. De¢leni kompetenci bylo vybrano jako potiebna Cast
kompeten¢niho modelu vzhledem ke snadné;jsi definici kompetenci.

4

Vodak s Kuchaic¢ikovou (2011, s. 72) kompetence rozdéluji do nésledujicich skupin. Prvni, a
dle autorii nejjednodussi fazeni, je kompetencni rozdéleni na koncep¢ni, socialni, technické
nebo kognitivni, motivacni, smérové a vykonnosti. Dal$i rozfazeni kompetenci je na
manazerské kompetence, interpersondlni kompetence a technické kompetence. Manazerské
pfedstavuji schopnosti a dovednosti, které slouzi ke zlepSovani vykonnosti v manaZerské roli.
Interpersonalni dle autort slouzi ke komunikaci. Jejich tikolem je navozeni synergickych efekta
pii dosahovani cili. Jako piiklad interpersondlnich kompetenci autofi pouzili aktivni
naslouchani, empatii, prezentacni zptsobilost a dal$i. Poslednimi technickymi kompetencemi
je soubor dovednosti vzhledem ke konkrétni funkci, zajiStujici schopnost pracovnika tispé$né
plnit koly vzhledem k odborné specializaci.

Jako posledni fazeni autofi zminuji nasledujici kompetence:

klicové, jez jsou charakteristické pro vSechny zaméstnance,

tymoveé, které jsou vzajemné zavislé na druhém,

funkéni, jimiz mohou byt odvétvi marketingu, obchodu, financi a dalSich,
- vudcovské a manazerské, které jsou potfebné pro vedeni a fizeni lidi.

Blaha a spol. (2016, s. 236) se v rozdé¢leni kompetenci odkazuji na Hronika (2008). Dle autorti
kompetence muzeme clenit ze sociadlné psychologického hlediska na kompetence feSeni



problému, interpersonadlni kompetence a kompetence sebetizeni. V zavislosti kompetencni
orientace podniku na orientaci produktovou, zakaznickou, provozni a systémovou.

Autofi definici rozsifuji dle kompetencniho déleni na zakladé pracovniho vykonu na prahové
kompetence, které jsou potiebné pro plnéni dané pracovni pozice jako zakladni minimum a bez
kterych nelze pracovni ¢innost plnit. Jako druhé d€leni autofi zminuji odliSujici kompetence,
které rozliSuji nadprimérné vykony od primérnych. Opét se definice 1i$i od definice Vodaka
s Kuchatc¢ikovou (2011).

Benes (2014, s. 54) dale tvrdi, ze klasifikace kompetenci neni jasné stanovena a ¢leni
kompetence nasledovné, na odborné, metodické a socidlni. Autor uvadi, ze tyto tfi druhy
kompetenci jsou blizce vazany na osobnostni kvality jedince. Dale definuje jednotliva ¢lenéni.

Odborné kompetence piifazuje vSechny ruzné typy vzdélani, kompetence ziskané béhem
vykonu dané pracovni ¢innosti, obecné odborné kompetence jako naptiklad jazykové znalosti,
a specifické znalosti a pracovni techniky.

Socialni neboli tymové kompetence maji dle autora zarucit zvladani socialnich interakci,
komunikacnich strategii, konfliktli, kooperace a dalSich moznych situaci.

Jako metodické kompetence autor ve své publikaci zminuje schopnost filtrovat informace,
soudnost a schopnost tisudku, feseni problému, leadership projektl, time management a dalsi.

Jako dalsi fazeni se Blaha a spol. (2016, s. 236) nazorové shoduji s Vodakem a Kuchatikovou
(2011). Spolek autort tedy kompetence dale rozdé€luje na manazerské, interpersondlni a
technické, jejichz definici popisuji stejn¢ jako Vodak s Kuchatikovou (2011). Jako dalsi ¢lenéni
se autofi odkazuji na BeneSe (2014), téZe zminéno v dané kapitole. Déle se autofi na dalsi stran¢
(2016, s. 237) odkazuji na Amstronga (1999), ktery kompetence rozliSuje na behavioralni nebo
personalni, kompetence zaloZzené na praci nebo povolani a druhové, zakladni a specifické
kompetence.

V této podkapitole doSlo k porovnani dvou nazort, pfi¢emz bylo zjiSténo, Ze shoda nastava
pouze Vv poslednim piipadé¢ ¢lenéni kompetenci. Po definovani kompetenci jako takovych dojde
v druhé podkapitole této prace k popisu definice kompetenéniho modelu. V podkapitole Soft a
hard skills budou popsany odliSnosti mezi jednotlivymi kompetencemi a jejich ¢lenéni na
zaklade literarni reSerse.

2.1.2 Soft a hard skills

Nyni v nasledujici podkapitole dojde k rozdéleni pojmi soft skills (mekké dovednosti) a hard
skills (tvrdé dovednosti) vzhledem k pozdé€jsimu rozdéleni kompetenéniho modelu.

Touloumakos (2020) ve svém internetovém c¢lanku tvrdi, Ze pojem soft skills zahrnuje kvality
zamestnance, konkrétné adaptibilitu, flexibilitu, odpovédnost, profesionalitu, efektivitu a
kompetence spadajici do pracovnich hodnot jako je naptiklad pracovni etika. Pojem déle
zahrnuje chut’ se ucit, praci pod stresem a rozhodovani se. Soft skills se dle autorky dale
rozd€luji na socidlni a interpersonalni dovednosti, komunika¢ni dovednosti véetn¢ feSeni
konflikti, prace s emocemi a naptiklad estetické dovednosti.

Diimalka (2020, s. 87) se své publikaci zajima konkrétné o digitdlni kompetence, které
rozdé¢luje nasledovné. Do skupiny soft skills autor zatazuje fizeni zmén, digitalni spolupraci,
kreativitu, orientaci na zdkaznika, podnikatelské mysleni a rozhodovani zaloZeném na analyze
dat. Mezi tvrdé dovednosti autor zatazuje umélou inteligenci, datovou analyzu, vyvoj, cloudové
aplikace, pocitatové fizeni procesi a jejich automatizaci.



Balcar s Knobem (2016, s. 5) uvadéji, Zze podnikatelsky sektor kompetence rozdéluje na tvrdé
a mekké, zatimco vefejny sektor na obecné a specifické. Mékké dovednosti jsou dle autort
obtizné méfitelné, zatimco tvrdé dovednosti jsou lehce métitelné vzhledem k jejich blizkému
vztahu ke znalostem jedince a jako takové je lze snadno rozvijet. Tim dopliuji pfedchozi
definice.

Autofi (2016, s. 10) dale popisuji, Ze na zakladé 13 studii zminénych v publikaci, mohou byt
vybrany ctyfi studie, které se zabyvaji budouci poptavkou po kompetencich pro desitky
pracovnikt. Uvadéji, ze z vybranych studii vyplyva, Ze celozivotni vzdélavani, flexibilita,
adaptabilita, vyhledavani informaci a orientace patii mezi nejcastéji uvadéné kompetence,
jejichz vyznam poroste. Autofi dale zminuji, ze tvrdé, naptiklad ICT dovednosti, do
budoucnosti porostou daleko vyraznéji nez vyznam mekkych kompetenci.

Dale ve své publikaci autofi zminuji (2016, s. 11) pohled na primérné Grovné mékkych
dovednosti potiebnych pro vykon zaméstnani, ktery ukazuje Ze z celkovych 1500 ceskych
zaméstnanci dosahla samostatnost, vykonnost, komunikace, flexibilita a proaktivni pfistup
nejvyssi pricky. Jako dalsi zkoumané kompetence autofi zminuji kompetenci feSeni problémd,
planovani a organizaci prace, spolupraci, kreativitu, stresovou odolnost, celozivotni vzdélavani,
vyhleddvani a orientaci v informacich, zakaznickou orientaci, ovliviiovani ostatnich a
leadership.

Prince (2016, s. 34) ptichazi s odliSnym ¢lenénim od piedchozich autorti. Dle autorky jsou soft
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Cestnost, optimismus, proaktivita a odolnost.

Z vyssi perspektivy pojem pracovni zpusobilost popisuji Muzik a Krpalek (2017, s. 37), ktefti
tvrdi, Ze dany pojem lze vnimat ze dvou uhli pohledii — zaprvé jako tvrdou odbornou
zpusobilost, jinak hard skills a za druhé jako mékkou, osobnostni zptusobilost, jinak soft skills.
Hard skills dle autort charakterizuji takové lidi, ktefi pronikli do podstaty daného zaméstnani,
usilovné pracuji a kladou naroky na sebe i na své okoli. Soft skills jsou dle autorii naopak
socidlni dovednosti, zejména komunikacni dovednosti, tymova prace apod. Autofi uvadéji, ze
ze v ptipadé€ diagnostiky hard skills existuje fada metod. Jako ptiklad uvadéji odborné testy,
simulované tkoly a dalsi. Soft skills jsou dle autort diagnostikovatelné za pomoci
psychologickych osobnostnich testil, assessment centra a jiné formy.

Phillips a kol. (2020, s. 11) ve své publikaci vztahuji mekké dovednosti a jejich rozvoj
k ménicim se potfebam zaméstnancl a pracovisté tak, aby zahrnovaly vSimavost, work-life
balanc a dalSi. Dale k tomuto tématu cituji Tulgana (2012), ktery tvrdi, Ze existuje 12
pozitivni ptistup, dobré pracovni navyky, proaktivni naslouchani, feSeni problémt, rozhodnost,
ucta ke kontextu a dalsi.

Jako dalsi zdroj budou zminény interni materialy spolecnosti Smarter Training & Consulting
s.r.0. (2022). Dané materidly s nazvem Kompetence pro konkrétni IT firmu (2022) obsahuji
kompetence, které poradenskd firma navrhla po jednani se zadavatelem, ktery se vénuje IT
sektoru. Firma navrhla nasledujici kompetence: schopnost kontaktli, prezenta¢ni dovednosti,
rozhodnost, flexibilita, zaméfeni na cil, tvorba novych vizi a cest, zvladani zatéze,
sebeprosazeni, schopnost delegovat, spolehlivost, kreativita, inovativnost, zakladni
komunika¢ni dovednosti, obtizna komunikace, vyjednavani, mediace, facilitace a zvladani
stresovych situaci.

Bartak a Demjanenko (2021, s. 180) ve své publikaci uvadéji, ze kompetence vztazené k tizeni
lidi zahrnuji 17 jednotek kompetenci. Pro ptiklad uvadéji nasledujici — zajisténi rozvoje tymil



a jednotlivcu s cilem zvySeni jejich vykonnosti, fizeni vykonnosti tymu a jednotlivei, feSeni
nedostatecného vykonu v tymu a premistovani personalu a omezovani nadbytecnych mist.
Autofi konkretizuji kompetence na manazerskou uroven a pro piiklad k prvnimu zminénému
bodu pftifazuji nasledujici kompetence — planovani a zdokonalovani rozvoje, rozvoj tymu
s cilem zvySovani vykonnosti a podporovani vzdélavani.

Podle webového ¢lanku na serveru Nandaru, kde Tabacikova (2020) uvadi, ze zakladem je pro
nasazeni informacniho systému ditkladné pochopeni potfeb a pozadavkl klienta schopnost
empatie, kterd zajiStuje mezi zadavatelem a vykonavatelem potieb projektu porozuméni. Dale
web uvadi schopnost aktivniho naslouchéni pro komunikaci v tymu a opét mezi klientem a
vykonavatelem. Spatnd prezentace by dle webovych stranek mohla projekt degradovat, takze
¢lanek vyzdvihuje schopnost dobrych prezentacnich dovednosti. Déle jsou zde také zminény
Casté zmeény pozadavkl v poslednich fazich vyvoje projektu, ke kterému dochazi v pribehu
agilniho vyvoje — mize byt tedy po kandidatech vyzadovana schopnost rychlé adaptability na
zmeénu.

Webova stranka Green Fox Academy (2021) na svém portidlu uvadi, Ze v ramci svého
programu, ktery je zaméfen piedev§im na hard skills, se zaobiraji i soft skills. Jako
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praci se zpétnou vazbou a pfipravu na pracovni pohovor.

Pricha s VeteSkou (2014, s. 254) tvrdi, Ze pojmy soft a hard skills se zaCaly vyuzivat
v souvislosti s rozvojem kompetenci. Soft skills jsou dle autorti takové kompetence, které
nejsou piesné méfitelné, ale jsou specifické pro kazdého jedince. Autoti dale specifikuji, ze soft
skills jsou interpersonalni kompetence slouzici k efektivni komunikaci, presvédcivost, empatii,
tymové spolupréace, vyjednavani a feSeni konfliktii. Déle dodévaji, Ze soft skills jsou Casto
povazovany za totéz, jako socialni kompetence.

Dale autofti definuji 1 hard skills jako takové dovednosti, které 1ze piimo dolozit. Jako ptiklad
uvadéji uroven dosazeného vzdélani, dosavadni praxi a zkuSenosti a jiné.

Na webovych strankach veletrhu prace Job Challenge (2021) jsou tvrdé kompetence definovany
jako takové kompetence, které jsou vazané na konkrétni pozici nebo Cinnosti, jsou dobie
méfitelné. Jako priklad ¢lanek dale uvadi, Ze Narodni soustava povolani definuje existenci vice
nez 30 tisic tvrdych kompetenci.

Mekké kompetence stranka definuje jako zkuSenosti a kompetence vychazejici z osobnosti
kazdého jedince. Web mékké kompetence popisuje jako prifezové a prenositelné mezi
jednotlivymi pracovnimi pozicemi. Zdlraziuje vSak tézkou méfitelnost téchto dovednosti. Jako
piiklad zjistovani soft kompetenci uvadi popis na Skolnim projektu kompetenci schopnosti
prace v tymu.

Jak publikuje Pricha (2014, s. 43), mezi zaméstnavateli nejCastéji pozadované mékké
dovednosti patii komunika¢ni dovednosti, které jsou zadany predevsim u takovych pozici, pro
které je dillezity styk se zdkaznikem, kolegy ¢i podfizenymi. Déle uvadi flexibilitu, adaptibilitu,
samostatnost, pracovni nasazeni a dalsi.

Hronik a spol. (2015. s. 31) ve své publikaci uvadéji, ze klicovymi kompetencemi jsou zvladani
namitek a schopnost argumentace, orientace na potfeby a ocekdvani, flexibilita a proaktivita.
Na dalsi stran¢ autofi spolecné popisuji, Zze nejprve je tieba klicové kompetence poznat,
nasledné urcit, jak si osoba v danych kompetenci vede a nasledné je rozvijet. Autoii vSak
kompetence nerozd¢€luji na tvrdé a meékke.

Z této reserSe vyplynulo, Ze se autofi neshoduji v definici a pohled kazdého autora na danou
problematiku dé€leni soft kompetenci je odlisny a vzhledem k aktualnosti tématu zatim neni



dohledatelna jednotna definice. Zalezi tedy na odvétvi uplatnovani kompetencniho modelu a
potieby konkrétni organizace, ktera je soucasn¢ zadavatelem. Proto bylo rozhodnuto
k sestaveni seznamu vSech kompetenci obsazenych v dané podkapitole, vice v metodické casti
této prace.

Nasledujici text definuje rozdil mezi juniorem a seniorem, ze kterého bude vychazet prakticka
cast predkladané prace.

2.1.3 Junior a senior

V této podkapitole dojde ke kratkému shrnuti rozdilu mezi pojmy junior a senior v souvislosti
s kompetencemi a pracovnimi pozicemi Vv lidskych zdrojich. Definovani téchto dvou pojmu je
dilezité pro spravné uchopeni tématu praktické ¢asti, kdy se predkladana prace bude zabyvat
juniorni pozici.

Miiller, Drouin a Sankaran (2021, s. 176) uvadi, Ze rozdil mezi juniorem a seniorem v oblasti
leadershipu je doba praxe. U juniora uvadi 10 let a mén¢, u seniorni role 10 let a vice.

Na webovém portalu Medium Elliot (2020) uvadi rozdil zaméfeny na vyvojarské pozice. Za
juniora poklada ¢loveka, ktery mé praxi v oboru do tfi let, zna néktery programovaci jazyk a
ma technologické pozadi vetné praxe. U pozice mediora predpoklada od Ctyt do Sesti let praxe,
velmi dobrou znalost programovaciho jazyka a technologického pozadi. Za seniorni pozici
poklada Sest a vice let praxe, iplné zvladnuti programovaciho jazyka a technologického pozadi,
znalost softwarovych vzort, a navic vSak i pozorovaci a mentorovaci schopnosti.

Simnova (2018) na webové strance Freevision uvadi nasledujici definici, ktera se lisi od
ptedchoziho definovaného. Junior je dle textu publikovaného autorkou, ¢lovék se zkuSenosti
prace na jakékoliv platformé po dobu dvou az tii let. Juniofi dostdvaji méné komplikované
ukoly, které se pozdéji stavaji vice komplikovanymi. Juniofi dle autorky stale potfebuji pomoc
od seniornéjsiho developera. Juniofi dale nejsou kompetentni ke komunikaci se zékazniky.

Na druhou stranu, seniora autorka popisuje jako kvalifikovaného experta v ramci urcité
technologie a odpovédného k mentorovani mladsich ¢lenti tymu. Autorka zdlraziuje, Ze neni
jasné definovano, po kolika letech prace se ze ¢lovéka stane senior, ¢imZ se liSi od definice
piedchoziho autora. Jednim z hlavnich charakteristik seniorniho developera, ktery uvadi
autorka, je pfinos vylepSeni projektu, u kterého doSlo k pfifazeni z nezaujatého pohledu.
Dal$im bodem definice je dle autorky umeéni identifikovat problémové ¢asti projektu a
odevzdani prace v poZzadovany cas.

Tato kratka reSerSe vznikla za G€elem nastinéni nevhodnosti ptesného definovani rozdilu mezi
juniorni a seniorni pozici v zavislosti na konkrétni interni firemni politice. Je tedy tfeba
definovat rozdil v téchto dvou pojmech interné ze strany organizace. Interni materialy firmy
budou popsany v praktické ¢asti prace a z definovaného rozdilu bude nasledn€ vychazeno.

V nasledujicim textu dojde ke kratkému popisu procesu ndboru ze strany literatury, na kterou
bude nasledné poukazano v praktické ¢asti predkladané prace.

2.1.4 Nabor zaméstnancu

V nésledujici podkapitole dojde k nastinéni procesu ziskdvani zaméstnancii predevsim na
zéklad¢ jejich kompetenci. Zamérne byla vybrana takova literatura, ktera kompetence pfimo
nerozdéluje na mekké a tvrdé¢, ale uvadi jejich obecnou existenci.

Urban (2017, s. 37) ve své publikaci uvadi, Ze u pifijimanych pracovniki je potfeba mnozstvi
osobnich pfedpokladii a vlastnosti. Ne vzdy jsou vSak pfesné definovany a autor je dale
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roz¢leniuje do nasledujicich kategorii — vzdélavani a odborné znalosti a schopnosti, specifické
pracovni zkuSenosti, fidici schopnosti a zkuSenosti, socialni schopnosti a osobnostni
predpoklady, motivacni ptfedpoklady, jazykové, pocitaCové a dalSi znalosti, flexibilita a
zdravotni stav.

Autor dale uvadi, ze vymezit pozadavky na vzdélani, odborné a technické vzdélani necini
takovy problém, jako vymezeni pozadavkl ohledné osobnich vlastnosti, socidlnich dovednosti
schopnost a ochotu pracovniho nasazeni, pracovni stabilitu, pozitivni pracovni postoje,
odpovédnost a loajalitu, inteligenci a motivaci.

Jak jiz bylo zminéno v uvodu této prace, vzhledem k digitalizaci a budovani platformy
Primyslu 4.0 aktualné dochazi ke zvySovani potencidlu ICT pracovnich pozic, jak blize uvadi
Paliskova a spol. (2020, s. 217). Autofi uvadéji, ze nové profese budou vznikat v souvislosti
S rozvojem internetu véci a sluzeb. Jak je v publikaci uvedeno, s rozsifovanim zakaznickych
moduld roste poptavka po souvisejicich pozicich jako jsou pocitacovy grafik, designer,
architekt feseni a testovaci pracovnici.

Autoti dale v mapovani trhu uvadéji, ze poptavka po ICT specialistech a pracovnich pozic
S pojmem souvisejicich roste spolu s ptelévanim digitalizace do jednotlivych sektord
ekonomiky.

Paliskové a spol. (2014, s. 87) dale ve své publikaci uvadéji pozadavky na kandidaty, které je
nutné definovat pii popisu pracovniho mista. Autofi zminuji znalosti, dovednosti a zkuSenosti
kandidatii a pottebné dokumenty prokazujici jejich existenci. Dale definuji zdroje naboru —
vnitini, vnéjsi a doplnkovy.

V této podkapitole doslo k definovani procesu naboru zaméstnancti na zakladé kompetenci na
zaklad¢ literarni reSerse aktualnich zdrojt. Doslo ke zjisténi, ze potfebné vlastnosti a schopnosti
kandidatt nejsou vzdy piesné definovany a definovat pozadavky na soft skills je t€z8i nez
takové dovednosti, které jsou snadno ovéfitelné. Z tohoto piedpokladu bude vychéazet i
prakticka ¢ast predkladané prace.

V dalsi podkapitole probéhne definovani kompetencnich modeld, jejich tvorba, hodnoceni
kompetenci a dalSich pojmii.

2.2 Kompetenéni modely

V nasledujici podkapitole dojde k definovani pojmu kompetenéni model, zpusobech jeho
tvorby a hodnoceni a dal$i pojmy spadajici pod dané téma prace.

Blaha a spol. (2016, s. 243) se v definici kompetencniho modelu odkazuje na Kovacse (2009),
ktery tvrdi, Ze kompetencni modely popisuji v rizné mife detailnosti kombinace znalosti,
dovednosti a dalSich charakteristik, za ucelem efektivniho plnéni tkolt podniku. Kombinace
jsou dle autora strukturovany do vétSich celkll, a zpravidla jsou oznacovany jako soustavy,
mapy, profily a seznamy kompetenci. Spolek autord uvadi, ze kompetenéni modely jsou
V podniku uZite¢nym nastrojem ve velkém mnozstvi personalnich procesti. Modely se pouzivaji
pfi vybéru pracovnikil a vznikaji 1 v rdmci kariérniho planu a rezerv pro manazerské pozice.

Jak ve své publikaci uvadi Fotr a spol. (2017, s. 214), kompeten¢ni model stoji na vrcholu
systému fizeni lidskych zdroji. Model by mél pro kazdou jednu pozici definovat, jaké znalosti,
dovednosti a chovani jsou potfebné pro realizaci strategie. DalSim krokem je dle autora provéftit
vybavenost soucasnych zaméstnanci podniku za pomoci modelu hodnoceni kompetenci.
Hodnotici model ma za tkol posoudit rozdily potiebnych znalosti, dovednosti a zkuSenosti
kompetencniho modelu s realitou. Vysledky hodnoceni se dle autora dale rozhoduje o zajisténi
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zdrojii novymi pracovniky s dostatecnymi kompetencemi nebo o realizaci vycvikovych
programu pro soucasné zaméstnance. Jako dal$i aspekt vybéru zaméstnanct autoti (2017, s.
215) zminuje dulezitost angazovanosti pracovnikl a dostate¢nou motivaci.

Bélohlavek (2016, s. 21) tvrdi, Ze pro stanoveni kompetenci pracovniho mista pro vybér
pracovniki 1ze vyjit z podnikovych hodnot, jejichz nositeli by méli byt vSichni pracovnici
Vv ptipadé, kdyz je cilem pozornosti obecna vhodnost ¢lovéka pro organizaci a jeho soulad
S hodnotami a kulturou podniku. Jako dalsi bod autor uvadi specifikace konkrétni pozice, kterou
je vhodné realizovat za pomoci analyzy pracovniho mista. Autor uvadi, Ze ob¢ cesty jsou
pouzivané, nejcasteji vzajemne Se ovliviujici.

Blaha a spol. (2016, s. 244) déle ¢leni kompetencni modely na zéklad¢ tria autortt Kubese,
Spillerové a Kurnického (2004) nasledovné. Jako prvni tfidéni zminuji modely ustfednich
neboli klicovych kompetenci, které zahrnuji kompetence spolecné a nevyhnutelné pro vSechny
pracovniky podniku a jsou zalozeny na hodnotach a vizi podniku. Jako druhé autofi spole¢né
zminuji tfidéni na specifické kompeten¢ni modely, jejichz cilem je identifikovat vSechny takové
kompetence zaméstnance, diky kterym plni pracovni ¢innost uspésné€. Posledni druh jsou dle
autorti generické kompetencni modely, které obsahuji takovy seznam kompetenci, jez patii
k obecné stanovené pracovni pozici — jako priklady jsou v publikaci uvedeny pozice
personalisty, obchodniho zastupce a dalsi. Tento posledni druh je specificky v jeho
vSeobecnosti, protoze postrada zohlednéni specifik konkrétniho podniku.

Stanoveni pozadovanych kompetenci pro potieby personalniho vybéru a za ucelem planovani
kariéry, Blaha (2016, s. 17) rozfazuje z hlediska organizace do tii skupin kompetenci.
K zékladnim kompetencim dochazi diky odvozeni ze strategie, hodnot podniku a vztahuji se na
vSechny zaméstnance. V zékladnich kompetenci se mohou objevit postoje 1 dovednosti (jinak
méekké kompetence). Prafezové kompetence autor oznacuje za takové, které se vztahuji na
vSechny zaméstnance a nazyvaji se tvrdé kompetence. Tieti a posledni specifické kompetence
jsou takové dovednosti nebo znalosti, které se tykaji urcit¢ého oddéleni nebo skupiny
zameéstnancl a navazuji na popisy prace.

Autor dale zminuje, Ze kompetence byvaji popsany v dokumentech jako piehled kompetenci,
slovnik kompetenci ¢i profily Ccinnosti. Piehled kompetenci oznacuje jako seznam
poZadovanych kompetenci na jednotlivych utvarech podniku. Slovnik kompetenci, ve kterém
jsou jednotlivé kompetence rozdéleny do jednotlivych urovni a jednotlivé popsany do projevi
zaméstnance. Uroven, jaké maji dosahovat kompetence pracovnika na daném pracovnim misté
oznacuji profily ¢innosti, které souviseji se slovnikem kompetenci.

Z této reSerSe, kterd probchla vzhledem k povaze tématu piedklddané prace, vyplynula
nazorova shoda autorti ve vétSin€ ptipadl v definici kompetenéniho modelu. Nadale tedy bude
vychézeno ze vSech nazora autort.

V dalsi podkapitole tohoto textu dojde k vytvoreni kompetencniho modelu z teoretického
hlediska a jeho potfebnych naleZitosti.

2.2.1 Tvorba kompeten¢niho modelu

Nyni dojde k podrobnému popsani tvorby kompetencniho modelu z teoretického hlediska na
zaklade literarni reSerSe jako podklad pro nasledujici praktickou ¢ast prace. Dojde k rozepsani
nazort vybranych autort na celistvy proces tvorby vzhledem k povaze pfedkladané prace.

Prochazka a spol. (2013, s. 35) ve své publikaci uvad¢ji, Ze nejprve je tieba spravné popsat
danou pracovni pozici, pro kterou je kompetencni model tvofen. Dale je tfeba zvazit ditvody a
ucel, jenz vedou k tvorbé modelu, stejné¢ tak peclivé definovat pozadavky, které¢ jsou od

12



vytvofeného modelu vyzadovany. Autofi dale zmiiuji vhodnost vyuziti klicovych pracovnika
podniku a jejich zkuSenosti a expertni pohled na danou problematiku a mohou vypomoci
S definici pozadavkl pracovniho mista. Dale zdiraznuji dulezitost generické kompetence a
vyuziti dfive definovanych kompetencnich modelti. Jako posledni bod, na ktery se autofi
zam¢iuji, je podrobnost modelu. Zminuji, ze prace s ptiliS dlouhym seznamem dil¢ich
dovednosti, schopnosti a znalosti se mize stat neefektivni a pfili§ zdlouhavou. Autofi se také
odkazuji na Picketta (1998), ktery tvrdi, ze podniky pracuji s takovymi kompetencnimi modely,
které obsahuji maximalné 9 kompetenci.

Jak ve své publikaci uvadi Fiser (2014, s. 138), kompetencni modely podniku jsou casto
omezovany na tzv. mékké kompetence, jako jsou loajalita, spoluprace a iniciativa, tedy o takové
kompetence, které piimo pusobi na utvareni podnikové kultury. Na dalsi stran¢ publikace autor
zminuje dualezitost zhodnoceni, zda pozadavky modelu odpovidaji redlnym pozadavkim
nositelem kompetence. Autor zde bohuzel nezminuje, zdali se jedné o spravny ¢i Spatny piistup
tvorby kompetenc¢nich modeli.

Lojda (2011, s. 22) uvadi dva vhodné typy zkoumani kompetenci. Jako prvni autor zmifuje
psychologické testy a jako druhy typ autor hovoii o assessment centrech. Druhy zminény typ
je zalozen na skupinové spolupraci formou her, simulaci a sebeprezentace, kdy dochazi
k porovnani ocekavani piipadného zaméstnavatele s realitou. Jako dal$i typ ovéfeni autor
zminuje kariérové testy na zaklad¢ kariérovych kotev. Autor kariérovou kotvu popisuje jako
soubor subjektivné posuzovanych vlastnich hodnot, podle kterych je mozné rozvijet a urcit
smér vlastni kariéry z pohledu jedince.

Proces tvorby kompeten¢nich modeld Blaha a spol. (2016, s. 257) zpracovavaji do nékolika
fazi — ptipravnd faze, faze ziskavani dat, faze analyzy a klasifikace kompetenci, faze popisu a
tvorby kompetenci, faze tvorby kompetenéniho modelu, faze vyjasnéni o¢ekavani, faze ovéreni
a validace vytvofené¢ho modelu a faze implementace modelu do systému fizeni lidskych zdrojt.
Toto rozdéleni je upraveno na zakladé KubeSe a spol. (2004), na které autor v publikaci
odkazuje.

Autofi jednotlivé faze nasledné rozepisuji. Cilem ptipravné faze je dle autorti identifikace
klicovych pracovnich pozic, pro které budou kompeten¢ni modely tvofeny. Jednim ze zptsobii,
ktery autoti uvadi, je polostrukturovany nebo strukturovany rozhovor s manaZzery strategickych
pozic. Fazi ziskavani dat popisuji jako diileZitou pro ziskani pottebnych informaci o pracovnich
mistech a rolich, pro které jsou kompeten¢ni modely tvofeny. Ohledné nastrojii pouzivanych
k tvorbé modelll se autofi opét obraceji na Kubese a spol. (2004). Jako nastroje uvadéji
rozhovor, expertni panely, prizkumy, databaze modelti, analyza ukold a pozorovani.

Dale autofi (2016, s. 260) popisuji fazi analyzy a klasifikace kompetenci jako fazi zpracovani
mnozstvi zdznamii a rozhovorti, hlavnim vystupem prace je databaze kompetenci. Ve fazi
popisu a tvorby kompetenci autofi tvrdi, Ze probiha prace na charakteristice kompetence s c0
nejvystiznéjSim popisem chovani, ktery ji charakterizuje. Nésledné v dané fazi dochazi
k vytvoreni stupnice dilezitost a vyznamnosti kompetenci. Autofi se odkazuji na Vetesku a
Tureckiovou (2008), kteti tvrdi, Ze je nejvhodnéjsi uvést jednotnou matici kompetenci
S vyznacenymi urovnémi rozvoje. Pro tvorbu kompetence a matice kompetenci plati, Ze je tfeba
pouzivat jednoduchy a srozumitelny jazyk a vyhybat se dvojznacnosti, najit pfiméfeny
kompromis mezi v§eobecnosti a konkrétnosti popisu kompetenci a v definici kompetence by se
nem¢l objevit jeji nazev, jak tvrdi Blaha a spol. (2016, s. 261).

Vystup faze tvorby kompetencniho modelu autofi popisuji jako vytvoreni predbézného
kompetencniho modelu. Nastava faze vyjasnéni ocekévani, ve které dochazi ke vzajemnému

vyjasnéni si rozdilného pohledu na dilezitost sepsanych kompetenci v ramci vSech
zainteresovanych. V pfedposledni fazi ovéfeni a validace vytvofeného modelu dojde
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v praktickému ovéteni, zdali modely skutecné popsaly dané chovani, které je klicem k vysledku
vykont pracovnikll. Posledni faze implementace modelu do systému fizeni lidskych zdroji
popisuje implementaci modeli do procesu fizeni zdrojt, jak ve své publikaci uvadéji autofi.

Bélohlavek (2016, s. 22) uvadi kroky pro definici pozadavkl pracovnika. Jako prvni bod
postupu autor popisuje seznameni se s dokumenty, které ma podnik k dispozici — jako piiklad
dokumentti uvadi organizacni strukturu a fad, popis prace a kvalifikacni pozadavky. Za druhé
je pii tvorbé pozadavkl na pracovni misto vhodné vyjit z hodnot organizace — v praxi autor
uvadi priklad heslo ,,N&s§ zakaznik, nd$ pan“ a jeho transformaci do bodu ,orientace na
zékaznika®. Jako tfeti bod autor zmifuje analyzu prace a specifikaci pracovniho mista. Posledni
bod, ktery autor uvadi, je zaméfen na sestaveni seznamu kompetenci a profilu pracovniho mista
v souvislosti s hodnotami podniku a analyzy prace.

Duo Pechova se SiSovou (2016, s. 81) uvadi, ze kompetence vyjadiujeme popisem jejich
urovné. Dana uroven muze byt zaznamenana slovnim popisem anebo graficky znazornéna.
Diky kompetencim dle autorek je mozné méfit schopnosti a dovednosti kandidata za pomoci
ptedem stanovenych kritériich v kompetenéniho modelu. Kompetence 1ze nasledné porovnavat
u jedince anebo mezi vice jedinci na zakladé¢ vysledk.

Nyni po vytvoieni kompetencniho modelu z teoretického hlediska dojde k prozkouméni metod
hodnoceni jednotlivych kompetenci. Z této ¢asti teoretické prace vyplynulo, Ze proces tvorby
neni pevné stanoven, ale jeho zaklady ziistavaji stejné. Proces tvorby kompetenéniho modelu
tedy musi byt specifikovan vzhledem k pozadavkiim spolecnosti a jeji interni politiky.
Prakticka ¢ast prace se vsak pii tvorbé kompetencniho modelu bude odkazovat na Blahu a spol.
(2016, s. 257). Vzhledem k probéhlé komparaci s internimi procesy firmy je nazor kolektivu
nejblizsi ze vSech autort.

V nasledujici podkapitole tedy dojde k popsani postupu hodnoceni jednotlivych kompetenci
z teoretického hlediska pro vytvofeni kompetencniho modelu.

2.2.2 Hodnoceni kompetenci

Po definovani procesu tvorby kompeten¢niho modelu je tfeba urcit, jakym zpiisobem budou
kompetence ohodnoceny. Nésledujici text tedy bude zamétfen na kompetence béhem procesu
tvorby kompetenéniho modelu, ohodnoceni jejich diileZitosti pro pracovni pozici a nastinéni
prace s jejich ptipadnym potencidlem.

Pricha spolu s Veteskou (2014, s. 254) ve své publikaci uvadéji rozd€leni na mekké a tvrdé
kompetence a tvrdi, Ze jejich hodnoceni hraje vyznamnou roli zejména pti vybéru uchazect na
urcité pracovni pozice. Autofi v tomto vyznamu vyzdvihuji manaZerské pozice.

Bélohlavek (2016, s. 35) ve své publikaci uvadi kompetencni model a konkrétni techniku
hodnoceni GRIT. Vychazi z ptredpokladu, Ze nedostatky pochdzejici z urcité oblasti mohou byt
nahrazeny pfednostmi v jinych kompetencich. Autor se pii definici techniky GRIT odkazuje na
(Manktelow, 2009), ktery tvrdi, Ze technika je postavena nasledovné. Nejprve je dle autora tieba
uvést jmenny seznam kandidath a kritéria, podle nichz dojde k hodnoceni. Nasledn¢ dojde ke
stanoveni vah jednotlivych kritérii na stupnici od nuly do pét, pficemz nula vyjadiuje, ze
kompetence neni diilezitd a pét vyjadiuje vysokou dulezitost kompetence. V dalsim kroku dojde
k hodnoceni uchazeci vzhledem k pfedem nastavenym kompetencim. Po ohodnoceni je tieba
dle autora vynasobit kazdé hodnoceni z pfedchoziho kroku jeho relativni dilezitosti a vznikne
vazené skore pro kazdého kandidata. Jako posledni krok autor zmiiluje secteni vSech
dosazenych hodnot pro kazdou moznost feSeni a vybér s nejvyse obodovanym je idedlni
kandidat vzhledem k jeho kompetencim.
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Rataj (2022, s. 60) ve své rigordzni praci uvadi, Ze hodnoceni kompetenci mtize byt soucasti
komplexniho hodnoceni zaméstnance, ale pfipadna nedostate¢nost urovné kompetenci nesmi
byt penalizovana. Jako divod autor uvadi fakt, ze hodnoceni kompetenci je zakladem pro
rozvojové aktivity, na rozdil od ostatnich autorti vy$e zminénych. V souvislosti s vysledkem
hodnoceni kompetenci neni posuzovana kvalita prace, ale jsou uréeny kroky k rozvoji
zaméstnance, jak dale uvadi autor.

Co se méteni urovné kompetenci tyka, autor definuje nasledujici validni metody. Jako prvni
uvadi behaviordlni pfistup, béhem néhoz dochazi k rozhovoru mezi pfimym nadfizenym a
pracovnikem nad hodnocenim kompetenéniho modelu z obou stran. Metoda hodnoceni za
pomoci Assessment centra, pii kterém hraji zdsadni roli externi hodnotitelé a hodnoceni
piikladnych situaci v umélych podminkéach. Autor v této problematice vyjadiuje, ze dle jeho
osobniho nazoru je lepsi vyuziti business kouce ¢i mentora, idealné takového, ktery ptsobi delsi
dobu v organizaci a zna kontext déni v konkrétni spole¢nosti.

Fiser (2014, s. 413) oznacuje hodnoceni kompetenci obecnéji, a to jako néstroje pro posouzeni
kompetenci pracovnika, jejich planovani, vyuziti a dalsi rozvo;j.

Na dalsi strané publikace autor shrnuje hodnoceni kompetenci do nejdilezitéjsich bodu, které
budou vypsany. Zaprvé slouzi k ovéfeni, zdali ¢lov€k porozumél smyslu tloh, které po ném
byly vyzadovany, moznost navrhu upravy stavajici ulohy, aby z pohledu firmy i pracovnika
vytvately predpoklady pro zvySeni vykonu. Déale k seznameni pracovnika s planovanym
rozvojem firmy, pozadavky a pfilezitostmi a dal$im zminénym bodem je navrhnuti moznosti
kariérového rozvoje zaméstnance — minéno postupem v fidici hierarchii, prohloubeni
specializace na danou ¢innost pro nasledujici obdobi a dohody finanénich stimulaci pii fadném
plnéni rozvojovych a vzdelavacich cila.

FiSer (2014, s. 417) déle jako ptiklad uvadi nésledujici tabulku hodnoceni kompetenci.

Tabulka 1 Hodnoceni kompetenci

Slovni
hodnoceni Vyznam Doporucena reakce
Nedostatky jsou natolik zavazné, ze by | Pfevést hodnoceného na jinou praci,
hodnoceny nemél vykonavat tilohu, ptipadné zatidit dohled
Vyluéujici dokud si pozadovany zdroj dostatecné kompetentniho pracovnika a zajistit
1 | nedostatky neosvoji. vzdélavani nebo vycvik pracovnika.
Doporuceno Nedostatky nebrani vykonu tloh, zdroje | Zajistit pfiméfené vzdélavani nebo
2 | zlepSeni ale nedosahuji pozadované urovné. vycvik pracovnika.
Pozadovana Pozadované zdroje jsou praveé na
3 | Groven pozadované trovni. Potvrdit stav.
Nevyuzity Vyuzit potencial — rozsitit ulohu,
4 | potencial Zdroj je na vys$si nez pozadované irovni. | zajistit kariérovy rozvoj.

Zdroj: vlastni zpracovani dle Fisera (2014, s. 147)

Data v tabulce ukazuji, Ze oproti stupnicim, kdy je dosaZeni dal$i vys§i urovné hodnoceno
kladné, ma toto hodnoceni dle tabulky vice pozitiv vramci dopadld. Dosazeni vysSiho
pozadovaného stupné potencialu totiz neni idealni stav, ale nesoulad mezi lidskym zdrojem a
ulohou, ktera je pozadovana, vede k demotivaci jednotlivce v piipadé, ze zdroje pfebyvaji nebo
chybéji. Autor déale uvadi zavedeni absolutniho hodnoceni v oblasti fizeni kompetenci a
podpory spoluprace. Dobfe jsou tedy ohodnoceni ti zaméstnanci, kteti dosdhnou potiebné
urovné kompetenci pro plnéni pracovni ¢innosti.
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Byly popsany metody hodnoceni trovné kompetenci a nastinéni moznosti jejich nasledného
rozvoje. Prakticka ¢ast prace se pfiklani k nazoru FiSera (2014, s. 417) a Rataje (2022, s. 60)
vzhledem Kk relevantnosti informaci k odvétvi firmy, pro kterou bude kompetenéni model
tvofen.

V dalsi podkapitole se predklddana prace zaméti na osobnostni dotazniky, které z reSerSe
vyplynuly jako mozné varianta ovéfeni soft skills na zaklad¢ definice rtiznych metodik pro
hodnoceni pracovnika.

2.2.3 Osobnostni dotazniky

Vzhledem k piedchazejicimu textu nyni dojde k pfedstaveni metodiky zjistovani osobnostnich
predpokladii kandidati a jejim moznym formam.

Mezi nejbéznéjsi metodu hodnoceni dle Bartdka (2021, s. 82) pro vybér zaméstnanct patii
obraz o nés samych dle autora poskytuje metoda 180 stupiit, kdy hodnotitelem mtize byt napft.
mentor, trenér, instruktor a nadfizeny. Naopak ucelenou piedstavu poskytuje metoda 360
stupiili, kdy mezi hodnotitele pfedchazejici metody jsou pfifazeni navic podtizeni.

Mezi psychologické metody sebehodnoceni autor tadi osobnostni dotazniky, motivaéni
dotazniky, kognitivni testy a testy schopnosti a dovednosti.

Jako prvni autor na nasledujici stran¢ publikace zminuje diagnostiku Thalento, ktera zahrnuje
osobnostni dotaznik k posuzovani osobnostnich pfedpokladii posuzovaného. V praxi autor
uvadi, Ze se jedna o dotaznik, kde je hodnocenému k dispozici bodové hodnoceni a je diky
nému schopen evaluace a tendence k ptidélovani vyssich bodi hodnoceni. Testy schopnosti a
dovednosti jsou urCeny ke zméteni rychlosti a presnosti ukolli zaméfenych na komunikaéni
schopnosti, feSeni problémii, rozhodovani, flexibilitu a dalsi.

Jako druhou moznou metodu autor popisuje metodu Balance management, ktery dodava
hodnoceni osobnostnich charakteristik jako sebehodnoceni, sebefizeni, sebemotivace, socialni
uvédomeni a interpersonalni dovednosti. Interpersonalni dovednosti a jejich hodnoceni zjistuje
kvalitu spoluprace hodnoceného s ostatnimi, rozhodnost, planovani, spolehlivost a dlislednost.

Tteti a posledni metoda v publikaci uvedena je Myers-Briggs typologicky indikator (MBTI).
Jedna se o typologii osobnosti, kterd je zalozend na indikatoru typu. MBTI vychazi ze Ctyt
dvojich psychickych procesi a jejich diagnostiky, kterd umoznuje posuzovat zkoumané jedince
na zéklad€ ur€eni miry extroverze a introverze, stylem ziskavani informaci (smysly vs. intuice),
rozhodovani (mysleni vs. citéni) a reakci na prostfedi a organizaci Zivota (rozhodovani vs.
vnimani).

Seitl (2016, s. 88) ve své publikaci osobnostni dotazniky rozd€luje do ¢tyt skupin: profilové
dotazniky komplexni, profilové dotazniky specificky zamétfené, dotazniky vybranych
osobnostnich dispozic a dotazniky z4jmti, motivli a hodnot. Pod kazdou z téchto vypsanych
kategorii pfifazuje nasledujici konkrétni typy dotazniku.

Prvni kategorie komplexnich profilovych dotazniki se dle autora skladaji z ur¢itého poctu skal,
jejichz cilem je komplexni popis osobnostniho profilu z pohledu konkrétni teorie osobnosti.

Druhou zminénou kategorii jsou profilové dotazniky se specifickym zamétenim, jejichZ dilem
je popis profilu uchazece vzhledem ke vztahu ke specifické oblasti charakteristik osobnosti a
jeho uplatnéni. V tomto ptipad¢é je v publikaci uvedena oblast motivace, interpersonalnich
dispozic a pracovnich charakteristik. Mezi screeningovou podkategorii autor uvadi kariérovy
kompas a pod plnohodnotnou podkategorii autor uvadi napt. Bochumsky osobnostni dotaznik
a Hogantliv osobnostni dotaznik.

16



K popisu vyznamné osobnostni dispozice sméiuji dotazniky vybranych osobnostnich dispozic.
Konkrétné mezi n¢ autor fadi diagnostiku agresivity a dotaznik pro urceni strategie zvladani
stresu.

Ctvrta a posledni kategorii je specifickd svoji orientaci na preference a jeji vysledky nejsou
srovnavany s normami. Intenzita odpovédi hodnoceni a jeho volba konkrétnich polozek muze
vystihovat konkretizovany okruh osobnostnich dispozic.

Bartak s Demjanenkem (2021, s. 218) konkretizuji Bochumsky osobnostni dotaznik, ktery je
dle jejich popisu orientovan na diagnostiku schopnosti rozhodujicich pro ispéch v zaméstnani.
Nasledujicim oblastem profesnich predpokladl, kterymi jsou profesni orientace, pracovni
chovani, socidlni kompetence a psychickd kontinuita, je pfifazeno 14 dimenzi osobnosti.
Vhodnost dotazniku autofi uvadéji pro dospélou populaci a jeho vyuziti je zejména
v poradenské psychologii a v psychologii prace a organizace.

Svoboda, Humpoliéek a Snorek (2013, s. 426) se piipojuji a uvadgji, ze Bochumsky osobnostni
dotaznik byl vyvinut pro oblast psychologie prace a organizace za poradenskymi ucely.
Dotaznik patii k vyznamnym metoddm, které jsou uzivany k méeteni profesnich charakteristiky
osobnosti a slouzi jako predikator tspéchu. Test je tvofen 210 polozkami, kdy respondent na
Skale od jedné do Sesti oznacuje miru svého souhlasu ¢i nesouhlasu s danym tvrzenim. Na dalsi
stran¢ kolektiv autorti zminuje nutnost probrat vysledky testu s testovanym jedincem. Dale
zduraziuji, ze otazky dotazniku jsou fazeny do 14 dimenzi osobnosti, kde je dopodrobna
popsan teoreticky zaklad a které jsou seskupeny do Ctyf nasledujicich oblasti profesnich
predpokladi:

- oblast profesni orientace — motivace k vykonu, motivace k utvafeni a motivace
K vedeni,

- oblast pracovniho chovani — svédomitost, flexibilita a rozhodnost,

- oblast socialni kompetence — senzitivita, schopnost kontakti, sociabilita, orientace na
tym a schopnost prosadit se,

- a oblast psychické konstituce — emociondlni stabilita, odolnost vici zatézi a

sebevédomi.

Autofi na dalsi stran€ (2013, s. 429) zminuji, ze kvalitni ndstroj pro dané ucely nejde do
podrobnosti celkové osobnosti, ale do podrobnosti dimenzi relevantnich pro vykonavani urcité
profese. Déle zminuji vhodnost uziti v situacich posouzeni osoby z hlediska narokt na urcité
povolani. Kromé vybérovych fizeni je v publikaci didle zminéno profesni poradenstvi,
planovani kariéry, v tréninkovych situacich a vyzkumu.

V praktické ¢asti prace dojde k predloZeni vSech vyse zminénych moznych variant zjistovani
osobnostnich charakteristik kandidata. V nasledujici podkapitole dojde k definovani moZzného
vyuziti kompeten¢niho modelu.

2.2.4 Vyuziti kompetenéniho modelu

Po tvorbé kompetencniho modelu a definovani moznosti osobnostnich dotaznikli bude
nasledujici text vénovan moznostem jeho vyuziti. Dojde k popsani nékolika pohledi a
literarniho pohledu evaluace danych modelt.

Jak uvadi FiSer (2014, s. 142), pro konkrétniho pracovnika je mozno kompetencni model
upravit, umoznit rozvoj jeho kompetenci a vybér téch, které bude v budoucnu moci uplatnit ve
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prospéch firmy. Kompetencni model autor zmiiuje jako systémovy nastroj umoziujici podniku
jako celku rozvijet se uritym smérem. Firma by dle autora méla vytvaret modely pro aktualni
vykon ale i pro vykon budouci a zaroven ve vazbé¢ na ostatni prvky systému fizeni jako strategii,
cile, projekty a dalsi.

Podle Blahy a spol. (2016, s. 247) funk¢ni a fungujici kompetencni model miize pfindset
vyhody celkové organizaci, manazerim, zaméstnanciim a personalistim. Hlavnimi uzivateli
jsou dle autora manazefi a jejich podfizeni, kdy personalisté jsou tzv. spravci danych modelt,
protoze pomoci spravné definovanych modelii 1ze snadnéji urcit, kdo a do jaké miry spliuje
potiebné¢ pozadavky pro pracovni Cinnost. Na zakladé toho muze byt rozeznan vyborny,
pramérny nebo podprimérny pracovni vykon.

Déle autofi v publikaci cituji Treximu (2014) a jeji vyzkum HR Monitor 2014 na jehoz zaklad¢
bylo zjisténo, Ze 43 % organizaci si kompetencni modely vytvoftilo interné a pouze 11 % vyuzilo
externi poradenskou firmu. Spole¢nost Trexima dale uvadi, Ze je tfeba posuzovat, zda byl
podniku dodéan nastroj odpovidajici na miru anebo univerzalni model.

Depoo (2013, s. 67) kompetenéni modely vyuzivd jako metodu hodnoceni zpisobilosti
pracovnikii a soubor piedpokladi k urcité Cinnosti. Autorka kompetenéni model vyuziva
predevsim pro hodnoceni manazerd, jejich vlastnosti a predpokladii.

Jak se ptipojuje Hanzelkova (2013, s. 30), kompeten¢ni model slouzi jako sjednocujici pohled
vSech zlcastnénych na pracovniky pfi jejich vybéru, hodnoceni, odménovani, ivahiach
vzhledem Kk dalsimu vzdélavani a povySovani ¢i ponizovani do jinych pracovnich pozic.

V této kratke kapitole doslo k definovani moznosti vyuziti kompetenéniho modelu v podnikové
sféte. Nadale bude v praci vychazeno z nazoru Hanzelkové (2013, s. 30), Depoo (2013, s. 67),
Blahy a spol. (2016, s. 247) a FiSera (2014, s. 142).

Nasledujici podkapitola bude definovat firemni vzdé€lavani vzhledem k vydefinovanému
zpiisobu vyuziti modelu, které probehlo v textu vyse.

2.3 Firemni vzdélavani

V nasledujici podkapitole dojde k definovani pojmu hodnoceni a odménovani zaméstnanct a
S tim spojené firemni vzdélavani. Tato podkapitola bude zaméfena na firemni vzdélavani a
kompetence, bude zminéna ve vztahu ke kompetenénimu modelu a jeho nasledné
implementace.

Jak uvadi Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 80), vzdélavani realizované firmami je soucasti
celozivotniho vzdélavani, za které je minéno spojeni formdlniho vzdélavani spolu
S neformalnim. Neformalni vzdélavani je dale povazovano za realizovatelné v rdmci
zaméstnani a neinstitucionalniho a tvofici soucéast kazdodenniho Zivota. Autor dale zdaraziuje
dualezitost firemni strategie, ze které by plan vzdélavani mél vychazet.

Sripada (2020, s. 20) publikuje nazor, ze béhem vzdélavani je tfeba nahradit Gzkost, kterou
muze jedinec pocitovat, kuriozitou. Dale definuje, ze misto zastraSovani, napf. pokud se
zamé&stnanec nezucastni Skoleni, pfijde napf. o pracovni misto, je vhodné zajistit bezpecné
prostiedi pro uceni véetné dulezitého psychologického bezpedi a tim poskytnout podporu
zameéstnanciim.

Vzdélavani a rozvoj jsou popsany jako proces, ktery zabezpecuje vzdelané, kvalifikované
zamg&stnance pro organizaci, jak ve své publikaci uvadi Armstrong a Taylor (2015, s. 335).
Proces vzd€lavani a rozvoje umoznuje jednotlivym zaméstnanciim, ale i celym tymtim osvojeni
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potfebnych znalosti a schopnosti diky zkuSenostem, vzdélavacim programiim a aktivitam
zastfeSenymi organizaci.

Armstrong a Taylor (2015, s. 336) dale uvadi slozky vzd€lavani a rozvoje, kterymi jsou uceni
se, vSeobecné vzdelavani, odborné vzdélavani a rozvoj. Jednotlivé slozky dale rozepisuje.
Ucend se je proces, pii kterém dochazi k osvojeni znalosti, dovednosti a schopnosti jednotlivce.
Vseobecné vzdélani je ziskani znalosti, dovednosti a schopnosti tykajicich se konkrétnich
¢innosti. Vycvik neboli odborné vzdélavani, je dle Armstronga systematické uplatiovani
procest zlepSujicich osvojovani znalosti zaméstnancti. Jako posledni autor zmiiuje rozvoj,
ktery pomahéd k rozSifovani schopnosti a realizaci potencidlu jednotlivce s vyuzitim
nabizejicich se pfilezitosti ke vzdélavani.

Jak uvadi Beélohlavek (2016, s. 177), vzdélavani a sebevzdélavani mize pomoci piekonat
znalostni nedostatky a zdaraziuje, Ze samostudium vyzaduje tlak ze strany pracovisté, pokud
se nejedna o téma zameéstnanci blizkému ¢i jeho osobni zalibu. Autor pfirovnava vzdelavani
jako jednu z moznych cest k rozvoji kompetenci pracovnika. Dale zminuje moznost e-
learningu, trénink dovednosti, kouovani ze strany externiho ¢i interniho kouce, stinovani a
mnoho dalSiho. Jako jeden z nejdilezitéjSich nastroji autor zminuje vedeni a motivovani
nadiizenym jako nastroj osobniho rozvoje.

Vzdélavani zaméstnanct firmy zahrnuje prizpisobovani jejich pracovnich schopnosti
vzhledem k aktualnim pozadavkium pracovniho mista, zvySovani flexibility pracovnik pro
zvladani nejen své pracovni ¢innosti ale i jinych Cinnosti a usnadiiovani tak i ptipadnych
rekvalifikaénich procest, jak ve své publikaci uvadi Koubek (2015, s. 253).

Autor dale popisuje vzdélavaci cyklus systematického vzdélavani zaméstnancti v organizaci.
Jako prvni fazi uvadi identifikaci potieb, nasledn¢ fazi planovani vzdélavani, béhem niz se fesi
rozpocet, metody vzdelavani a dalsi prvky a jako tieti fazi uvadi realizaci vzdélavaciho procesu.
Jako c¢tvrtou fazi autor uvadi vyhodnocovani vysledkl Cinnosti a Uc¢innosti vzdélavaciho
programu a metod k nému pouzitym. V posledni fazi se dle autora objevuji skutecnosti, ke
kterym se nasledné ptihlizi pfi identifikaci potfeb dalsiho cyklu vzdélavaciho procesu.

Dvorakova a kol. (2012, s. 285) tvrdi, ze se rozvoj pracovniki odehrava v ramci cyklu
systematického podnikového vzdélavani. Pfidanou hodnotou je dle autort pfifazeni k potfebam
podniku dostatecné kvalifikovaného a stabilizované¢ho zaméstnance dostate¢né motivovaného
k odbornému a osobnostnimu rozvoji. Za strategické prvky fizeni autofi oznacuji identifikaci
potieb a vyhodnoceni efektivnosti programt rozvoje.

Planovani vzdélavani na druhou stranu autofi zminuji (2012, s. 286) jako cilené opatieni a
¢innosti zabezpecujici kvalifikaéni strukturu takovou, jakou podnik aktudlné potiebuje. Daéle
zminuji proces strategického planovani rozvojovych potieb jako Uzce souvisejiciho
S planovanim potifeb vzdélavani. Na dal§i stran¢ publikace autofi dale definuji kariérni
planovani jako SirS§i rdmec osobnich planii rozvoje, ktery ma za cil formovat potenciél
V dlouhodobém ¢asovém horizontu pro vykonavani funkci naro¢néjSiho charakteru.

VeteSka (2016. s. 88) vzdélavani dospélych definuje jako proces zahrnujici vSechny vzdélavaci
aktivity uskute¢néné dospélymi jedinci formdlniho i neformalniho vzdélavani. Vzdelavani
dospélych je dle autora soucasti vzdeélavaciho systému a je soucésti celozivotniho vzdélavani.

Petfikova a spol. (2020, s. 68) firemni vzdélavani spojuji se zvlddnutym systémem
managementu kvality, ktery je neodmysliteln¢ spojen s vychovou a vzdélavanim pracovnikl na

pravidelné bazi, protoZe kvalifikace, znalosti a dovednosti jsou dle autorek této publikace
hlavnim klicem k uspéchu.
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Na dalsi strané¢ dané publikace (2020, s. 69) se autorky zamétuji na definici G¢innych
vychovnych programi. Dle publikace se musi jednat o trvalou soucast persondlniho
managementu firmy a program musi zahrnovat vSechny zaméstnance bez vyjimky. Dale
zdiiraznuji nutnost koncipovat programy rozdiln¢ pro jednotlivé skupiny a musi byt
zabezpeCeny prisluSnymi zdroji. Stejné jako vyznamny autor, pisatelky zmifiuji méfeni
ucinnosti vycviku a samotné hodnoceni uc¢innosti podnikového vzdélavani.

Nyni doslo k definovani vzdélavani v podniku za Géelem teoretického zakladu pro praktickou
cast prace. Ta bude vychazet z vySe zminénych nazori autord, které se striktné¢ nevylucuji, ale
spiSe navzdjem dopliuji. Z nazort autord vyplynulo, ze uceni je celozivotnim procesem
cloveka, béhem kterého si jedinec osvojuje dovednosti, schopnosti a znalosti. Vzdélavani je dle
textu jedinou moznou variantou k rozvoji kompetenci pracovnika a v ramci podporovani
rozvoje pracovnika je tfeba kariéru ze strany firmy dlouhodobé planovat. Proto byly nézory
utfidény vzhledem k vytvoieni a nasledné implementaci kompetencniho modelu.

V nésledujicim textu bude pohlizeno na problematiku z vys$iho hlediska, konkrétné na
hodnoceni a odménovani pracovnikt, které jde ruku v ruce s firemnim vzdélavanim.

2.3.1 Hodnoceni a odménovani pracovniki

Vzhledem k faktu, Ze hodnoceni a odménovani pracovnikl je velice uzce vazano na firemni
vzdélavani, nyni dojde k popsani procesu z teoretického hlediska na zékladé kompetencnich
ptedpokladii. Déle bude tématika rozebrana ve vztahu k vytvofenému kompetenénimu modelu
a jeho mozné implementace.

Koubek (2015, s. 216) ve své publikaci uvadi, Ze nejkompetentnéjsi osobou pro hodnoceni
zaméstnancl je jejich bezprostfedni nadfizeny, ktery vede zavére¢né hodnoceni podklada
hodnoceni, vede samotné hodnotici pohovory, navrhuje a projednava opatieni, ktera vyplyvaji
Z hodnoceni. Jako metody (2015, s. 219) autor popisuje hodnoceni podle cili a vysledki, na
zakladé plnéni norem pro hodnoceni zaméstnancii vyrobniho charakteru. Béhem metody
volného popisu (2015, s. 221) hodnotitel pisemné popisuje pracovni vykon zameéstnance,
zpravidla podle pfedem daného seznamu polozek hodnoceni a sebehodnoceni. Dal$imi
metodami jsou dle Koubka hodnoceni na zakladé kritickych ptipad, pomoci stupnice,
checklist, metoda klasifika¢ni stupnice pro hodnoceni pracovniho chovani, metody zaloZené na
vytvareni poradi pracovniki podle jejich pracovniho vykonu a assessment centra.

Autor v publikaci dale uvadi (2015, s. 225), Ze hodnotici pohovor je formalnim oficidlnim
setkanim, pii kterém by méla byt probirana pevna obsahova struktura a Casovy plan. Nasledné
autor uvadi body, dle kterych by mé&l pohovor probihat. Za prvé, zhodnoceni aktualniho vykonu
zameéstnance ¢i jeho vykon za uplynulé obdobi. Za druhé, formulovat plan, ktery bude sméfovat
ke zlepSeni vykonu. Tietim uvedenym bodem je rozpoznani problémil tykajicich se prace a
ctvrtym je rozpoznani faktord, které nezéavisi na pracovnikovi, ale negativné ovliviiuji jeho
vykon. Patym bodem je orientace pozornosti pracovnika na ur€ité aspekty prace a na praci jako
celek. Za Sesté autor zminuje zlepSeni oboustranné komunikace, jak ze strany nadiizen¢ho, tak
1 podfizeného. Jako sedmy bod autor zmifluje zabezpeceni podkladii pro odmeénovani, a
nasledné rozpoznat ptipadny potencial a moznost jeho povyseni ¢i pfevedeni na jinou pracovni
pozici. Poslednim zminénym bodem je rozpoznat potieby vzdélavani a rozvoje z pohledu
pracovnika a prace zaméstnancem vykonavané.

Blaha a kol. (2013, s. 118) ve své publikaci zmifluje odménovani na zédkladé kompetenci, jehoz
vyhodami muze byt usnadnéni Kkariérniho rozvoje zaméstnancl, povzbuzeni k rozvoji
kompetenci, zaméfovani pozornosti na potfebu dosazeni vysSich kompetencnich urovni,
podpora K pievzeti zodpoveédnosti za rozvoj jejich kariéry, posilovani tymové spoluprace,
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poskytovani mzdového ramce pro jeho mozny rist, zvySovani spokojenosti zaméstnanciim diky
prilezitosti k rozvoji a provazdnim mezi strategii odménovani a cili spole¢nosti. Autoii dale
zminuji, ze je ze strany organizace dale zapotfebi investovat do vzd€lavani a rozvoje
zaméstnancl. Jako problém autofi popisuji problematiku piesné definice a méteni konkrétni
kompetence u zaméestnancu.

Na nasledujicich strandch (2013, s. 120) kolektiv autorii popisuje, Ze hlavnimi rysy odménovani
na zakladé¢ kompetenci je zvySeni mzdy na urovni kompetenci. Vyhody odméinovani jsou
povzbuzeni pracovnikl k rozvoji osobnosti a zaméteni pozornosti vzhledem k potiebé dosazeni
vyssi urovné kompetenci. Jako nevyhody autofi definuji obtiznost metriky kompetenci a velké
investice do vzdélavani a rozvoje pracovnikl.

Co se hodnoceni pracovniho vykoni zaméstnanct tyka, Bélohlavek (2017, s. 13) pohovory
generalizuje a definuje jejich cile vramci dosazeni optimalnich vysledkd organizace
prostiednictvim kompetentnich zaméstnancii, eliminace chyb, ke kterym muze dojit v piipadé
nedostateCné pripravenosti pfijatych kandidat, posilovani hodnoty spole¢nosti najmutim
takovych zamé&stnanct, ktefi jsou nositeli podobnych hodnot. Jako hlavni cil autor zmifluje
dosazeni zmén v chovani a s tim spojeného poznani silnych a slabych stranek z pohledu
hodnoticiho, motivovani zaméstnance ke zvySeni Gsili a rozvoji kvalifikace a dalsi.

Autor dale specifikuje cile rozvojovych pohovort, jenz jsou pfesné definovany na zvySeni
odbornych, manazerskych a komunika¢nich kvalit zaméstnance. Déle cile konkretizuje na
osvojeni znalosti nebo dovednosti, které pracovnik doposud neovlada, odstranéni chyb pii
vykonavani prace ze strany hodnoceného, vytvoteni vyssi zastupitelnosti a moznost delegovani
a mimo jiné posileni motivace zaméstnanct, vzhledem k povéieni novymi tkoly.

Bélohlavek (2017, s. 69) ve své publikaci nasledné uvadi, Ze hodnotici pohovory byvaji
postaveny na kompetencich, kdy hodnotitel hodnoti kvalitu prace, odpovédnost, tymovou
spolupraci, orientaci na zadkaznika a dalSi kompetence ve vztahu k hodnocenému. Pro
smysluplnost je vhodné stanovit Grovné pracovni €innosti, kdy je provadéna vyborné, kdy
praimérné, kdy Spatné a dalsi. Autor dale v textu uvadi, ze kompetencni modely mohou usnadnit
posuzovani zaméstnanci béhem hodnoceni pracovniho vykonu.

V této podkapitole doSlo k definovani procesu odménovani a hodnoceni pracovnikili ze strany
literatury na zakladé kompetenci. Finan¢nim odmeénovanim se praktickd Cast prace zabyvat
nebude, ale tato ¢ast prace byla zminéna vzhledem k relevanci vzhledem Kk tématu firemniho
vzdélavani. MoZnost propojeni vySe kompetenci a odménovani a hodnoceni bude zminén
v praktické casti prace, ale nebude se timto tématem do hloubky zabyvat vzhledem
k definovanému cili prace. Z textu bylo zjisténo, Ze hodnoceni a odménovani zaméstnanca
souvisi s kvalitou a urovni jejich kompetenci. Proto bude vytvofeny kompetenéni model

implementovan mimo jiné 1 v ramci hodnoceni pracovnikd.

V posledni podkapitole teoretické ¢asti prace dojde ke zminéni procesu planovani kariérniho
ristu vzhledem k logické nadvaznosti na pfedchozi podkapitolu firemni vzdélavani.

2.4 Planovani kariérniho rustu

V této podkapitole dojde k uzavieni teoretické casti prace popisem planovani kariérniho rtstu
z pohledu literatury vzhledem k moznému vyuziti kompetenci z modelu pravé v planovani rstu
kariéry.

Jak ve své publikaci uvadi Koubek (2015, s. 259) systematické vzdé€lavani pracovnikl je
neustale opakujici se cyklus, ktery vychazi ze zasad politiky vzdélavani. Cyklus sleduje cile
strategie vzdélavani a opira se o vytvoreni organigram a institucionalni pfedpoklady vzdelavani.
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Jako ptednosti systematického vzdé€lavani autor uvadi nékolik bodu. Jako prvni dulezitou
prednost zminuje neustalé dodavani dostateéné odborné vybavenych pracovnikd bez nutnosti
vyhledavani na trhu prace. Druhym bodem autor uvadi umoznéni priabézného formovani
pracovnich schopnosti zaméstnancti na zaklad¢ definovanych potieb podniku. Pfispiva ke
zvysSovani kvalifikace, znalosti a dovednosti pracovniki i pracovniho vykonu, uvadi jako dalsi

body.

Koubek (2015, s. 119) déale ve své publikaci zminuje, ze planovani personalniho rozvoje
pracovnikl uzce souvisi s planovanim vzdélavani, rozmistovani, odménovani a propousténi
pracovniki. Planovani pracovni kariéry dle autora jde vzdy o individualizovany plan
zpracovany pro konkrétniho pracovnika. Tato pfiprava by méla probihat v nésledujicich
krocich. Zaprvé by mé¢l zaméstnanec ohodnotit své vlastni schopnosti, zvazovat své vlastni
zajmy a stanovit si pracovni cile. Za druhé dojde k ohodnoceni schopnosti a rozvojového
potencialu pracovnika ze strany spole¢nosti. V dal$im kroku dojde k informovéani zaméstnance
o jeho moznostech kariéry ve spole¢nosti. Ctvrtym a poslednim krokem, ktery autor popisuje
je stanoveni cill kariéry zaméstnance ze strany nadiizeného a personalisty, a nasledné
zpracovani planu, diky kterému bude cile dosazeno.

Jak profesni kariéru pfirovnadva Svobodova k Maslowé pyramidé potieb (2015, s. 81), kariéra
se totiz dle autorky nachdzi na samotném vrcholu pyramidy v souvislosti se spokojenosti
zaméstnance ve spolecnosti. Behem individualniho definovani profesni kariéry je nutno brat
v tvahu ambice, které je zaroven tieba zaclenit do systému pracovnich pozic celé spolecnosti a
nasledné je pak mozné fidit sméfovani lidskych zdroji jako celku vzhledem k napliovani
strategickych cila firmy.

Armstrong a Taylor (2015, s. 327) ve své publikaci uvadi, ze planovani kariéry souvisi
s definovanim drah kariéry a soub&ézné vychazi z evaluace pozadavkl firmy, hodnoceni
pracovniho vykonu a potencidlu rozvoje. Zaméstnanci by si dle autora méli uvédomit, jakou
uroven schopnosti potiebuji ke kariérnimu postupu. Pro konzultaci by jim méli byt ze strany
firmy manaZzefi, personalisti, mentofi ¢i pfipadné poradci pro rozvoj.

Dale autofi uvadi (2015, s. 328), ze i1 kdyz spole¢nost mtze fidit kariéru zaméstnanct, tak
V kone¢ném dusledku je véci jednotlivych zaméstnanctli, aby fidili svoji kariéru jak v dané
spolecnosti, tak 1 mimo ni. Autor odkazuje na Scheina (1978), ktery zavedl pojem ,kariérova
kotva®. Schein dany pojem vymezil jako subjektivné vnimané dispozice, schopnosti, hodnoty,
motivy a potieby v kariéfe.

Bartak (2021, s. 169) ve své publikaci uvadi nasledujici aktudlni data. Dle autorova prizkumu
se 76 % spolecnosti zamétuje na perspektivni pracovniky s vysokym potencidlem v ramci talent
managementu. Dle autora je vSak tfeba rozvijeni Sirsi vize a vyhledavani skrze celou firmu.
Daéle uvadi, ze proces talent managementu vede HR odd¢€leni v 75 % dotazovanych spole¢nosti.
Zminuje vSak vyssi efektivitu v piipadé, Ze odpovédnost pada na cely vrcholovy management.
Co se tyka odmeénovani, v publikaci je zminéno, ze 80 % firem vyuziva tradi¢ni pfistupy
odménovani na zakladé ro¢nich vysledkl. Jako posledni bod uvadi, ze pokud talentu neni
umoznén kariérni rozvoj a rist, muze dojit k jeho demotivaci a fluktuaci.

Prakticka cast prace bude nadale vychazet predevsim z Koubka (2015, s. 119) a Armstronga
(2015, s. 327) vzhledem k podobné definovanym nazorim vzhledem k internim materialim
konkrétni firmy, bude popsano nize. V podkapitole Planovani kariérniho rstu bylo zdtiraznéno,
7e systematické vzdélavani souvisi s kariérnim ristem pracovnika, uvédoméni ze strany
pracovnikd, jaka Groven kompetenci je tieba pro kariérni rlist a existence kariérové kotvy, ktera
obsahuje subjektivné vnimané schopnosti, hodnoty a motivy v souvislosti s kariérou. S t€émito
ptedpoklady bude pracovano pii implementaci kompetenéniho modelu v ramci snahy o splnéni
cile predkladané prace.
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Nyni piedkladana prace popiSe metodiku prace, jakym zpiisobem probihala literarni reSerse a
Z jakych zdroji a jakym stylem bude probihat vyzkum praktické ¢asti prace.

2.5 Metodika prace

V nésledujici ¢asti prace dojde k popsani metodiky, diky které doslo ke zpracovani prace. Dale
bude piedstavena metodika teoretické Casti, jednotlivé Casti vyzkumu a dojde k pfedstaveni
obsahu praktické ¢asti.

Teoreticka ¢ast byla zpracovana podle aktudlni odborné literatury, acelné zapujcené v Narodni
knihovné v Praze. Sekundarni zdroje byly ziskdvany z internetovych stranek a Knihovny Jana
Drdy v Piibrami. Dale doglo k vyuziti elektronickych zdrojii Akademie véd CR, skrze Vysokou
Skolu ekonomie a managementu. Dikladnym zpracovanim téchto zdroji vznikla literarni
reSerse, diky které se ¢tenati mohou lépe zorientovat v dané problematice.

V teoreticko-metodologické ¢asti byly definovany pojmy kompetence, jejich déleni, rozdil
mezi soft a hard skills a rozdil mezi pojmy junior a senior za pomoci literdrnich prament. Déle
doslo k definovani kompeten¢niho modelu, procesu jeho tvorby, hodnoceni a moznosti vyuziti
osobnostnich dotazniktl pro nabor a tvorby vzdélavaciho planu zaméstnanct. Dalsi podkapitola
obsahovala popis firemniho vzdélavani a jeho nalezitosti a k pojeti osobnostnich dotaznikli z
teoretického hlediska. V posledni podkapitole této prace doslo k popisu procesu planovani
firemniho vzdélavani z teoretického hlediska.

V praktické casti dojde k predstaveni spolecnosti XY a odvétvi jeji cCinnosti. Dojde
k pfedstaveni oddéleni Mobility a podrobnéjs§imu predstaveni pracovni pozice Android
developera. V predkladané praci nedoslo ke konkretizaci spole¢nosti, z divodu piedkladanych
internich dat, ktera nebylo umoznéno pouzit v souvislosti s konkrétni spole¢nosti. Zaroven bylo
nutné data zkreslit v kapitole 3.1 Pfedstaveni spole¢nosti pro snizeni moznosti dohledatelnosti
na zakladé datového vyhledavani.

Vzhledem k odvétvi ¢innosti firmy a po prodiskutovani tématu S jednotlivymi vedoucimi
odvétvi dojde k sestaveni nejdilezitéjsich kompetenci, které jsou soub&zné v souladu s pozici
Android Developera. Cilem piedkladané prace je vytvofit kompetenéni model pro zminénou

pracovni pozici.

vvvvvv

Dojde k vybrani deseti nejdilezitéjsich mekkych dovednosti ze seznamu, k jehoZ sestaveni
dojde na zaklad¢ literarni reSerSe teoretické ¢asti této prace zaméstnanci a manazery na riznych
vedoucich pracovnich pozicich, avSak zainteresovanych do ¢innosti daného odd¢€leni.

Prvni ¢ast vyzkumu zahrne kvalitativni dotazovani zaméstnankyné HR oddéleni ndboru.
Otazky kvalitativniho vyzkumu formou dotazovani budou sméfovany na zkusenost pracovnika
s naborem kandidati na pozice Android Developera. Pro definovani idealniho pracovnika
V odd¢leni Mobility musi pfedem dojit k definovani presnych pozadavki na kandidata pro
danou pracovni pozici. Nasledn¢ probiha pasivni a aktivni nabor. Bude formulovano celkem
osm otazek. Sest otizek bude formulovano v souvislosti s kompetencemi pozice Android
Developera. Dvé zbylé otazky budou formulovany na existenci kompeten¢niho modelu ve
spole¢nosti XY a existenci kariérové kotvy, na zakladé Lojdy (2011, s. 22). Rozhovor bude
probihat 30 minut v konferen¢ni mistnosti v prostorach firmy XY. Rozhovor bude probihat
v ¢eském jazyce a fyzickou piitomnosti zaméstnance HR a autorky této prace. Dojde k nahrani
odpoveédi na nahravaci zafizeni a otazky pracovnik HR dostane K dispozici pro pfipravu
predem. K dispozici bude drobné obcerstveni. Tento postup byl zvolen na zakladé podkapitoly
2.2.1 Tvorba kompetenc¢nich modelt a nazoru Blahy a spol. (2016, s. 257), kteti zdtraziiuji jako
cil ptipravné faze procesu tvorby kompetencniho modelu identifikaci kli¢ovych pozic a jeden
z uvedenych zplsobi je strukturovany nebo polostrukturovany rozhovor s manazery klicovych
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pozic. Pro povahu organigramu firmy dojde ke zvoleni pracovnika HR recruitmentu s tim, ze
doplnujici informace budou ziskany od pracovnikti na manazerskych a jinych vedoucich pozic.

V druhé casti vyzkumu dojde K sefazeni jednotlivych kompetenci, které byly definovany
Vv teoretické casti prace, viz podkapitola 2.1.2 Soft a hard skills. Sefazenim jednotlivych
kompetenci vznikne seznam soft kompetenci, ktery je v dispozici v piiloze 3.

vvvvvv

Android Developera, bude pozadano 10 zaméstnanct firmy XY. Pracovniky, kteti vyplni dany
seznam, budou dva manazefi oddé€leni, pét team leaderd a dva HR naborafi, ktefi tzce
spolupracuji s oddélenim Mobility, kterym se bude zabyvat prakticka ¢ast této prace a vedouci
jednotky Mobility. Dojde k cilenému vybrani zaméstnancii, vzhledem ke znalostem piedstavy
dané pracovni pozice a jeji naplné. Ze seznamu bylo nasledné vybrano 8 soft kompetenci,
vzhledem k Prochazkovi a spol. (2013, s. 35), blize rozepsano v kapitole 2.2.1 Tvorba
kompetencniho modelu. Autofi uvadéji, ze je vhodné vyuzit kliCové pracovniky podniku a
jejich zkuSenosti s obsazovanim pracovni pozice. Dale je v publikaci zminéno, ze pfili§ dlouhy
seznam muze zpusobit neefektivni a zdlouhavou praci a proto se odkazuji na Picketta (1998),
ktery uvadi praci s modely o zhruba 9 kompetencich.

Mezi tyto vybrané kompetence patii nésledujici: komunikacni dovednosti, proaktivni piistup,
chut’ ucit se, kritické mysleni, prace se zpétnou vazbou, flexibilita, odolnost vici zatézi, tymovy
hra¢ a emociondlni stabilita. Po konzultaci celkového seznamu s vedoucim jednotky oddéleni
Mobility, bylo rozhodnuto o ptidani jeste¢ dvou soft kompetenci, kterymi jsou odolnost viici
zatézi a rozhodnost. Tyto kompetence budou vybrany vedoucim jednotky na zakladé materiald
spole¢nosti Smarter Training & Consulting s.r.o. (2022). Vedoucim jednotky Mobility bude
doporuceno inspirovat se ve dvou kompetencich v jiz probehlém, redlném vyzkumu spolecnosti
Smarter, kterd prizkum realizovala na zaklad¢ zadavatele, jehoz ¢innost je orientovana prave
na IT sektor.

Déle vzhledem k faktu, Ze pro pracovni ndpli tohoto typu jsou zpravidla potiebné znalosti
kompetenci, bude vybrano 19 hard kompetenci, které nasledné budou zohlednény
V kvantitativnim vyzkumu. Hard kompetence byly vybrany na zdkladé¢ rozhovoru s HR
recruiterem.

Treti ¢ast vyzkumu bude probihat za pomoci kvantitativniho dotazovani. Nastrojem
kvantitativniho dotazovani je dotaznik, ktery byl vytvofen za pomoci Google Forms prostfedi.
Piepis dotazniku vcetné grafti se nachazi v pfiloze 4 této prace. Vyzkum bude trvat 21 dni a
ptipadné otazky k dotazniku budou smeéfovany na autorku této prace. Kvantitativniho
dotazovani se zucastni 124 zaméstnanct a bylo vybrano 124 vyplnénych dotaznikli. Béhem
vyzkumu se nikdo nedotazoval na dopliiujici informace k dotazniku. Dotaznik bude nahran na
platformu Slack, kterd v oddéleni Mobility spolecnosti XY slouzi ke komunikaci, sdileni
napadu a piipadné jako prostor pro brainstorming. Dotaznik bude obsahovat celkem 16 otazek,
Z toho Ctyfi otdzky byly zaméfeny na hard skills, deset bylo zaméteno na soft skills a dvé
posledni otazky budou sméfovany na kompeten¢ni model jako takovy a na kariérni plan.

Dotaznik bude postaven na zakladé internich materiali a rozhovoru s HR recruiterem,
manazery a team leadery oddéleni, kde dojde k objasnéni, jaké konkrétni technologie by bylo
vhodné zminit vzhledem k charakteru dané pozice. Jednotlivé soft skills budou vybrany na
zakladé literarni reSerSe predkladané prace a na zékladé¢ rozhovoru, ktery probéhl ve druhé ¢asti
vyzkumu. Posledni dvé otazky budou sméfovany na existenci kompetenéniho modelu a
vyjadfeni nazoru dotazovanych a existence kariérového pldnu a ohodnoceni jeho ptipadné
existence.
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Ctvrtou a posledni ¢asti vyzkumu probéhlo znovu kvalitativni dotazovani, kdy vysledky
kvantitativniho dotazovani budou ukazany a prokonzultovany se skupinou zaméstnancl
manazerskych a teamleaderskych pozic, HR recruiterem a vedoucim jednotky. V souvislosti
snazory vedoucich pracovnikli, dojde k formulaci otazek k ohodnoceni potieb znalosti
jednotlivych technologii, které byly oznaceny jako potiebné v kvantitativnim dotazniku.

Nasledné dojde k samotnému vytvofeni modelu a formulaci navrhii na jeho implementaci.

V nasledujici analytické casti prace dojde k predstaveni spole¢nosti XY a odd€leni Mobility,
oddéleni HR a jeho spojitost na vySe zminéné oddéleni Mobility a vzdélavani v organizaci.
Nasledné probeéhne definice pozadavki pro tvorbu kompetenéniho modelu a samotny vyzkum.

V dalsi casti predkladané prace dojde k navrhiim implementace vytvorené¢ho kompetencniho
modelu.

25



3 Analyticka ¢ast prace

V této c¢asti prace dojde k predstaveni podniku, definovani jednotlivych oddéleni firmy,
pozadavk na tvorbu kompeten¢niho modelu pro dané oddéleni, které budou zjistény za pomoci
kvantifikovaného dotazniku a aplikace vzniklého modelu na oddé€leni. V praci nedoslo ke
konkretizaci spole¢nosti z divodu pouziti internich dat, kterd musela byt pozménéna pro ucely
této prace a jeji mozné zveiejnéni.

3.1 Predstaveni spole¢nosti XY

V nasledujici podkapitole dojde k predstaveni spolecnosti XY, jeji cCinnosti, historie,
zakladniho kapitalu, zaméfenim a organizac¢ni struktury. Pfedstaveni spole¢nosti probéhne pro
lepsi uchopeni problematiky a sezndmeni Ctenaie s prostfedim, do jakého bude kompeten¢ni
model implementovan.

Dle svych webovych stranek (2022), spole¢nost XY ma predni misto na trhu ve sluzbach IT
v nékolika statech Evropské unie. Spolecnost funguje jako dodavatel IT feSeni, dodava bud’
celé tymy, které na projektu pracuji pfimo na pracovisti u zadkaznika, ale dodava i vyhotoveny
produkt. Mezi odvétvi pusobnosti firmy se fadi sektor bankovnictvi, automotiv,
telekomunikacni operatofi a dalsi velké firmy na trzich konkrétniho uzemi. Ve spolecnosti
pracuje témét 2 000 zamé&stnancil.

Co se historie firmy tyka, spole¢nost ddle na svych webovych strankéach (2022) zmiiuje jako
rok zalozeni pocatek 21. stoleti. Jedna z jejich pobodek se nachazi na uzemi Ceské republiky.
Dle justice.cz (2021) pod prfedméty zivnosti podnikani oznacenou jako ,,vyroba, obchod a
sluzby neuvedené v ptilohach Zivnostenského zakona* patii zprostfedkovani obchodu a sluzeb,
velkoobchod a maloobchod, poskytovani software, ¢innost informacnich a zpravodajskych
kancelafi, poradenskd a konzulta¢ni ¢innost, mimoskolni vychova a vzdélavani. Zakladni
kapital spolecnosti ¢ini 5.000.000 korun ¢eskych.

Firma se profiluje jako jeden z leaderti daného oboru, dle vyro¢ni zpravy z roku 2020 (2020).
Ve stejné vyrocni zpraveé zminuje, Ze jeji trzby z prodeje vyrobkd a sluzeb sahaji k jedné
miliardé korun ¢eskych.

Spole¢nost XY se na personalnich serverech (Startup jobs, 2022) profiluje zaméfenim na vyvoj,
analyzu, architekturu, testing, oblast zabezpeceni, projektovy management a konzultacni
¢innost. Spolecnost XY se dale profiluje v feSeni technologicky ndro¢nych a velmi specifickych
projektech. Jako dodavatel IT feSeni aktualné nabizi volné pracovni pozice od Testert, DevOps
specialisti, Android developery aZ po pozice v oddéleni HR a Backoffice.

Dle internich materiald (spolecnost XY, 2022) se HR odd¢leni déli na dvé ¢asti — prvni je interni
oddélenti, které fesi pracovnépravni otazky, vesSkerou administrativu spojenou s nastupy novych
zamé&stnancl, benefitni systém spole¢nosti a organizaci vzdélavacich akci dand zdkonikem
prace. Druhym oddélenim je odd€leni naboru, které fesi samotny proces naboru — od aktivniho
oslovovani uchazect, selekci doslych Zivotopisl, piipravy a realizace pohovord, pfipravy
smluv, procesu adaptace novych zaméstnanct az po realizace externich Skoleni pro vetfejnost a
administrativy s tim spojenym.

Spole¢nost kromé své majoritné vydelecné Cinnosti se dle justice (2020) zamétuje také na
vzdélavani Siroké vetejnosti. Na zdkladé webovych stranek firmy (2022), podnik nabizi
moznost vzdélavani v oboru IT i mimo néj. Spole¢nost nabizi kurzy zamétené na Sirokou Skalu
odvétvi. Podnik dale v minulosti zaloZil a nadéle spravuje vlastni blog, ve kterém informuje
vefejnost o déni ve spolecnosti. Také skrze blok dochazi ke vzdélavani spolecnosti
prostiednictvim ¢lanki napti¢ riznymi obory, od IT az po volnocasova témata.
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Co se tyka organizaéni struktury podniku, spole¢nost XY byla v druhé dekadé 21. stoleti
odkoupena velkou investi¢ni spole¢nosti na trhu, ¢imz doslo k navyseni jejich trzeb. Na zaklade
interniho internetového zdroje (2022), organizace je formalné zastteSena obchodnim feditelem,
ktery je v cele n€kolika evropskych pobocek. Kazdé oddéleni firmy vede manazer a vedouci
jednotky, kterému dle organiza¢ni struktury odpovidaji jednotlivi zaméstnanci.

K ptedstaveni a konkretizaci ¢innosti jednotky Mobility dojde k néasledujici podkapitole spolu
S definovanim ¢innosti a provazanim procesu naboru s oddélenim HR.

3.2 Predstaveni oddéleni Mobility

Tato ¢ast prace se bude zabyvat oddélenim Mobility, definovanim obsahu pracovni ¢innosti
odd€leni, projektt, kterymi se zabyva a definici jednotlivych roli v oddé€leni. Definovani
¢innosti probéhne z diivodu objasnéni oblasti, pro které bude kompeten¢ni model vytvoren.

Odd¢leni Mobility je jednim zmnoha oddéleni, ¢i jinak nazyvéno interné, jednotkou,
spole¢nosti XY. Vzhledem k dodavatelskému charakteru spole¢nosti se jedna o jednotku, ktera
ma zhruba 170 kli¢ovych ¢lent a z toho 50 konzultantl v oblasti virtualni reality. Konzultanti
jsou firmou najimani na dobu uré¢itou vzhledem K trvani urcitého projektu. Jednotka Mobility
pracuje na nckolika desitkdch projektd. Pro kazdy projekt je tfeba znalost specifickych
technologii. Mezi zakaznickou klientelu spolecnosti XY patii predev§im zakaznici ze segmentu
automotiv a bankovni oblasti.

Spole¢nost XY na zaklad¢ internich, obecnych materialti pro potencialni zakazniky (2022) ze
vSech segmentil nabizi ptfizplsobeni velikosti tymil lidi alokovanych na ptipadny projekt,
dodavané feseni pfimo na miru zdkaznika a profesionaly, ktefi jsou schopni navrhnout i takové
feSeni, které zadkaznik navrhne a spole¢nost ho spole¢nymi silami dovede do dokonalosti.

Dale spole¢nost XY, dle marketingovych materialti voln¢ dostupnych na webovych strankach
(2022), nabizi kompletni dodavku feSeni, o které se postara pravé jednotka Mobility — od
designu, back-end developmentu, testovani, pfes bezpecnost pozadované aplikace az po jeji
marketing.

Jednotka Mobility vyviji mobilni aplikace, které jsou dodavané zakaznikovi ve vysoké kvalitg,
jsou vykonné, spolehlivé a je jednoduché je uzivat, dle marketingovych materiald firmy. Firma
se profiluje v expertize oboru se znalostmi systémt Android a i0S. Podnik se dale pysni vice
nez dvou sty vyprodukovanych aplikaci za poslednich 5 let ¢innosti, vice nez 8 milioni
aktivnich uzivateld za mésic, vice nez osmdesati tisici prob&hlych automatizovanych testd a
ptes 5 500 publikovanych aktualizaci v jednotlivych aplikaci.

Co se tyka obchodnich materiald spole¢nosti XY (2022), jednotka Mobility je profilovana jako
skupina mladych, zapalenych lidi, kteti maji schopnost dorucit aplikace v co nejlep$im mozném
stavu a co doslova ziji ve svété aplikaci kazdy den. Clenové tymu dle materiali nejsou Scrum
mastefi, vyvojafi, testefi a analytici, ale jsou tym sdilejici znalosti mezi sebou a hledajici nové
moznosti na denni bazi.

Dale z nabizenych technologii, je v materidlech zminéno, Ze tym jednotky Mobility nepracuje
pouze se systémy iOS a Android, ale rad experimentuje i v ramci dalSich platforem — jako
napiiklad Google Glass, Smartwatches, zafizeni BT, technologie iBeacon a dal$i. Oddéleni
udrzuje technologicky piehled vzhledem Kk piiblizeni feSeni pozadavkium zakaznika a udrzovani
ptehledu novych technologii na trhu.

Spole¢nost XY v ramci dodavani zaméstnanci Mobility slibuje préaci kandidati pfimo na
pracovisti klienta, remote spoluprace, ale i kombinaci obojiho. Zaroven jsou k dispozici
kancelare pifimo ve spolecnosti XY, ve kterych se nachdzeji sdilend 1 nesdilena pracovni mista.
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Co se tyka ceny, za které spole¢nost XY zaméstnance prodava, findlni cena se 1isi v zévislosti
na lokalité, odkud budou zaméstnanci pracovat. Z internich divodi nedojde ke kalkulaci
konkrétnich Cisel, avSak v piipadé, Ze se jedné o zahrani¢ni projekt a klient by trval na praci na
pracovisti, jsou ve findlni nabizené sum¢ zhodnoceny i ndklady na bydleni a dalsi ndklady na
zivot V dané zahrani¢ni zemi.

V sirokém portfoliu, které bohuzel z internich diivodii nebylo firmou umoznéno publikovat, se
spolecnost pysni produkty jako je mobilni aplikace internetového bankovnictvi raznych
bankovnich zakaznikti, webovou aplikaci pro zprostfedkovani dat o autech, aplikaci umoznujici
komunikaci mezi zakaznikem a jeho subdodavatelem, tzv. Chatbot aplikace a spousty dal$ich.
K implementaci témét vSech produktl z portfolia doslo pro mobilni zafizeni i na tablety.

Vzhledem k dodavatelskému profilu firmy nelze urcit pfesné mnozstvi zam¢stnanci jednotky
Mobility vzhledem k sirokému mnozstvi projektl a ménicim se podminkam. Lze vsak fici, ze
ze 170 klicovych ¢lent se jedna o 132 muzii a 38 Zen, kteii participuji na projektech. Pracovni
mista &lend tymi jsou po celé Ceské republice a dalsich zemich Evropské unie, nejéastéji viak
ve VarSave, Praze, Brné, Mnichové, Bratislave a Helsinkach.

V této kapitole doslo k sumarizaci ¢innosti jednotky Mobility, popsani jejich zakaznikl a
zakladnich charakteristik tymu. Doslo k popisu pracovni ¢innosti oddéleni pro aplikaci
kompeten¢niho modelu za G¢elem seznameni ¢tenate s tim, pro jaké oddeleni bude model
vytvafen a nasledné implementovan. V dalsi podkapitole dojde k definovani ¢innosti HR,
Kk popsani daného tymu a dalsi spojitosti mezi HR oddélenim a jednotkou Mobility.

3.2.1 0Oddéleni HR

V nasledujici podkapitole dojde k popsani ¢innosti oddéleni v HR obecné a posléze konkrétnich
¢innosti propojenych s jednotkou Mobility. Oddéleni HR ve spole€nosti XY se rozdéluje na
dva hlavni pilife — interni HR a oddéleni naboru, nadéle recruitment.

Dle internich zdrojii s nazvem Cinnosti HR oddéleni (2022) do &innosti interniho HR oddéleni
spadd administrativa spojena s nastupy a vystupy zameéstnanctli, ¢innost spojena se znalosti
zakoniku prace, aktualizace a potiebné administrativni ¢innosti spojené s benefitnim systémem
firmy a organizace zakonem danych Skoleni i vzd€lavacich akci nabizenych v rdmci benefitniho
systému internim zaméstnancltim.

Interni HR oddéleni pravidelné jednou mésicné vypisuje akce, které jsou po piihlaSeni
k dispozici vS§em zaméstnanciim spole¢nosti, dle internich materiald s nazvem Akce 2022
(2022). Dokument, ze kterého bylo ¢erpano, je aktualizovany kazdy mésic a pro potieby této
prace byla pouZzita verze z biezna 2022. Kvuli zachovani spolecnosti v anonymité€ v§ak muselo
dojit k upraveni dat nize zminénych. V tnoru 2022 pro ptedstavu byly pofadany interni akce
jako skoleni v ramci Business analyzy, brusleni na vefejném misté jedné z pobocek podniku,
firemni snidan€, cestovatelskd piedndska, pomoc lidem bez domova a filmovy kviz. Odd¢leni
pro internisty spoleCnosti XY pravidelné pofada prednasky z kategorie Zzivotniho stylu,
cestovani a jednou mési¢né probiha alespon jedna piednaska z oboru IT. Z materiala bylo dale
zjisténo, Ze lektory, kteti Skoleni provadéji, jsou internisti i externisti najati pouze jednorazoveé
pro urcitou piilezitost pfednasky. Nahled do seznamu akci se nachazi v ptiloze 5.

Druhym pilifem oddéleni HR spole¢nosti XY je HR oddéleni recruitmentu. Do kompetenci
odd¢leni recruitmentu spada samotny proces naboru, ktery se fadi do nasledujicich moznych
fazi. Aktivni nabor uchazecl je zaloZzen na naboru pasivnich uchazect. Jak uvadi interni
materialy s ndzvem Platformy pro nabor (2022), nejpouzivanéj$imi platformy pro nabor jsou
platforma LinkedIn, Stackoverflow, Xing a GitHub. Pasivni ndbor probiha skrze mezinarodni
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platformy i platformy lokalni vzhledem k sidlu poboc¢ky firmy. Interni materialy jsou postupné
aktualizovany, proto jsou pfevazné datované ke stejnému roku, jako je psana predkladana prace.

Proces néboru tzv. od A do Z probiha nésledujicim zptisobem. V prvni mozné varianté¢ dojde
k aktivnimu osloveni kandidata, se kterym v pfipadé zajmu ze strany uchazece, prob&hne
prescreeningovy telefonat. BEéhem prvniho kontaktu dojde k piedstaveni pozice a projekti, na
kterych by kandidat ptipadné pracoval a k pfibliznému ptedstaveni jeho motivace a pozadavk.
Nasledné¢ po splnéni administrativnich zélezitosti je sepsany profil uchazeCe piedan
teamleaderovi nebo manazerovi dané jednotky, do které nabor probiha. V piipadé zajmu z obou
stran probiha druhé kolo pohovoru, na kterém jsou zucastnéni teamleader, ¢i manazer jednotky
Vv zavislosti na charakteru pracovni pozice, recruiter a kandidat. Pokud dojde k pfijeti kandidata
do jednotky a soucasné piijeti nabidky kandidatem, ze strany recruitera dochazi k piipravé
smluv a zbylé administrativy spojené s nastupem jako je ovéteni totoznosti, vypisu z trestniho
rejstiiku a ziizeni potfebné 1ékarské prohlidky u zavodniho lékatfe. Recruiter je kandidatovi
k dispozici v piipad¢ dopliujicich otazek ve spojitosti s firmou ¢&i pracovni pozici. V den
nastupu si kandidata piebira oddéleni interniho HR.

Soubézné s témito Cinnosti nastava proces alokovani kandidata. Desitky projektd, na kterych
firma pracuje, vyzaduji rizné specifické technologie. Proto kandidatovi v jednani byva nabizen
projekt, pro ktery jsou jeho znalosti a dovednosti relevantni. Projekt z internich diivodi nemize
byt jmenovan ani béhem vybérového tizeni, v zévislosti na charakteru smlouvy se zdkaznikem.
Konkrétni projekt byva zminovan az v moment, kdy kandidat podepise dokument Non-closure
agreement, ve kterém se zavazuje k udrzeni obchodnimu tajemstvi.

V ptipadé, ze kandidat souhlasi s alokovanim na urcity projekt, jeho profil je zaslan vedoucimu
jednotky pted druhym kolem pohovoru spolu s kandiddtovo finan¢ni pfedstavou. Pokud
souhlas padne i ze strany vedouciho jednotky, dochazi k druhému kolu pohovoru, které je
zaméteno predev§im na kandidatovo znalosti potfebnych technologii.

Mezi dalsi €innosti oddéleni recruitmentu se fadi organizace naborovych akci skrze externi
Skoleni. Tyto ¢innosti budou blize popsany v kapitole 3.3 Vzdélavani v organizaci.

Oddéleni recruitmentu béhem naborového procesu uzce spolupracuje se vSemi jednotkami
firmy. Co se tyka znalosti a pfedpokladli uchazeci, které jsou vzhledem k charakteru pracovni
pozice potiebné ze strany kandidata, bylo zjisténo, ze neexistuje uceleny material a manazefi
tyto informace pfedavaji HR individualné. Pokud se tedy firmé naskytne novy projekt, vedouci
jednotky kontaktuje HR recruitera, se kterym diskutuje potfebné technologie a dalsi dovednosti.
Pro oddéleni HR recruitmentu je dale dalezitd podrobna znalost projektli, na které budou
kandidati alokovani.

Ze strany HR byla definovana potieba tyto pozadavky ucelit a dostate¢né¢ sumarizovat proto,
aby doslo ke snizeni fluktuace a ke sniZeni plytvani asem vSech zainteresovanych zaméstnancti
do vybérového fizeni. DoSlo k vybéru vytvoieni kompetenéniho modelu pro konkrétni pracovni
pozici Android developera ze strany HR odd¢€leni recruitmentu spole¢nosti XY.

3.3 Vzdélavani v organizaci

V nésledujici podkapitole dojde k podrobnéjSimu definovani aktivity HR oddéleni, ktera se
zabyva organizaci vzdélavacich akei pro vefejnost a naslednou naborovou ¢innosti. Vzdélavani
bude pouzito jako jedna z forem implementace vytvoreného kompetenéniho modelu, proto je
zapotiebi predstavit stav, v jakém se firma nachézi pied vytvorenim modelu.

Akce nabizené spolecnosti XY pro vefejnost jSou na zakladé internich materiald Akce 2022
(2022) rozdéleny do ¢tyt hlavnich kategorii — akademie, kurzy, $koleni a tzv. ,,bootcampy*. Do
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akademie se uchazeci ptihlasuji skrze webovy formulaf. Béhem piihlasovani je nutné ptilozit
svij zivotopis a zodpovédét prednastavené dotazy. Po posouzeni zivotopisu recruiterem je
uchaze¢ kontaktovan a nésledujicim postupem. V piipad¢€, ze je tfeba absolvovat vybérové
fizeni, je sjedndna online schiizka mezi recruiterem a uchazeCem o Akademii. Po posouzeni
kritérii, které jsou nastaveny vedoucim jednotky, mize byt uchaze¢ ptijat na Akademii, nebo
zamitnut. Recruiter béhem pohovoru nasledné hodnoti soft skills kandidati, zékladni
technologické predpoklady a uchaze¢ prochazi zkouskou, kterou nasledn¢ vyhodnocuje
recruiter spolu s vedoucim jednotky.

Akademie je dle internich zdroji s nazvem Typy externich skoleni (2022) intenzivni tydenni
kurz, ktery se kona on-line i off-line formou. Tento typ naborové akce je zdarma i za poplatek,
vzhledem K probiranému tématu. Akademie se konaji ve vice IT oblastech, kterymi se
spole¢nost XY zabyva a na konci kurzu tc¢astnik obdrzi certifikat o absolvovani.

Druhym typem akci jsou kurzy, téze specializované na urcité IT odvétvi. Kurzy jsou zpravidla
placené akce, které se konaji sporadicky par dni v mésici, v zavislosti na daném charakteru
akce. Pro pfihlaseni na tento typ akce neni tieba prikladat Zivotopis uchazece. Piihlasky
probihaji také skrze webovy formulédi spolecnosti. Po pfihlaseni je uchaze¢ kontaktovan
recruiterem ohledné potvrzeni Gcasti na akce a fakturaéni adresy. Po potvrzeni adresy je

kandidatovi zaslana faktura a po jejim uhrazeni jsou mu zaslany bliz§i informace o kurzu
spolec¢né s pozvankou a dalSimi podrobnostmi.

Jednorazovymi, placenymi akcemi, které trvaji zhruba 1,5 hodiny, jsou Skoleni, ktera jsou
tretim typem akci potfddanymi spolecnosti XY. Témata Skoleni jsou orientovdna na
technologické novinky a volnocasova témata. PfihlaSovani probihé stejnym zptisobem, jak jiz
bylo zminéno. Nasledujici postup je stejny, jako byl popsany u organizace akci typu kurzy.

Poslednim typem akci jsou vice tydenni bootcampy, které jsou specifické svym intenzivnim
programem. Bootcampy jsou akce, pofadané nad redlnymi projekty, jejiz vyvoj vedou jiz
zkueni mentofi z praxe. Ugastnici bootcampu dostanou finanéni odménu formou mzdy a
nasledné jim muize byt nabidnuta pracovni pozice. PoZzadovany jsou konkrétni znalosti a
zkuSenosti uchazeci, ktefi, stejn€ jako do akademie, prochéazi vybérovym fizenim a které¢ho je
ucastnén pracovnik naboru. Administrativa ze strany recruitera a vedouciho jednotky je feSena
stejnym zpusobem, jako byl popsan vyse u popisu kurz.

Vsechny typy akci jsou potadany za cilem naboru uchazect. Z praktického hlediska se zamétuji
na testery, Java developery, business analytiky, Angular developery, DevOps specialisty,
konzultaé¢ni sluzby, .NET developery a dalsi. Na zaklad¢ internich material Akce 2022 (2022)
nelze presny pocet najatych uchazect Skoleni generalizovat, vzhledem k Siroké paleté
nabizenych projekti a jejich neustdle ménicimu se mnoZstvi. Dle zminénych internich materialti
se vSak doposud nekonala zadna akce zaméfend pro externisty spojend s oddélenim Mobility.

Kazdy zrecruiterii feSi jednu nebo vice pozic po delsi ¢asovy horizont kvuli vétSimu
zdokonaleni zabéru technickych oboril, mozné vzajemné zastupitelnosti a lepSimu pochopeni
pozadavkl ze strany team leaderd.

Dany text byl zminén pro objasnéni pozadi v jakém se firma aktualné€ nachazi a pro definovani
vzdélavacich akci pro vefejnost v riznych odvétvi, které jsou nasledné vyuzivany jako zdroj
naboru zaméstnancii. Zde vznikl prostor pro ptipadnou organizaci vzdélavaci akce zamétenou
na oddeleni Mobility, kde vznikne ptipadny zdroj néboru juniornich uchazeci, ktefi budou
nasledné vybirani na zakladé kompetencniho modelu.

V dalsi podkapitole dojde k definovani pozadavkli na vytvofeni kompetenéniho modelu ze
strany manazerl, team leaderd a HR na zadklad¢ vyzkumu, ktery bude proveden za pomoci
kvalitativniho 1 kvalitativnim dotazovanim, a nasledné ovéfen za pomoci rozhovoru.
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3.4 Kompetenéni model

Nasledujici podkapitola se bude zabyvat pozadavky na tvorbu kompetenéniho modelu firmy
XY a probéhne vyzkum. Ten bude proveden formou kvalitativniho rozhovoru s HR
recruiterem, kvantitativnim dotazovanim zaméstnancti zainteresovanych do jednotky Mobility
a posledni ¢ast vyzkumu bude vénovana reakci manazera oddéleni a HR recruitera na vysledky
kvantitativniho dotazniku. Nésledn¢ dojde k definovani dvou moznych cest pro implementaci
modelu, kalkulace osobnostnich dotazniku, a na zakladé toho probéhne formulace doporuceni.

3.4.1 Pozadavky na vytvoreni kompetenéniho modelu

V nasledujicim textu dojde k upiesnéni problému za pomoci prvni ¢asti vyzkumu, kterym je
kvalitativni dotazovani formou rozhovoru. Doslovny piepis rozhovoru je k praci ptilozen v
ptiloze 2.

Ze strany HR oddéleni recruitmentu a manaZera jednotky Mobility byl definovan pozadavek na
vytvotreni kompetencniho modelu pro pozici Android developera. Problém byl definovan
Vramci zvySené fluktuace v oddéleni a vramci uchopeni a sjednoceni pozadovanych
schopnosti a dovednosti, které by kandidat mél mit. Cilem pozadavku tvorby kompeten¢niho
modelu je snizeni plytvani ¢asem vSech zi€astnénych na pohovorech s nekvalitnimi kandidaty
a zaroven zkvalitnéni doddvanych kandidata ze strany HR odd¢leni recruitmentu.

V ramci prvni ¢asti kvalitativniho vyzkumu probéhl rozhovor s HR recruiterem, jehoz piepis je
k nalezeni v ptiloze 2. Vzhledem K hierarchii firmy byl zvolen pravé ten recruiter, ktery je
v kontaktu s oddélenim Mobility po dobu 14 mésict pro co nejlepsi definovani pozadavka ze
strany oddéleni. Pro kvalitativni dotazovani byl zvolen HR recruiter dale pravé proto, ze
k prvotnimu kontaktu s potencialnim uchazec¢em se dostava pravé recruiter. Pivodné byl tazan
na hard skills a sekundarné na soft skills. Z hard kompetenci byly zminény programovaci jazyk
Kotlin a Java, nésledn¢ pak metoda vyvoje Clean Architecture, nastroj SDK a vyvojovy proces
Test Driven Development. Ze Skaly soft skills bylo zminéno, Ze zélezi na seniorité¢ dan¢ho
kandidata. Pro juniory vSak dle HR recruitera plati, ze kvalitni kandidat by m¢l mit chut’
kariérn¢ rust, schopnost ucit se a spolupracovat a komunika¢ni dovednosti.

Nasledné byly feSeny osobnostni rysy potencidlniho uchazece, a bylo zjisténo, ze na zakladé
zkuSenosti HR recruitera je dulezité, aby kandidat mél interpersonalni dovednosti. Konkrétné
byly zminény schopnost snést kritiku a asertivni vystupovani, vzhledem k dodavatelskému
profilu firmy.

Dalsi otazkou bylo, dle jakych preferenci jsou vybirani kandidati na danou pozici. Zasadnim
V této Casti ndborového procesu je vytvoreni testovaci aplikace na zakladé zadani. V tomto
stadiu se nepiedpoklada dokonale vytvoifena aplikace, ale dochazi k ohodnoceni, zdali pouzité
komponenty, jako psany kdd, nejsou zastaralé, a dochazi k ovéteni dalSich jinych hard skills.

Z rozhovoru dale vyplynulo, ze HR odd¢€leni recruitmentu je primérné mési¢né v kontaktu se
zhruba 130 lidmi od pocatecniho osloveni. Ze 130 oslovenych nasledné 30 % vstupuje do
jednéani a ztoho je piijata testovaci aplikace od 4 kandidatl. Nasledné za mésic primérné
dochéazi k ndboru dvou kandidatd. Dale zrozhovoru vyplynulo, Ze spole¢nost XY nema
vytvofen kompetencni model pro Zddnou z juniornich pozic a na zéklad¢ konzultace s manaZery
vSech jednotek byl vysloven pozadavek pro jeho existenci.

Na zaklade¢ kapitoly 1.2.2 Soft a hard skills, vzniklé na zdklad¢ literarni reSerse zdroji v ceském
a anglickém jazyce v teoretické Casti této prace, vznikl seznam soft kompetenci. Doslo
k sefazeni jednotlivych kompetenci do seznamu, ktery nasledné ohodnotili pracovnici HR
oddéleni recruitmentu, teamleadeti a manazefi oddéleni Mobility. Seznam je k praci pfiloZen
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vptiloze 3. Kvybrani deseti kompetenci bylo pozddano celkem deset zaméstnancii a
rozhodnout se méli na zakladé diilezitosti pro kvalitni vykondvani pracovni ¢innosti juniorniho
Android developera. Co se tyka vysledkt této Casti vyzkumu, nejcastéjsi odpoveédi byla chut’
ucit se a proaktivni ptistup, druhou kritické¢ mysleni, tfeti komunikaéni dovednosti a prace se
zpétnou vazbou a na poslednim misté skoncila flexibilita.

Z rozhovoru vyplynuly technologie, jaké by mél znat uchaze¢ na zékladé zkuSenost HR
recruitera, soft skills a osobnostni rysy a doslo k definovani procesu naboru firmy XY na
pracovni pozici junior Android developera. Ze seznamu mékkych dovednosti, vybraného na
zéklade¢ literarni reserSe této prace, doslo k vybrani 9 nejpodstatnéjSich z nich HR recruiterem,
manazery a team leadery daného oddéleni.

Po konzultaci s vedoucim jednotky do celkového seznamu byly piidany dvé soft kompetence
na zaklad¢ materiald spolecnosti Smarter Training & Consulting (2022) vzhledem k jiz
probéhlé tvorbé pro konkrétni IT spole¢nost v rdmci poradenské ¢innosti, vzhledem k podobné
oblasti ¢innosti. Mezi findlni kompetence se tedy fadi: dovednosti, proaktivni ptistup, chut’ ucit
se, kritické mysSleni, prace se zpétnou vazbou, flexibilita, odolnost vii¢i zatézi, tymovy hrac,
emocionalni stabilita, odolnost vici zat€zi a rozhodnost.

V dalsi ¢asti vyzkumu doslo ke kvantitativnimu dotazovani vSech ¢lenii tymu Mobility na
zaklad¢ dat ziskanych z kvalitativniho rozhovoru.

3.4.2 Kvantitativni dotazovani

V nasledujici ¢asti prace dojde k analyze vysledkt kvantitativniho dotazovani, které vzniklo na
zaklad¢ kvalitativniho rozhovoru s HR recruiterem, team leadery a manaZery oddéleni
Mobility.

Pro kvantitativni metodu dotazovani doslo ke zvoleni vSech ¢lenli tymii oddéleni Mobility. Tym
¢itd 170 zaméstnanctl, z pracovnich pozic se jedna o Android a iOS developery, projektoveé
manazery, business a IT analytiky, testery, scrum mastery, IT support, mobilni architekty,
frontendisty a backendisty, DevOps, Test analytiky, .NET developery a dalsi. V kvantitativnim
dotazovani byli zohlednéni fadovi zaméstnanci, team leadefi a manaZetfi procesné
zainteresovani v jednotce Mobility.

Kvantitativni dotaznik vznikl na zakladé informaci poskytnutych HR recruiterem, team leadery
a manazery, do hloubky popsanych v ptedchozi podkapitole. Zaméstnanci byli sezndmeni
s faktem, Ze vyzkum vznikl Cisté¢ za akademickym ucelem a je pln€ anonymizovany.
Respondenti dale byli seznameni se konkretizaci dotazniku ¢isté na pracovni pozici juniorniho
Android developera. Je ptedpoklddano, ze oddéleni Mobility funguje jako celek, tedy ze kazdy
¢len ma ptedstavu o technologiich vyuZivanych na jinych platformach a je predpokladana
znalost celého procesu ze stran vSech ¢lenil jednotky.

Kvantitativni dotazovani probihalo formou dotazniku skrz platformu Google Forms. Dotaznik
byl nahran na platformu Slack, ktera slouzi ke komunikaci celého tymu. Celkem bylo osloveno
170 zaméstnanct a dotaznik vyplnilo 124 pracovnikill ze v§ech vySe zminénych pozic oddéleni
Mobility. Vysledky kvantitativniho dotazniku bude v nasledujici kapitole znazornén v grafech,
dle jednotlivych otazek.

Pro vytvoreni kompetenéniho modelu byli nejprve tdzani na hard skills, které by mél juniorni
kandidat mit. Hard skills byly vybrany na zéklad¢ ptedchoziho kvalitativniho rozhovoru,
vzhledem Kk projektovym znalostem manazert, team leaderd a HR recruitera. U nasledujicich
hard skills nebude zvazovana relativni ¢etnost vzhledem k tomu, ze respondenti mohli vybrat
vice odpovédi.
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Prvni otazka byla sméfovana na technické kompetence, jaké by mél potencialni kandidat
ovladat. K nabidce byly vybrany nasledujici kompetence — Java, Kotlin, Unit testy a integracni
testy, Kotlin Multiplatform nebo moZznost jina.

Graf 1 Technické kompetence kandidata

Jaké zakladni technické kompetence by dle tebe mél/a
juniorni kandidat/ka AD ovladat?

Jakykoliv programovaci jazyk , |
Kotlin Multiplatform 45

Unit testy, integracni testy 66
Kotlin 76
Java 80

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Zdroj: vlastni Setfeni

Nejvice odpovédi obdrzela Java s 80 odpovéd’'mi, druhé misto znalosti Kotlinu se 76
odpovéd'mi, tieti misto ziskaly Unit a integracni testy s 66 hlasy, Kotlin Multiplatform obdrzel
45 hlasti a moZznost jiné zaskrtl jeden respondent, ktery odpovéd’ generalizoval na jakykoliv
programovaci jazyk.

Graf 2 ZkuSenost s typy testt

S jakymi typy testli by mél/a mit juniorni kandidat/ka AD

zkusenost?
Zkusenost neni potieba 87
Mockk 52
Spek, Espresso + Mockito 56
KotlinTes! e 13
JUnit 90
0 20 40 60 80 100

Zdroj: vlastni Setfeni

Druhou otazkou ohledné hard skills bylo, s jakymi typy testli by mél/a mit juniorni kandidat/ka
zkuSenost. 90 respondentil zaskrtlo JUnit, KotlinTest byl zaSkrtnut celkem 13. Spek, Espresso
a Mockito bylo zaskrtnuto celkem 56krat a Mockk 52krat. Odpovéd’ zkuSenost s zadnym typem
testll neni potieba zaskrtnulo celkem 87 respondentt.
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Graf 3 Zku$enost se standardnimi knihovnami

V jakych standardnich knihovnach by mél mit zkuSenost juniorni
kandidat/ka AD:

ZkuSenost neni potfeba 77

MOSN T s 23

Retrofit 88

OkHttp 67
Room 36

Material Components 43
Jetpack COMPOSE s 25
Android Jetpack 102

0 20 40 60 80 100 120

Zdroj: vlastni Setfeni

Dalsi otazka se tykala zkuSenosti juniorniho kandidéta s praci ve standartnich knihovnach. 77
respondentll zaskrtlo, Ze zkuSenost s zddnym typem knihovny neni potieba a zaroven 102
respondentll zaskrtlo moznost Android Jetpack. Retfrofit zaSkrtlo celkem 88 respondentd,
OkHttp bylo zaskrtnuto celkem 67krat. Dale moznost Material Components byla zaSkrtnuta
celkem 43krat, moznost Room byla vybrana celkem 36krat, moznost Moshi byla vybrana
celkem 23krat a moznost Jetpack Compose vybralo 25 respondentt.

Graf 4 Zkusenost s architekturou mobilnich aplikaci

S jakou architekturou mobilnich aplikaci by mél mit juniorni
kandidat/ka AD zkuSenost:

Znalost neni nutna 9
Clean architecture 69
MVI —— 10
MVC 78
MVVM 111
0 20 40 60 80 100 120

Zdroj: vlastni Setfeni

Posledni otazkou, kterd byla sméfovana na hard skills byla, s jakou architekturou mobilnich
aplikaci by mé¢l mit juniorni kandidat zkuSenost. Odpovéd MV VM zaskrtlo 111 respondentd,
MVC bylo zvoleno 78krat, MVI desetkrat. Odpovéd’ Clean architecture byla vybrana 69krat a
znalost Zadné vybralo 9 respondenti. Vzhledem k irelevantnosti vysvétleni jednotlivych
technologii v souvislosti s predkladanou praci nebudou technologie podrobnéji vysvétleny.

Vsechny otazky sméfované na soft skills byly postaveny tak, aby respondent zvolil dilezitost
konkrétni mekké dovednosti na stupnici od 1 do 6, pficemz hodnota 1 byla brana jako nejméné
podstatna a hodnota 6 byla bréna jako velmi podstatnd. U soft skills bude zvazovana relativni
cetnost odpovédi. Soft skills byly vybrany na zakladé seznamu kompetenci vzniklym na
zakladé literarni reSerSe predkladané prace HR recruiterem, manaZery a team leadery odd¢leni
Mobility. Dvé zbylé kompetence byly vybrany po konzultaci s vedoucim jednotky z materialt
spolec¢nosti Smarter Training & Consulting (2021) vzhledem k jiz aplikovanému modelu na IT
firmu s podobnou oblasti ¢innosti.

V prvnim grafu zaméteného na skills jsou znazornény odpovédi na skéle od 1 do 6 o dilezitosti
komunika¢nich dovednosti.
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Graf 5 Komunika¢ni dovednosti kandidata

Na skale od 1-6 prosim zaskrtni, jak je pro tebe dulezité, aby osoba na
juniorské vyvojaiské pozici v oddéleni Mobility méla komunikaéni

dovednosti:
100 79
50 ’)
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0 — — I
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Zdroj: vlastni Setfeni

Prvni zvolenou soft skill na zdkladé spojeni informaci z literdrni reSerSe a rozhovord, byly
komunika¢ni dovednosti. NejCastéji byla zodpovézena hodnota pét celkem 79 respondenty,
jejichZ relativni Cetnost byl vypocitana 17,7 %. Druhé misto v Cetnosti odpovédi ziskala
hodnota Sest s 22 hlasy, ktera tvoii relativni ¢etnost 63,7 %. Jako tieti nejcastéjsi hodnota byla
hodnota Ctyii s 12 odpovédmi tvoficich 9,7 % a jako posledni hodnota tii s celkem 11
odpovéd'mi a jeji relativni Cetnost byla vypocitana na 8,9 %.

V nésledujici tabulce budou znazornény ¢etnosti odpovédi.

Tabulka 2 - Cetnosti odpovédi u kompetence komunikaénich dovednosti

Odpoved Absolutni etnost | Relativni Eetnost (%0)

1 0 0

2 0 0

3 11 8,9

4 12 9,7

5 79 63,7

6 22 17,7
Celkem 124 100

Zdroj: vlastni statisticky vypocet

Z dat ziskanych zvyzkumu byla vypocCitina relativni cCetnost odpovédi v procentech.
Nejcastejsi odpoveéd’ 5 byla v ramci celku vycislena na 63,7 %, odpoveéd’ 6 z celku tvoti 17,7
%, odpoveéd 4 tvoii 9,7 % z celku a odpoveéd’ 3 zodpovida 8,9 %. Po seéteni Cetnosti bylo
ziskano 100 %. Nasledujici graf ukazuje dilleZitost proaktivniho pfistupu kandidata na zakladé
dat z vyzkumu.

Graf 6 Proaktivni pfistup kandidata

Na skale od 1-6 prosim zaskrtni, jak je pro tebe dtlezité, aby osoba na
juniorské vyvojatské pozici v oddéleni Mobility méla proaktivni piistup:

100 74
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Zdroj: dotaznikové Setieni
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Jako druha byla zvolena soft skill proaktivniho pfistupu ze strany kandidata. Nejcastéji
hodnocené byla hodnota pét s celkem 74 body, druhd nejcastéjsi odpovéd’ byla hodnota ¢tyti
s celkem 12 odpovéd’mi a tieti byla hodnota Sest s celkem 28 odpovédmi.

V nasledujici tabulce bude zobrazena relativni ¢etnost odpovédi v procentech.

Tabulka 3 Cetnosti odpovédi u kompetence proaktivniho piistupu kandidata

Odpovéd’ | Absolutni Eetnost | Relativni Eetnost (%)
1 0 0
2 0 0
3 10 8
4 12 9
5 74 60
6 28 23
Celkem: 124 100

Zdroj: vlastni statisticky vypocet

Data vyzkumu ukézala, Ze nejvétsi procentualni ¢ast je tvofena odpovédi 5, a to 60 %, druhou
je nejvyssi dulezitost s 23 % a na spodnich pti¢kach je odpoveéd’ 4 s 9 % a odpoveéd’ 3 s 8 %.
Proaktivni ptistup tedy z vyzkumu vyplynul jako velmi podstatny. Nasledujici graf
znéazornuje dulezitost chuti ucit se u kandidata.

Graf 7 Kandidata chut’ ucit se

Na skéle od 1-6 prosim zaSkrtni, jak je pro tebe diilezité, aby osoba na juniorské
vyvojarské pozici v oddéleni Mobility méla chut ucit se:
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Zdroj: vlastni Setfeni

Na otdzku dilezitosti, aby osoba nastupujici na juniorni pozici méla chut’ ucit se odpovédélo
témeét jednohlasné hodnotou Sest celkem 117 respondentl. Jako hodnotu pét pro tuto soft skill
zvolilo sedm respondenti. Tabulka niZze opét poukazuje na relativni Cetnost odpovédi
Vv procentech.

Tabulka 4 Cetnosti odpovédi kompetence kandidéta chuti uéit se

Odpovéd’ | Absolutni cetnost | Relativni éetnost (%)
1 0 0
2 0 0
3 0 0
4 0 0
5 7 5,6
6 117 94,4

Celkem: 124 100

Zdroj: vlastni statisticky vypocet
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Relativni Cetnost u odpovédi chut’ uéit se byla vypocitana s hodnotou 6 na 94,4 %. Hodnotu 5
zaskrtlo 5,6 % respondenti.

Dalsi graf ukazuje dilezitost kritického mysleni kandidata z pohledu respondent.

Graf 8 Kritické mysleni kandidata

Na skale od 1-6 prosim zaskrtni, jak je pro tebe dtlezité, aby osoba na
juniorské vyvojaiské pozici v oddéleni Mobility méla kritické mysleni:
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Zdroj: vlastni Setfeni
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Ctyfi zvolilo 14 respondentii. Hodnotu tfi obsadilo 5 hlasi a pro dva respondenty je kritické
mysleni méné podstatné.

Procentualné zndzornéna relativni cetnost je v tabulce nize.

Tabulka 5 Cetnosti odpovédi kompetence kritického mysleni kandidata

Odpovéd® | Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost (%)
1 0 0
2 0,8
3 4
4 14 11,2
5 67 54
6 37 30
Celkem: 124 100

Zdroj: vlastni statisticky vypocet

Co se tyka procentualniho zastoupeni odpovéedi, odpovéd’ 5 byla zastoupena 54 % a odpoveéd’
6 byla zastoupena 30 %. Mensi Cast dale zastupuji odpoveéd 4 s 11,2 %, odpoveéd 3 se 4 % a
odpovéd’ 2 s témet 1 %.

Nize bude graficky znazornéna prace se zpétnou vazbou na zaklad¢ kvantitativniho vyzkumu.

Graf 9 Prace se zpétnou vazbou

Na skale od 1-6 prosim zaskrtni, jak je pro tebe dilezité, aby osoba na juniorské
vyvojarské pozici v oddéleni Mobility uméla pracovat se zpétnou vazbou:
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Zdroj: vlastni Setfeni
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Uméni pracovat se zpétnou vazbou bylo ohodnoceno nésledovné. Velmi podstatné je to pro 14
respondentli, hodnotu pét obsadilo hlasy 55 respondentii. Treti misto se 31 hlasy ziskala
hodnota ¢tyfi a hodnotou tfi dovednost ohodnotilo 24 zaméstnancii.

Tabulka 6 Cetnost odpovédi kompetence prace se zpétnou vazbou kandidata

Odpovéd® | Absolutni cetnost | Relativni ¢etnost (%)
1 0 0
2 0 0
3 24 19,3
4 31 25
5 55 44,4
6 14 11,3

Celkem: 124 100

Zdroj: vlastni statisticky vypocet
Relativni Cetnost u této kompetence byla vypocitdna nasledovné. Hodnotu 5 zvolilo 44,4 %
respondentl, hodnotu 3 zvolilo 19,3 %, hodnotu 6 zvolilo 11,3 % a hodnotu 4 vybralo 25 %
respondentt.

V nasledujicim grafu bude zndzornéna kompetence flexibilita kandidata, jejiz vybér byl zalozen
na zakladé materialt spole¢nosti Smarter s nazvem Kompetence pro konkrétni IT firmu (2021).
Kompetence byla vybrana vedoucim jednotky na zaklad¢ jiz prob&hlého vyzkumu.

Graf 10 Kompetence flexibilita kandidata

Na skale od 1-6 prosim zaskrtni, jak je pro tebe dilezité, aby osoba na juniorské
vyvojaiské pozici v oddéleni Mobility byla flexibilni v oblasti pouzivanych
technologii a nastrojt:
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Zdroj: vlastni Setfeni

Aby byl potencidlni zaméstnanec flexibilni jako velmi podstatné ohodnotilo 21 respondentt,
hodnotou pét ji ohodnotilo 51 respondentli. Hodnotou Ctyfi byla flexibilita ohodnocena celkem
49krat, pro dva respondenty je dovednost dilezitd na bodé¢ tii a pro jednoho respondenta je
flexibilita malo podstatna. V nésledujici tabulce bude zndzornéna relativni Cetnost na zakladé
dat vySe zminénych.

Tabulka 7 Cetnost odpovédi kompetence flexibilita kandidata

Odpovéd® | Absolutni Cetnost | Relativni ¢etnost (%)
1 1 0,8
2 0 0
3 2 1,1
4 49 40
5 51 41,1
6 21 17
Celkem: 124 100

Zdroj: vlastni statisticky vypocet
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Z celkovych 100 % zaskrtlo hodnotu 5 celkem 41,1 % respondentd. Hodnota 6 byla zvolena
41,1 % aneceld 2 % byla rozlozena do odpovédi 3 a 1.

Dalsi graf bude znazornovat dilezitost kompetence odolnosti viici zatézi dle respondentd.

Graf 11 Kompetence odolnost vici zatézi

Na skale od 1-6 prosim zaskrtni, jak je pro tebe dilezité, aby osoba na
juniorské vyvojatské pozici v oddéleni Mobility byla odolna vuci zatézi:

60 46
40 29 33
” B B =
"o L] = o
1 2 3 4 5 6

Zdroj: vlastni Setfeni

Odolnost vii¢i zatézi byla ohodnocena pfevazné jako méné podstatnd na hodnoté dva celkem
46 respondenty, hodnotu tfi zvolilo 29 zaméstnanct. Hodnota ¢tyfi byla zvolena celkem 33krat
a hodnota pét celkem 16krat.

NizZe se opét data nachdzi znazornéna za pomoci relativni cetnosti.

Tabulka 8 Cetnost odpovédi kompetence odolnost viigi zatéZi

Odpovéd’ | Absolutni ¢etnost | Relativni cetnost (%)
1 0 0
2 46 37
3 29 23,4
4 33 26,6
5 16 13
6 0 0

Celkem: 124 100

Zdroj: vlastni statisticky vypocet

Dle statistického vypoctu bylo zjisténo, ze nejvice respondenti zodpoveédélo dilezitost
hodnotou 4, 3 a 4 vicemén¢ stejnou procentualni mérou. Zbyli respondenti volili hodnotu 5 a
to celkem 13 %.

Dale se predkladana prace bude zabyvat hodnocenim diileZitosti kompetence tymové
spoluprace na zéklad¢ vyzkumu.

Graf 12 Kompetence tymovy hraé

Na skale od 1-6 prosim zaskrtni, jak je pro tebe dtlezité, aby osoba na
juniorské vyvojarské pozici v oddéleni Mobility byla tymovy hrac:

100 81
43
50
0 0 0 0 -
0
1 2 3 4 5 6

Zdroj: vlastni Setfeni
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Aby byl kandidat tymovy hra¢ ohodnotilo celkem 81 respondentii hodnotou Sest jako velmi
podstatné, pro 43 zaméstnanct je dllezitost o néco nizsi, 43 respondentti ohodnotilo tymovost
kandidata hodnotou pét.

Tabulka 9 Cetnost odpovédi kompetence tymovy hraé

Odpovéd’ | Absolutni cetnost | Relativni éetnost (%)
1 0 0
2 0 0
3 0 0
4 0 0
5 43 35
6 81 65

Celkem: 124 100

Zdroj: vlastni statisticky vypocet

Odpovéd tymovy hrac byla oznacena vSemi respondenty jako velmi diilezita hodnotou 5 a 6.
Co se relativni Cetnosti tyka, 35 % respondentii kompetenci ohodnotilo bodem 5 a 65 % bodem

6.
Ptedposledni graf se bude zabyvat kompetenci emo¢ni stability kandidéata.

Graf 13 Kompetence emo¢ni stabilita kandidata

Na skale od 1-6 prosim zaskrtni, jak je pro tebe dilezité, aby osoba na
juniorské vyvojaiské pozici v oddéleni Mobility byla emocionalné stabilni:
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Zdroj: vlastni Setfeni

Emocionalni stabilita byla ohodnocena jako velmi dilezita 36 zaméstnanci, hodnotu pét zvolilo
45 7 dotazanych. 16 respondentt dilezitost kompetence ohodnotilo hodnotou ¢tyfti, 7 zvolilo
hodnotu tfi, pro tfi zamé&stnance je emociondlni stabilita dileZita na bod¢ dva a pro celkem 17
respondentll je malo podstatnd.V nasledujici tabulce bude zobrazena relativni Cetnost na
zaklad¢€ vySe zminénych dat.

Tabulka 10 Cetnost odpovédi kompetence emocionalni stability

Absolutni Relativni ¢etnost

Odpovéd | Cetnost (%)

1 17 14
2 3 2,4
3 7 5,4
4 16 13,2
5 45 36
6 36 29
Celkem: 124 100

Zdroj: vlastni statisticky vypocet
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Relativni cetnost diileZitosti emo¢ni stability na zéklad€ vyzkumu ukazala, Ze 36 % respondentti
kompetenci ohodnotilo 5 body a 29 % ji ohodnotilo 6 body. Mensi procentuélni ¢ast tvofily
hodnoty 4, 3,2 a 1.

Posledni grafické znazornéni soft skills ukédze volbu respondentii kompetence rozhodnost
kandidata.

Graf 14 Kompetence rozhodnost kandidata

Na skale od 1-6 prosim zaskrtni, jak je pro tebe dilezité, aby osoba na
juniorské vyvojatské pozici v oddéleni Mobility byla rozhodna:
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Zdroj: vlastni Setfeni

Posledni tazana soft kompetence byla rozhodnost. U juniorniho zaméstnance se vzhledem
k charakteru pozice nepiedpoklada rozhodnost na vysoké urovni, vzhledem k charakteru

cvwvr

respondentl zvolilo hodnotu jedna jako malo podstatnd, 41 zvolilo hodnotu dva a 32krat byla
zvolena hodnota tfi. Nejmén¢ bodt ziskala prava strana stupnice, tedy hodnotu ¢tyfti zvolilo 6
zamestnanct, hodnotu pét zvolilo pét zaméstnancti a hodnotu Sest téze zvolilo pét zaméstnanci.

Posledni relativni cetnost vyzkumu zabyvajici se soft skills bude zndzornéna nize.

Tabulka 11 Cetnost odpovédi kompetence rozhodnost

Odpovéd’ | Absolutni cetnost | Relativni cetnost (%)
1 35 28
2 41 33
3 32 26
4 5
5

6

Celkem: 124 100

Zdroj: vlastni statisticky vyzkum

Dv¢ posledni otazky byly sméfovany na preferenci kompetencniho modelu a kariérniho planu.
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Graf 15 Kompeten¢ni model a zaméstnanci

Ocenil/a by jsi, kdyby ve firmé existoval kompetenc¢ni model pro pozici
Android Developera? Pojem kompeten¢ni model popisuje vSechny potifebné
kompetence (jinak vlastnosti, kvalifikace a zkuSenosti), kter¢ jsou tfeba k

efektivnimu plnéni pracovnich ukolt.

Otazka, kterd sméfovala pfimo na kompetenéni model byla, zdali by zaméstnanci ocenili
existenci kompetenéniho modelu pro pozici junior Android developera. V druhé ¢asti otazky
doslo k vysvétleni definice kompetenniho modelu na zéklad¢ literarni reSerse. 20 respondentii
dotaznikového Setfeni odpovédelo, ze by ocenili existenci modelu, spiSe ano odpovédélo 41
respondenttl, 45 dotazanych zvolilo odpoveéd’ spiSe ne a 18 zaméstnanci odpovédélo, ze by

existenci modelu neocenili.

Statisticky znazornéna data za pomoci relativni ¢etnosti jsou k nalezeni nize.

15%

36%

= Ano = SpiSe ano = SpiSene = Ne

Zdroj: vlastni Setfeni

Tabulka 12 Cetnost odpovédi u preference kompetenéniho modelu

Odpovéd® | Absolutni éetnost | Relativni ¢etnost (%)
Ano 20 16
Spise ano 41 33
Spise ne 45 36
Ne 18 15
Celkem: 124 100

Zdroj: vlastni statisticky vypocet

36 % zaméstnanci preferenci kompetencniho modelu ohodnotilo jako spise ano a 16 % jako
ano. Druhou stranu zvolilo 36 % moZnosti spiSe ne a 15 % by nepreferovalo existenci modelu.

Poslednimi graficky zndzornénymi vysledky vyzkumu bude otazka na kariérni plan.
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Graf 16 Kariérni plan a zamé&stnanci

Ocenil/a bys, kdyby ve firmé existovala kariérovy plan, ktery by urcoval
tvé smétovani ve firmé jiz od nastupu?

23%

204 2%

= Ano = SpiSeano = SpiSene = Ne = Celkem:

Zdroj: vlastni Setfeni

Posledni otazka kvalitativniho dotazovani sméfovala na existenci kariérového planu a urceni
sméru kariéry po nastupu zaméstnance. 57 respondentii odpovéd€lo, Zze by existenci planu
ocenili, 56 zaméstnancl zvolili moznost spiSe ano, 5 zvolilo moZnost spiSe ne a 6 lidi by
neocenilo existenci kariérniho planu ve spolecnosti XY.

Co se tyka posledni relativni ¢etnosti, bude zndzornéna v nasledujici tabulce.

Tabulka 13 Cetnost odpovédi preference kariérniho planu

Odpovéd’ | Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost (%)

Ano 57 46
Spise ano 56 45
Spise ne 5 4
Ne 6 5
Celkem: 124 100

Zdroj: vlastni statisticky vypocet

Co se tyka statistického zndzornéni odpovédi, 46 % respondentt zaskrtlo odpoveéd ano a 45 %
odpovéd’ spiSe ano. Zbylych 9 % zaSkrtlo spiSe ne a ne.

Z kvantitativniho vyzkumu, ktery prob&hl formou dotazovani bylo potvrzeno, Ze se nazor HR
recruitera, zaméfené¢ho na nabor pro jednotku Mobility s nazory manazeru a team leadert v
zasad€ shoduje s ndzory zaméstnancl. Na zdklad¢ toho dojde k sestaveni kompetenéniho
modelu pro juniorniho Android Developera.

Na zéklad¢ relativnich €etnosti bylo rozhodnuto o vytazeni kompetenci odolnost viici zatézi,
kterd na prednich pfickach odpovédi 5 a 6 dosdhla celkem 36,6 % a rozhodnost, ktera byla
statisticky vypocitana za pomoci relativni ¢etnosti na pouhych 10,5 %. Z toho vyplynulo, ze dle
respondentll jsou tyto dovednosti nejméné podstatné pro nébor kandidata na juniorni pozici
Android developera.

Nasledujici text bude vénovan reakci na vysledky kvantitativniho dotazovani, ktera probéhne
se stejnymi lidmi, se kterymi probehl kvalitativni vyzkum formou rozhovoru a oznaceni
potiebnych soft skills ze seznamu, jenz vznikl na zakladé literarni reSerSe. Dojde k ovéfeni,
zdali miZe byt kompetencni model postaven na zéklad¢ dat z kvantitativniho vyzkumu.
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3.4.3 Kbvalitativni rozhovor o vysledku kvantitativniho dotazovani

V této podkapitole dojde ke komparaci a pfedlozeni vysledkt kvantitativniho vyzkumu formou
dotazovani vedoucim pracovniki a HR recruiterovi.

Kvantitativni dotaznik, jehoz vysledky byly zminény v pfedchozi kapitole, byl piedlozen
skupin¢ teamleaderti, manazeri, vedoucimu jednotky a HR recruiterovi. Doslo k formulaci
Android developera. Rozhovor nebude k dispozici v piepisu v pfilohach prace, protoze se
jednalo o interaktivni brainstorming na téma kompetencniho modelu. Bude popsan
personifikovany pohled vedouciho jednotky Mobility, vzhledem k Sirokému technologickému
ptehledu a znalosti projektti na zédklad¢ pfedchozi zkuSenosti.

Prvni otazka dotazniku byla sméfovana na technické kompetence. Skupina z moznosti Java,
Kotlin, Unit testy a integracni testy, Kotlin Multiplatform a jakykoliv programovaci jazyk, jako
Multiplatform dokazi naucit v ramci adaptacniho procesu, protoze souvisle navazuje na znalosti
prave technologie Kotlin, proto znalost neni prioritizovéana.

Java je dle vedouciho vyuzivand pro minimum, spiSe datové starSich projektd, pro které jsou
vybirani pravé zameéstnanci sluzebné seniornéjsi, ktefi z technologii maji zkuSenost, a proto tato
moznost neni preferovana v kompetenénim modelu pro feSenou juniorni pozici.

Ohledné testovani vedouci jednotky zminil, Ze by idealni kandidat mél mit alesponi néjakou
zkuSenost s automatizovanym testovanim a zkuSenost s psanim testli. Zaroven dodal, ze na
testovaci aplikaci, kterou kandidati odevzdavaji v ramci vybérového fizeni, je ovéfitelné, jaké
zkuSenosti s testovanim kandidati skute¢né maji.

Druha otazka byla sméfovana na zkusenost s knihovnami. Z nejéastéjsich odpovédi, kterymi
v dotazniku byly Retrofit, OkHttp a Android Jetpack, skupina dotazanych vybrala praveé
posledni zminény Android Jetpack. Vedouci oddéleni dodal, Ze vyuZivané knihovny se odvijeji
podle aktualni doby, trendovosti, jsou zavislé na pozadavcich klienta a konkrétnim projektu.
Kandidat musi knihovnu dostate¢né znat, aby v ramci struktury dokazal aplikaci spravné
zaradit. Dale vedouci jednotky Mobility zminil, Ze z jeho zkuSenosti juniofi s dokon¢enym
vysokoskolskym vzdélanim v oboru IT pfichazeji spiSe se znalostmi starSimi typl knihoven,
které jiz aktudlné nejsou tolik vyuzivané. Proto klade diraz na znalost novéjSich technologii.

Co se otazky ohledné znalosti architektury tykd, skupina respondentli vybrala jednoznaéné
MVVM a Clean Architecture. Vedouci jednotky zminil, Ze znalosti juniort se tykaji
architektury MVC, kterd jako samostatna znalosti pro pfijeti nestaci. Znalost vySe zminénych
architektur je také dobfe viditelna vzhledem k vypracované aplikaci béhem piijimaciho fizeni.
Vedouci jednotky dale dodal, Ze znalosti jsou tfeba zpravidla k funkénimu vypracovani
aplikace a pohledu z designového hlediska.

Vysledky otdzek zaméfené na soft skills v dotazniku, vedouci jednotky jako osoba odpovédna
za vysledky a nabor oddéleni, odsouhlasil. Zaroven se celd skupina dotdzanych shodla, ze
nejdulezitéjsi je chut’ ucit se novym vécem, samostatnost, rozvijeni se i ve svém volném case
ze strany kandidata. Ke kompetenci prace se zpétnou vazbou vedouci dodal, ze v ramci tymd,
mezi team leaderem a juniornim 1 seniornim zaméstnancem dochézi k pravidelnym setkanim,
kterym se interné fika ,,Code review* (volné pieloZzeno jako Revize kodu). Béhem téchto
setkani dochazi, jak nazev napovida, ke kontrole kddu, jeho funkénosti, syntaxe a dal$im jinou
osobou ¢i veétsim poctem osob pro zpiesnéni dodavaného produktu. Pro juniorni zaméstnance
je tedy diilezité snést kritiku a poucit se z chyb dle vedouciho jednotky.
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Nyni doslo k ohodnoceni kvantitativniho dotazniku a k dopliujicimu kvalitativnimu rozhovoru
s vySe zminénou skupinou zaméstnancli a S vedoucim jednotky Mobility. V nasledujici
podkapitole dojde k definovani kompetenéniho modelu pro pozici juniorniho Android
developera na zaklad¢ vyse prob&hlych vyzkumi.

3.4.4 Definice kompetenéniho modelu juniorniho Android developera

V této podkapitole dojde k definovani kompetencniho modelu pro juniorni pracovni pozici
Android developera na zakladé probéhlého vyzkumu popsaného v predchozich kapitolach.
Kompetenc¢ni model bude postaven na zéklad¢ literarnich zdrojii popsanych v teoretické ¢asti
této zavérecné prace.

Cely proces definice a nasledné implementace bude volné vychazet z nazorti Bldhy a spol.
(2016, s. 257) popsanych v podkapitole 2.2.1, ktera nese nazev Tvorba kompeten¢niho modelu.
Na tomto nosném procesu bude postavena i nasledujici podkapitola. Na zaklad¢ pozadavku ze
strany vedeni bude pro piehlednost vyuzita tabulka, kde budou piehledné€ vyplnény kompetence
potfebné k plnéni juniorni pracovni pozice Android developera. Dale dojde ke
grafickému rozd¢leni hard skills (tabulka 4) a soft skills (tabulka 5).

Jako prvni v ramci kompeten¢niho modelu byly zvoleny tvrdé kompetence.

Tabulka 14 Hard skills kompeten¢niho modelu

Kotlin

Unit a integracni
testy

Android Jetpack
MVVM

Clean Architecture

Hard skills

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé vlastniho vyzkumu

Po realizaci kvalitativniho rozhovoru se skupinou respondentti bylo rozhodnuto o pouZiti
kompetenci Kotlin, Unit a integra¢nich testi, Android Jetpacku, MVVM a Clean
Architecture. Tyto kompetence byly vybrany v prvni ¢asti HR recruiterem se zaméfenim na
nabor zaméstnancil tykajici se tohoto oddeleni. Na dané tvrdé kompetence v dalsi ¢asti byl
tazani zaméstnanci jednotky Mobility pro urceni dtlezitosti kompetenci z pohledu
zameéstnancl. Nasledné doslo k posledni ¢asti vyzkumu, a to kvalitativnimu rozhovoru
ohodnoceni kvantitativniho dotazniku, kdy skupina respondentti urcila nejdtlezitéjsi

Z vybranych kompetenci.

Nyni dojde k ptedloZeni soft skills, které vyplynuly z vyzkumu.
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Tabulka 15 Soft skills kompeten¢niho modelu

komunikacéni
dovednosti

proaktivni pfistup
chut’ ucit se

kritické mysleni
prace se zpétnou
vazbou
flexibilita

tymovy hraé

Soft skills

emocionalni stabilita

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢€ vlastniho vyzkumu

Jako druhé budou v kompetenénim modelu vyuzity kompetence mékké. Kompetence dale
vyplynuly ze seznamu kompetenci, ktery byl pfedlozen vedoucim pracovnikim a team
leaderim jednotky Mobility. Nésledné byly kompetence soucasti kvantitativniho dotazovéni,
kdy byli zaméstnanci pozadani, aby vybrali, jak dilezité kompetence na stupnici pro juniorni
pozici Android developera jsou. Z vyzkumu nejrelevantnéji vySly komunikaéni dovednosti,
proaktivni pfistup, chut' ucit se, kritické mysleni, prace se zpétnou vazbou, flexibilita,
emociondlni stabilita a dovednost tymové spoluprace. Ze soft kompetenci byly vyfazeny
kompetence rozhodnost a odolnost viic¢i zatézi, které vysly z celkového ohodnoceni kompetenci
snejméne body. Tyto kompetence byly také vyfazeny na zékladé rozhovoru s vedoucim
jednotky.

V této podkapitole doslo k sestaveni kompetencniho modelu pro juniorni pozici Android
developera. K sestaveni modelu doslo na zakladé¢ vyzkumu, ktery mél celkem &tyti faze.
V prvni ¢asti doslo ke kvalitativnimu rozhovoru s HR recruiterem, ktery ma na starosti ndbor
pro oddéleni Mobility.

Druhé ¢ast vyzkumu byla vénovana seznamu mékkych kompetenci, ktery vznikl na zakladé
literarni reSerSe aktudln¢ dohledatelnych zdroji. Vedouci jednotky, team leadefi a manazefi

vvvvvv

Developera.

Tteti ¢ast vyzkumu prob&hla metodou kvantitativniho dotazovéani. 124 respondentt vyplnilo,
které hard skills by novy kolega mél mit a dilezitost jednotlivych soft skills, které byly vybrany
v seznamu druhé ¢asti vyzkumu a na zaklad€ jiz existujictho modelu pro IT firmu, ktery byl
vytvotfen konzulta¢ni spolecnosti Smarter.

Posledni ¢ast vyzkumu, diky které vznikl tento kompeten¢ni model, se zabyvala kvalitativnim
ohodnocenim vysledka skupiny vybranych respondentti, kterymi byli teamleadefi, manazefi,
vedouci jednotky a HR recruiter, ktefi vybrali nejpodstatnéjSich hard skills z pohledu vedouciho
jednotky.

Nyni bude popsan nasledujici navrh postupu implementace modelu do procesniho systému
spolec¢nosti XY.

46



3.4.5 Implementace kompetenéniho modelu

V predkladané praci doslo k definici kompetenéniho modelu na zdkladé vyzkumu popsaného
V pfedchazejicich kapitolach. Nyni bude piedstaven navrh implementace kompetencniho
modelu do procesniho systému spole¢nosti XY.

Vyuziti kompetenéniho modelu bude navrzeno z pohledu literarni resSerSe, ktera prob¢hla

v teoreticko-metodologické ¢asti piedkladané prace.

Jako prvni bude tato ¢ast prace navazana na definici FiSera (2014, s. 142). Kompetenéni model
je dle jeho definice mozné upravit pro konkrétniho pracovnika a umoznit rozvoj jeho
kompetenci. Z této definice bude z¢asti vychazet i nasledujici text.

Po dopliyjici konzultaci s vedoucim pracovnikem oddéleni Mobility bylo rozhodnuto, Ze
kompetence v daném vytvoieném kompetenénim modelu striktné musi mit kazdy kandidat,
ktery se uchazi o pracovni misto junior Android developera. Po konzultaci s HR recruiterem z
jeho zkusenosti dale vyplynulo, ze kandidati, ktefi se hlasi na danou pracovni pozici, zpravidla
nemaji vSechny hard a soft dovednosti. Proto bylo rozhodnuto o néasledujicim.

Pro pfijeti na stanovenou pracovni pozici je nutné znat a umét vSechny zminéné hard skills, a
ze soft skills je tfeba mit kompetence chut’ ucit se, tymovy hra¢ a komunikacni dovednosti.
Pokud uchaze¢ nespliiuje tyto zminéné pozadavky, bylo navrzeno zamitnuti uchazece. Pro
uspésny nabor uchazece je tedy nutna znalost vySe zminénych soft a hard skills.

V ptipadé, Ze kandidat ovlada vSechny zminéné soft skills, bude se na zdklad¢ toho odvijet 1
jeho finanéni ohodnoceni. V tomto se prace odkazuje na Hanzelkovou (2013, s. 30), ktera ve
své publikaci uvadi vyuZzitelnost kompetenéniho modelu pravé pii vybéru pracovniki,
hodnoceni, odménovani a dalSich.

V ramci finan¢niho ohodnoceni doslo k navrhu standardni vys$e fixni mzdy, ke kterému bude
pfinalezet variabilni slozka vzhledem k trovni danych soft skills pracovnika. Finan¢ni mzda
jako jeden z hlavnich stimulatorti ddva zaméstnanctim prostor pro zlepSeni a praci na svych soft
skills v ramci kazdého mésice.

Bylo navrzeno, aby hodnoceni urovné soft skills probihalo na zaklad¢ teoretického zékladu dle
Blahy a kol. (2013, s. 118) a jejich definice odménovani na zaklad¢ kompetenci.

Co se tyka samotné implementace kompetenéniho modelu, doslo k jeho piedlozeni team
leaderim, manazerim a vedoucimu jednotky Mobility. Bylo navrzeno model implementovat
postupné na hodnoticich pohovorech, které probihaji na tydenni bazi pfidélenymi team leadery.
Na zaklad¢ ohodnoceni team leaderem pracovnika a jeho vlastniho sebehodnoceni dojde ke
zméné finan¢niho ohodnoceni vzhledem ke kompetenénimu modelu. Z divodl interniho
charakteru a vzhledem k faktu, zZe cil pfedkladané prace nebyl definovan jako rozbor finanéniho
ohodnoceni zamé&stnanc, se piedkladand prace timto tématem nebude nadale zabyvat. Firma
dale neumoznila ptistup k datim tykajicich se financniho ohodnoceni zaméstnancti, proto neni
rozbor tématu mozny.

Na zaklad¢ internich materialii jednotky Mobility s nazvem Level kompetenci developert
(2021), juniorni pracovnici maji individualni, hodnotici pohovory kazdy tyden se svym team
leaderem. Na téchto pohovorech je probiran aktualni status pracovni ¢innosti, stav vyvijeného
produktu, zpétné vazba ze stran team leadera i zaméstnance, zaméstnanciim je umoznéno ukazat
svlj potencial vzhledem k feSenym problémim a osobni angazovanost. Hodnotici pohovory
probihaji na tydenni bézi a jsou zde ti€astni pouze zaméstnanec a jeho nadfizeny.

V organizaéni struktufe pak zpétna vazba probihd ze strany team leaderti k manaZerim a ze
strany seniorti také piimo k manazerim. Manazefi nasledné reportuji pifimo vedoucimu
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jednotky. Tento systém reportovani a zpétné vazby spojené s hodnocenim zaméstnanct byl
vycten zinternich materiald oddéleni Mobility s ndzvem Organizacni struktura oddéleni
(2021).

Pro bliz§i popsani organizaéni struktury je nyni nutné vysvétlit rozdil mezi juniorni a seniorni
pracovni pozici. Nalezitosti juniorni pozice Android developera byly popsany v kapitole 3.4.4
Definice kompetencniho modelu juniorniho Android developera. Zaméstnanci oddéleni
Mobility maji k dispozici generalizovany dokument, ktery urcuje, jaké dovednosti by mél mit
juniorni pracovnik a jaké by mél mit seniorni pracovnik. Tyto materialy jsou jim k dispozici
V ramci motivace zaméstnancl — V pripadé€, ze se chtéji oficialné presunout z jedné kategorie
do druhé, je jasn¢ déano, jaké hard a soft skills musi mit. Tento materidl nebyl pouzit k tvorbé
kompeten¢niho modelu z divodu generalizace na rizné pozice a chybé&jiciho konkrétniho
zamé&feni na pozici junior Android developera. Vyzkum tedy probéhl s konkretizaci pouze na
pracovni pozici Android developera a konkrétni hard a soft skills, které jsou zapotiebi, pro
uspésné konadni dané pracovni pozice. Juniorni pozici tedy interni materidly zabyvajici se
kompetencemi obou skupin popisuji nasledovné.

Junior developer zna zékladni programovaci jazyk a jeho vlastnosti, ale nékteré pokrocilé
nadstavby mu mohou byt neznamé. Zna zakladni vzory navrhi a ma obcasné problémy
s pokra¢ovanim jiz zab&hlého navrhu. Zna zékladni automatizované testovaci knihovny a
nastroje, jejich testovaci implementace musi byt revidovdna ze strany seniora na pravidelné
bazi. Nepise kdéd, ktery je z bezpecnostnich diivodli umoznén psan pouze seniordm. Zna
zaklady systému sestaveni platformy a je bez problémii schopen sestavit tzv. branching model
(uziva se anglikanismus, je to model, ve kterém developefi sleduji zmény, které provedli v kodu
pro zachovani konsekvence a posledni variantu koédu, se kterou pak nasledné pracuji,
vysvétleno na zaklad¢ internich materialtt oddéleni Mobility [2021]).

Kompetence tykajici tymové komunikace jsou také jasn€ nastaveny. Juniorni pracovnik by m¢l
umét komunikovat na uptimné bazi, proaktivné reportovat vysledky své prace a pozadat o
pomoc, kdyz je potieba pro spravné splnéni zadani. Co se do blize tyka zpétné vazby, juniorni
pracovnik umi identifikovat slab4d mista kodu a proaktivné tato mista vyfeSit se seniornim
pracovnikem.

Ohledné organizacnich dovednosti a povédomi jednotlivce vlastniho sméfovani, juniorni
pracovnik je nezavisly a samostatny, ale potfebuje pfesné dané zadani prace. Cile jeho prace
mu jsou jasné, stejné tak je schopen prezentace svych pracovnich vysledki. Toto se tykalo
pozice juniorniho typu, v nésledujicim textu bude popsana seniorni pozice odd¢leni Mobility.

Senior umi nastavit a vést kompletni dodavku novych projektd, fidi inovace a pomaha ostatnim
¢lentim tymu. Uzce spolupracuje se zakazniky, poméha vést projektové standardy a pravidla,
ktera nasledné prosazuje s vhodnymi ndstroji. M4 na starosti své projekty, které se prolinaji
napfi¢ riznymi platformami. Dlvérné znd standardy vzori a zavadi je do kontextu vzhledem
k pfedchazejicim zkuSenostem. Je schopen navrhnout architektury pro mensi projekty.
Navrhuje optimalni sadu testti pro cely projekt a je schopen revidovat testy psané juniornéjSimi
kolegy v tymu. Bez problému je schopen implementovat standardni bezpe¢nostné citlivé ¢asti
kédu. Jeho prace na bezpecnostné citlivych kodech je ptilezitostné revidovana seniornimi
kolegy. Pracuje na rozvoji tymové komunikace a transparentnosti, pomaha s identifikaci
potencialnich problému a je schopen UspéSné vyfesit komplexni situace tykajici se tymové
spoluprace 1 problému v ramci technologii. Je schopen poskytnout konstruktivni feedback na
projektové Urovni. Identifikuje a vyteSi problémy v radmci tymové komunikace. Vytvaii
adekvatni branching model, vyznam vysvétlen vyse v této kapitole, a je mu umoznéno ho
zvefejnit. Jeho prace nepotiebuje byt revidovana nikym z pracovnikii. Senior vede agilni tymy,
je schopen kriticky ohodnotit a prodiskutovat aspekty efektivity vyvoje. Je kompetentni
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porozumét cilim tymu a obsahu prace k jejich dosazeni, prezentuje vysledky tymu. U seniorni
pozice navic pfibyla podpora businessu, pod kterou patii schopnost spolupracovat na
nabidkach, odhadovat a identifikovat technologické risky a piipadné prilezitosti.

Ve stejnych internich materidlech oddéleni Mobility (2021), je dale specifikované, ze 1éta
zkusenosti jsou bez kontextu pouhé ¢islo a dulezitéjsi je, ceho zaméstnanci doposud dosahli a
co se konkrétniho naucili. Formalni vzdélavani se muze lisit v kvalité, pozadavcich a obtiznosti
obéma sméry. Jejich osnovy mohou byt aktualni vzhledem k potfebam trhu, ale také extrémneé
zastaralé. Je proto opét dulezity kontext, ne akademické tituly, jak je uvedeno ve vyse
zminénych internich materialech (2021).

Nyni doslo k zdsadnim rozdilim mezi juniorni a seniorni pozici v oddéleni Mobility spolecnosti
XY. Z textu vyplynulo, Ze dosaZeni cilti jednotlivce z pozice juniora na seniorni pozici, je tfeba
sebevzdélavani, neustaly seberozvoj a maximalni pokora ze strany zaméstnance.

Na zéklad¢ podkapitoly 2.3.1 Hodnoceni a odménovani zaméstnanci, bylo navrzeno hodnoceni
pracovniki zahrnout do kazdotydennich pohovort s nadfizenym. Dojde ke zrekapitulovani
jejich hard skills Grovné, ale 1 soft skills. Zde se predkladana prace bude odkazovat na Bldhu a
kol. (2013, 118) blize popsané v kapitole 2.3.1 Hodnoceni a odménovani zaméstnancu.
Implementaci modelu v rdmci hodnoceni zaméstnancl se ptredklddand prace bude zabyvat
v kapitole 3.4.7 Vyuziti kompetenéniho modelu za i¢elem naboru a hodnoceni zaméstnancd.

Bylo tedy doporuceno a realizaci seznameni kompeten¢niho modelu se vSemi zaméstnanci
oddéleni Mobility. Nadfizeni byli s modelem seznameni pro hodnoceni zaméstnanct vzhledem
k internim materialim Level kompetenci developerd (2021) a kompetenénimu modelu jako
takovému. V roli podfizenych byli s modelem sezndmeni zaméstnanci pro ujasnéni motivace,
mozného kariérniho rustu a definovani pozadavki pro dosazeni cile kariérniho rastu.

Jako dalsi dosSlo krealizaci doporuceni seznamit celého HR oddé€leni recruitmentu
s kompeten¢nim modelem juniorniho Android developera. Vybér celého naborového oddéleni
byl zvolen pro mozZnou zastupitelnost a delegaci pozic v ramci oddé€leni Vv piipadé odchodu
zaméstnance, jeho nemoci ¢i jinych moznych udalosti.

Implementace tedy probé&hla uspésné a s kompetenénim modelem byli sezndmeni vSichni
zainteresovani pracovnici.

Na zaklad¢ literarni reserse, ktera v predkladané praci probéhla v jeji teoretické Casti, vyvstava
dal$i moZna realizovatelna forma implementace kompetencniho modelu. Dle Fisera (2014, s.
142) je vramci modelu pro individualniho zaméstnance mozné umoznit rozvoj jeho
kompetenci, které bude moci v budoucnu uplatnit ve prospech firmy. V nasledujicim textu tedy
dojde k navrhu dal§iho mozného zptisobu implementace kompeten¢niho modelu ve spole¢nosti
XY.

Jak jiz bylo zminéno v kapitole 3.2.1 Oddéleni HR, mezi ¢innosti interniho HR oddéleni patii
organizace Skoleni v ramci benefitniho systému firmy. Z internich materialtt Akce 2022 (2022)
bylo zjiSténo, ze spolecnost nenabizi Skoleni v ramci soft skills. Jak jiz bylo popsano v dané
kapitole, na Skoleni a pfedndsky byvaji najiméni lektofi z externich fad ze strany spolecnosti
XY za ucelem realizace odborné piednéasky ¢i Skoleni. Vzhledem k vyse uvedenému doslo
k definovani dal$i mozné vyuzitelnosti vytvofeného kompetencniho modelu, a to moznosti
interniho vzdélavani, které jiz ve firmé probihd v ramci benefitniho systému. Implementaci
modelu se prace bude zabyvat v Kapitole 3.4.6 Vyuziti kompetencniho modelu za ucelem
firemniho vzdélavani.

Pro kariérni riist zaméstnancti Koubek (2015, s. 259) v kapitole 2.4 Planovani kariérniho ristu
uvadi mimo jiné 1 umoznéni pribéZzného formovani schopnosti pracovnikli vzhledem
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k definovanym potfebam podniku. Jak dopliiuje Bartak (2021, s. 169), pokud neni zjevnym i
skrytym talentim umoznéno rozvijet se kariérné rust, mize dojit k jejich demotivaci az
fluktuaci.

Doslo tedy k formulaci navrhu realizace Skoleni zaméfenych na soft skills. Vzhledem k tomu,
ze dané interni akce jsou pro piihlaseni k dispozici vSem zaméstnanctim spole¢nosti, doslo
k navrzeni takovych soft skillovych témat, ktera jsou spole¢na pro vétsi mnozstvi pracovnich
pozic po piipadném porovnani kompeten¢nich modelti riiznych pozic ze strany HR oddéleni.

V nasledujici podkapitole dojde ke kalkulaci Skoleni zaméfené na soft skills ze strany
navrzenych externich firem. Interni zdroje nebyly vyuzity vzhledem k oblasti doddvanych IT
sluzeb spolecnosti, spole¢nost nezaméstnava zadného specialistu na soft skills a proto budou
vyuzity externi zdroje. V nésledujici podkapitole probéhne popis podpory firemniho
vzdélavani, definice aktualné nabizenych benefitl ze strany spolecnosti a navrzeni zdokonaleni
¢innosti.

3.4.6 Vyuziti kompetencniho modelu za iucelem firemniho vzdélavani

Jak jiz bylo zminéno v pfedchozich kapitolach, firma XY realizuje Skoleni pro externisty a
internisty. Externisty je minéna Siroka vefejnost a internisty jsou minéni ti, ktefi jsou
V pracovnépravnim vztahu se spolecnosti. V nasledujici podkapitole dojde k sumarizaci aket,
které spolecnost XY realizuje pro své zaméstnance a zhodnoceni vzhledem ke kompetenénimu
modelu vytvofenému v kapitole 3.4.4 Definice kompetenéniho modelu juniorniho Android
developera.

Z internich materidlti s ndzvem Ptehled internich akci pro rok 2021 (2021) bylo zjiSténo, ze
mezi vycet nabizenych akci a Skoleni lze zaradit projektovy management, hard skilloveé
zamétena Skoleni, pfednaSky zameétené na zivotni styl a dalsi. Za rok 2021 prob&hly 4 Skoleni
na projektovy management, Scrum a jinou metodologii, 25 hard skillové zamétenych Skoleni a
54 jinych pfednaSek. Neprobéhla zadna pfednédska ani Skoleni orientované na soft skills, dle
internich materiali s nazvem Piehled internich akci za rok 2021 (2021). Spole¢nost XY
souhlasila s nahledem seznamu akci leto$niho roku z materialu Akce 2022 (2022), ktery je
uveden v ptiloze 5 .

Akce se konaji na mésicni bazi a jsou vypisovany pracovniky interniho HR odd¢leni na zakladé
poptavky ze strany zaméstnancl. Ve firmé nejsou vypisovany dotazniky a jina Setfeni, ale
komunikace probihd pifimo mezi zaméstnanci a HR pracovniky na neformalni Grovni. Interni
akce Skoli a pfednaseji zpravidla interni zaméstnanci, v zavislosti na daném odvétvi Skoleni a
expertize. Pokud je téma specifické od podnikatelského sektoru firmy XY, dochazi k poptani
externich Skolitelt pracovniky HR oddéleni. Interni zaméstnanci v lektorské roli maji cas, ktery
stravi na ptipravé Skoleni, proplaceny firmou. Ze strany HR oddéleni vzdy prob¢hne priizkum
kapacity lektora a nasledné osloveni s navrhem realizaci akce. Skoleni a akce jsou ve viech
ptipadech omezeny pro ur¢ité mnozstvi uchazect. Na akce a skoleni se mohou ptihlasit vSichni
zamestnanci, V ptipad¢€, ze splituji znalostni pozadavky pro absolvovani konkrétniho Skoleni.
Akce se konaji vzdy mimo pracovni dobu zaméstnancli a je k nim pfistupovano v ramci
benefitniho systému.

Pted poptavkou skolitelti dojde k definici pozadavkd a cilt skoleni, sestaveni budgetu a definici
oc¢ekavani. Po realizaci skoleni ¢i akce dojde ke zpétné vazby ze strany internisti smérem k HR
oddéleni, které s ni nasledné pracuje a zjiStuje, zdali doSlo k naplnéni poZadavkl a zvazuje
pfipadné naméty pro dalsi realizaci.

Z internich materidlti bylo tedy zjiSténo, Ze nedochazi k realizaci zddnych Skoleni a akci
zamétenych na soft skills, ani na technologie prolinajicich se s oddélenim Mobility. Vzhledem
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ke kompeten¢nimu modelu sestaveného v predkladané praci bylo zjisténo, ze soft kompetence,
kter¢ je tfeba, aby juniorni zameéstnanci méli, jsou komunikacéni dovednosti, proaktivni ptistup,
chut’ ucit se, kritické mysleni, prace se zpétnou vazbou, flexibilita, tymova spoluprace a
emocionalni stabilita.

K vybéru a nasledné kalkulaci skoleni bude nasledné ptistupovano pouze z pohledu oddéleni
Mobility a pracovni pozice junior Android developera pro udrzeni relevantnosti predkladané
prace. Daéle také doSlo k identifikaci existujicich kompeten¢nich modeli juniornich pozic
jinych oddéleni, ve kterych figurovaly podobné kompetence, jako u pracovni pozice junior
Android developera. Proto je navrh doporuceni relevantni i pro zaméstnance na jinych
pracovnich pozicich. Dale z danych internich materialti vyplynulo, Ze pro absolvovani Skoleni
zaméienych na hard skills byvaji vypisovany skoleni pro zacate¢niky, ale i pokrocilé, u kterych
jsou vyzadovany znalosti v daném oboru Skoleni.

Pro vybér dodavatele néasledné dojde ke komparaci vzhledem k cené za provedené Skoleni,
kvalité a existujicim recenzim za Skolitele ¢i platformu nabizejici Skoleni. Firma odsouhlasila
moznost Skoleni onsite na pracovisti, ale 1 online skrze interni komunikacni platformu
Microsoft Teams. Dale byl ze strany firmy definovan pozadavek pro uchovani skoleni formou
nahravky a uloZeni na firemni ucet na socidlni platformé YouTube. Nahravka dle pozadavki
bude ulozena a bude k dispozici pouze internim zaméstnancim a tedy nebude k dispozici
tretim, nezainteresovanym stranam. Z pozadavkl firmy dale vyplynulo, ze v pfipad€ online
nabidky $koleni bude nabidnuto viem zamé&stnancim firmy ve vice pobockach Ceské republiky
a Vv pripad¢ pouze moznosti Skoleni na pracovisti bude nabidnuto pouze zaméstnancim
pracujicim v lokalité hlavniho mésta Prahy.

Jako prvni dodavatel byl vybran kouc, ktery se na svych webovych strankach profiluje jako
lektor mékkych dovednosti. Nadale bude popisovan jako dodavatel 1. V nabidce na webovych
strankach jsou dohledatelné nasledujici okruhy dovednosti - organizace Casu, strategicka
rozhodnuti, syndrom vyhoteni, work-life balance, delegovani, vedeni lidi a komunikace, prace
s emocemi a motivace tymu. Skoleni je mozné provést na pracovisti i online, protoze dodavatel
1 ma v portfoliu Skoleni v Praze. Po personifikovaném osloveni dodavatele 1 s zadosti o
cenovou nabidku bylo dodavatelem nabidnuto jednorazové Skoleni o délce osmi hodinového
Skoleni rozlozeného do ¢tyf dnti za 3800,- K¢ za jednoho zameéstnance. Personifikovana
poptavka probéhla Cisté s zadosti o nacenéni rozvoje soft skills v rdmci Skoleni realizované
dodavatelem 1, které vyplynuly z kompeten¢niho modelu junior Android developera. Celkové
naklady byly vycisleny na 38000,- K¢ v pfipad€ online Skoleni. Pokud by firma preferovala,
aby lektor pfijel osobné na prazskou pobocku, jednalo by se 0 40000,- K¢ vzhledem k nakladim
na cestu lektora. Konkrétné byly dodavatelem 1 nabidnuty pouze $koleni na organizaci Casu a
prace s emocemi, vzhledem k pozadovanym kompetencim modelu. Pokud by firma méla z4jem
o oba druhy Skoleni, jednalo by se o0 76000,- K¢ v ptfipad€ online formy a 80000,- K¢ v pfipadé
formy Skoleni na pracovisti.

Jako druha externi firma byl vybran dodavatel 2, ktery se profiluje jako firma zabyvajici se
inovativnim vzdelavanim a poradenstvim. Na svych webovych strankach dodavatel 2 nabizi
Skoleni na komunikaéni dovednosti zahrnujici efektivni komunikaci ve firmé, asertivitu v praxi,
feseni konfliktil, vyjednavani nejen pro manazery, uméni piesvédcit — strategie argumentace a
prezenta¢ni dovednosti. Druhd nabidka se tyk4a osobnostniho rozvoje a zaméteni na UspéSné
jednani s lidmi, time management, stress management, work-life balance, self management,
emocni inteligenci a jeji vyuziti v pracovnim prostiedi, zvladani emoci v naro¢nych situacich a
zvySovani psychické odolnosti. Ceny nabizenych Skoleni nejsou zvefejnény na webovych
strankach dodavatele. Doslo k osloveni dodavatele s konkrétni poptavkou a doslo ke kalkulaci
Skoleni okruhu komunikacnich dovednosti za celkem 26000,- K¢ pro 10 zucastnénych.
Moznost realizace Skoleni byla nabidnuta pouze na pracovisti. K findlni sumé bude tieba pficist
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naklady na jizdu lektora a jeho Cas straveny na cesté, které nebyly v nabidce uvedeny. Druha
personifikovana nabidka ze strany dodavatele 2 byla na osobnostni rozvoj. Toto dané skoleni
by bylo rozdéleno do dvou Casti a trvani jedné Casti bylo nabidnuto po dobu tii hodin. Kalkulace
Skolici akce na osobnostni rozvoj byla vyc¢islena celkem na 24000,- K¢ v ptipad¢ realizace na
prazské pobocce.

Treti poptand externi firma nabizi kurzy zvlddani konflikti a komunika¢ni dovednosti.
Jednorazové Skoleni komunikacnich dovednosti dodavatel nabizi za 4990,- K¢ bez DPH a kurz
na zvladani konfliktt konajici se také jednorazové nabizi za 5900,- K& bez DPH. Tyto ceny
jsou urceny za Skoleni pro jednoho clovéka. Tento dodavatel 3 dale vSak nabizi 1 kurzy na miru
pro firmy. Po poptani dodavatele s pozadavky firmy byla nabidnuta Skoleni zaméfujici se na
komunikac¢ni dovednosti, jejichZ cena pro 10 ucastnikti byla stanovena na 3800,- K¢ za jednoho
ucastnika, tedy 38000,- K¢ celkem.

Vsichni tii dodavatelé byli zvoleni na zaklad¢ nejblizsi podobnosti nabizenych kurz vzhledem
k pozadavkim firmy XY. Dodavatelé jsou zaroven nejvétsimi a nejznaméjSimi na ¢eském trhu
Vv oblasti vzdélavani a byli zvoleni na zéakladé kladnych recenzi zveifejnénych na jejich
webovych strankach.

Z téchto personifikovanych nabidek doSlo k formulaci doporuceni pro vyuziti sluzeb
dodavatele 2 vzhledem k podobnosti pozadovanych kurzd a nizké ceny. Doslo k predlozeni
navrhu firmé XY pro ptipadné kontaktovani dodavatelii a vyuZiti jejich nabizenych sluzeb.
Nabidky jednotlivych dodavateli bohuzel nebudou ptilozeny v ptilohach prace pro zachovani
anonymity firem.

Nyni byla formulovéna doporuceni souvisejicich vzdélavani a kompetenéniho modelu. Doslo
k definovani pozadavku pro zafazeni soft skillovych $koleni do benefitniho systému firmy,
vzhledem Kk existenci $koleni a akci na rozvoj hard skills a pfednasky zabyvajici se Zivotnim
stylem. Na zdkladé dat ziskanych z jiz existujiciho kompeten¢niho modelu byly poptany dané
soft kompetence, které jsou blize zminény v kapitole 3.4.4 Definice kompetenéniho modelu
juniorniho Android developera. Vzhledem k t€émto definovanym soft skills doSlo k oslovent tfi
dodavateli a poptani personifikovaného Skoleni vzhledem k pozadavkim firmy a jejiho
kompeten¢niho modelu pro danou pozici.

Soft skills kompetencniho modelu junior Android developera byly porovnany s existujicimi
kompeten¢nimi modely u jinych pracovnich pozic spolecnosti, a bylo zjiSténo, Ze kompetence
mezi sebou velmi uzce souviseji. Proto byla formulovana moznost vyziti dané¢ho Skoleni pro
vSechny zamé&stnance spolecnosti XY. Ziskana data byla ptedana HR oddéleni, které zastieSuje
vybér Skoleni a jeho nasledné smefovani.

Druhou moZnou variantou vyuziti kompeten¢niho modelu za G¢elem vzdélavani, je planovani
kariérniho rastu. Zde je poloZen teoreticky zaklad v kapitole 2.4 s nazvem Planovani kariérniho
rustu. V kapitole doslo k definici kariérniho planu Koubkem (2015, s.119) a Armstrongem
(2015, s. 327), kteti se shoduji v souvislosti kariérniho rdstu pracovnika a Girovné kompetenci
a dals$imi faktory.

Ze strany firmy doslo k formulaci pozadavku pro vytvofeni kariérniho planu zaméstnanciim na
pozici juniorniho Android developera. Nyni bude prace vychéazet z vytvoreného kompeten¢niho
modelu a z internich materiali Level kompetenci developert (2021). Nyni bude zobrazena
hierarchie v tymu jednotky Mobility.
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Obrazek 3 Hierarchie jednotky Mobility

Vedouci jednotky

ManaZer

Team leader

Senior

Zdroj: vlastni zpracovani organigramu dle internich materiali Level kompetenci developert (2021)

Z organigramu je zfetelna hierarchie tymu Mobility. Pfedkladana prace se zabyva juniorni
pozici Android developera, ktera logicky spada do dolni ¢asti organigramu. V materialech
V materialech Level kompetenci developert (2021) je sepsan rozdil mezi juniorskou a
seniorskou pozici v rdmci soft a hard kompetenci. Z toho je zjistitelné, na kterych kompetenci
by méli zaméstnanci na juniornich pozicich pracovat a po dosazeni jaké urovné kompetenci je
mozny posun do seniorské role.

Po porovnani kompetencniho modelu juniorské pozice s materidly Level kompetenci
developert (2021) vyplynulo, Ze pro kariérni posun do seniorské pozice musi junior setrvat
alesponl po dobu 2 let v roli juniora. Tento pozadavek je firmou striktné nastaven. Déle bylo
zji$téno, Ze senior zna podrobnéji programovaci jazyk v porovndni s pracovnikem na juniorni
pozici. Seniorni pracovnik by mél znat fazeni kodu a mél by byt schopen vést ,,Code review,
vysvétleno v textu vySe. Seniorni zaméstnanec je dale schopen kontrolovat juniorni pracovniky
a hledat mozné chyby. Co se soft skills tyka, senior by navic m¢l umét jednat se zakaznikem,
mél by mit prozakaznicky ptistup, mél by byt schopen komunikovat v ramci interniho tymu, to
znamena s ostatnimi ¢leny, se kterymi na piimo nespolupracuje, napf. business analytiky,
projektovymi manazery a dalSimi. Dale by v seniorskych rolich méli mit vyjednéavaci
schopnosti a samoziejmé je dllezitd schopnost pfijimat zpétnou vazbu na zédkaznické Grovni a
tymova spoluprace. Od tohoto se nadale odviji i vySe finan¢ni odmény, kterd vSak nebyla
pfedmétem vyzkumu piedkladané prace.

Tento text vznikl jako podklad pro mozny vznik kariérniho planu, kterym se vSak tato
predkladana prace nebude nadale vénovat. Navrh vzesel z komparace kompeten¢niho modelu
a existujicich materialli pro rozvoj developerd, proto je vzhledem k tématu prace relevantni.

Pro vyuziti kompeten¢niho modelu pro firemni vzdélavani tedy byla formulovana doporuceni
vyse. Nyni se predkladana prace bude zabyvat vyuzitim kompetencniho modelu béhem procesu
naboru a hodnoceni kandidati.

3.4.7 Vyuziti kompetenéniho modelu za i¢elem naboru a hodnoceni zaméstnanci

V této podkapitole dojde k formulaci moznosti vyuziti vytvofeného kompeten¢niho modelu
juniorni pozice Android developera za ucelem naboru zaméstnanct.

Situace pted vytvorenim kompetenéniho modelu byla takova, Ze komunikace o idealnim
kandidatovi ze strany vedouciho jednotky Mobility smérem k HR recruiterovi probihala cilen¢
sdélenim pozadavki pro pozici, ujasnéni vSech hard skills, které musi kandidat mit vzhledem
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ke konkrétnimu projektu a definici soft skills na neformalni bazi. Dochazelo tak k plytvani ¢asu
zucastnénych a moznym dezinformacim. Po vytvoreni kompetenéniho modelu, ktery byl jako
pozadavek definovan ze strany firmy, bylo navrzeno jeho vyuziti pfi naboru. Pro juniorni pozice
Android developera je tedy zapotiebi hledat takové kandidaty, ktefi spliuji dané kompetencni
pozadavky modelu.

Vybérové tizeni probiha néasledovné. V ptipadé¢ aktivniho oslovovani je kandidat na zakladé
informaci uvedenych na jeho profilu osloven na profesnich siti k tomuto tc¢elu uréenych. Pokud
je kandidat otevien novym moznostem zmény kariéry, vchazi do komunikace s recruiterem a
tim 1 do vybérového fizeni. Po zadani GDPR souhlasu a ziskani profesniho Zivotopisu je
kontaktovan HR recruiterem, se kterym provede prvni kolo pohovoru. V prvnim kole pohovoru
je kandidatovi predstaven projekt, na kterém bude pracovat, jeho odvétvi a cile, benefitni
systém firmy, mezi néz spadaji napt. ptispévky na stravné, sick days, pocet dnti dovolené, kurzy
cizich jazykti a mimo jiné 1 vzdélavaci akce, které byly popsany v pfedchazejici kapitole.

Nasledné, pokud jsou pozadavky kandidata a firmy navzajem piijatelné pro oba subjekty,
kandidat je pozaddan o vytvoreni testovaci aplikace na zéklad¢ zadani. Jak jiz bylo feceno ve
vysledcich na zakladé¢ kvalitativniho rozhovoru s HR recruiterem, nepiedpoklada se dokonale
vytvorena aplikace, ale dochazi k ohodnoceni, zdali pouzité komponenty nejsou zastaralé a po
odborné expertize dochazi k ovéteni urovné dalsich hard skills uchazece.

Na druhém kole pohovoru jsou ucastni team leader, manaZer ¢i piipadné vedouci jednotky,
nebo, v ptipad¢ juniornich kandidatd, seniorni zaméstnanec, ktery bude mit kandidata na
starosti. Pohovoru je také pfitomen HR recruiter. V této casti vybérového fizeni dochazi
k technické diskuzi nad vyrobenym prototypem aplikace ze strany uchazece. V piipad¢ Cisté
juniorniho kandidata, ktery je motivovany, ale nepfiSel doposud s technologiemi do kontaktu,
je hodnocen na zékladé soft skills. Nasledné dochazi k alokovani na projekt, pro ktery je
kandidat vhodny a ktery je oficialné neobsazen.

Pokud je kandidat ohodnocen kladn¢ ze strany firmy, je mu dana pracovni nabidka HR
recruiterem, ktera vznika na zéklad¢ finan¢niho budgetu oddéleni, pozadavkl kandidata a
smluvenych podminek béhem vybérového fizeni. V ptipadé, ze kandidat nabidku pfijima, HR
recruiter s nim zafizuje podpis pracovni smlouvy, vybaveni technikou, zdravotni prohlidku u
zavodniho lékare a dalSi administrativni zalezitosti. Pokud kandidat nabidku odmitne, cilem
recruitera je zanechat dobry dojem v ramci vybérového fizeni a udrzet s kandidatem dobré
vztahy pro moznou budouci spolupraci.

Jako slabina vybérového fizeni byla firmou XY formulovéana ¢ast ohledné hodnocenti soft skills.
Vzhledem k teoretickému popisu, viz kapitola 2.1.2 Priicha a Veteska (2014, s. 254) a Balcar a
Knob (2016, s. 5), 1 firma XY se pfiklonila k tomu, Ze soft skills jsou Spatné méfitelné a vznikl
tak pozadavek ze strany firmy pro vylepsSeni dané ¢asti procesu naboru. Doposud nabor probihal
jen na zékladé¢ pocitu zucastnénych a meékké dovednosti nebyly nijak evaluovany a
analyzovany. Hard skills potfebné pro danou pracovni pozici jsou ve vétSin€ piipadi testovany
béhem vypracovani testovaci aplikace, jak bylo zminéno v textu vyse.

Jako vhodna varianta z teoretické Casti prace vyplynula moznost vyuziti osobnostnich
dotaznikii. Managementu odd¢leni Mobility byly pfedloZeny moznosti plynouci z podkapitoly
2.3.3 Osobnostni dotazniky, a po konzultaci s HR oddélenim recruitmentu byl k nacenéni
vybran Bochumsky dotaznik. PoZadavek byl definovan vzhledem k tomu, ze soft skills mohou
byt méfeny na zaklad€é sympatii daného zaméstnance a vztahem, ktery mezi sebou s nadiizenym
maji, a proto bude nasledné vyuzit jak béhem procesu ndboru, tak i v ramci hodnoceni
zamestnancll v ramcei organigramu vyse zminéného.
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Jako o prvni variant¢ mozného vyuziti osobnostnich dotaznik bude hovoteno v ramci procesu
naboru. Jak bylo zminéno v tvodu predkladané prace, situace ve firmé XY pred zacatkem
vyzkumu byla takova, ze dochazelo k naboru takovych uchazeci, ktefi byli nekvalitni a
nespliovali pozadavky firmy. Tyto pozadavky byly béhen pohovoru zkresleny kandidatem a
nebyly tedy takové, jako bylo z pohovoru patrné. Vysledek ndboru byla tedy oboustranna
nespokojenost ze stran kandidatt i firmy, brzké ukonceni jejich pracovniho poméru a tedy i
fluktuace zaméstnanct.

Proto doslo k vytvofeni kompeten¢niho modelu, pro ujasnéni ocekavanych kompetenci pro
pozici junior Android developera. Nyni doslo k formulaci doporuceni zdali soft skills, které
jsou dle literatury Spatné meéfitelné, uchazeci skutecné maji a na jaké urovni. Cilem tohoto
doporuceni je snizeni Casu, nakladii a finan¢nich prostiedki zahrnutych do adaptace
zamé&stnance a celkového naborového procesu.

Nyni dojde Kk finanénimu nacenéni z pohledu tii externich firem, ktefi nabizi osobnostni
dotazniky. Navrhy budou posléze predlozeny firmé pro moznou realizaci. Dotazniky jsou ve
vSech pfipadech nabizeny externimi firmami zabyvajicimi se poradenstvim v oblasti
psychodiagnostiky.

Jako prvni byla vybrana spole¢nost Hogrefe - Testcentrum s.r.o., kterd nabizi Sirokou Skéalu
psychodiagnostickych metod na mezinarodni urovni. Spole¢nost Hogrefe na svych webovych
strankach nabizi Bochumsky osobnostni dotaznik, neboli inventat profesnich charakteristik
osobnosti. V portfoliu nabidky firmy jsou dale dohledatelné napt. testy pozornosti,
psychologicka diagnostika zaloZend na behavioralnich projevech a dalsi.

Jednorazové vyplnéni 20 kusti papirovych dotaznikti spolu s vyhodnocujicimi listy, testovacimi
profily a skérovaci Sablony, vychéazi na 1850,- K& s DPH a jsou spolecnosti nabizeny jako
testovaci sada. V testovaci sad¢ je navic ptirucka pro spravné vyhodnoceni dotazniku. V dalSich
ptipadech pak samostatnych 20 kust dotazniki vychazi na 470,- K¢&. Predpokladand doba
vyplhovani dotazniku je dle zdroje stanovena na maximalné 40 minut.

Druh4 mozZnost, ktera byla nabidnuta firmé XY byla vyuziti Hoganova osobnostniho dotazniku
zamétujiciho se na profesni diagnostiku. Hoganiiv osobnostni dotaznik je zminén v kapitole
2.3.3 Osobnostni dotazniky jako profilovy dotaznik, jehoz cilem je popis profilu uchazece a
charakteristiky jeho osobnosti a je uveden jako podkategorie kariérového kompasu.

Hoganova profesni diagnostika je sloZena ze 3 ¢asti - prvni je Hogantliv osobnostni dotaznik,
ktery dle webovych stranek dodavatele s nazvem Spoluprace.cz méfi vlastnosti osobnosti na
sedmi Skalach - stabilita, sebeprosazovani, sociabilita, kooperaci, u¢enlivost , systemati¢nost a
zvidavost.

Druhou ¢asti tvorici diagnostiku je rozvojovy test, ktery dle stranek ukazuje nezadouci vzorce
chovani objevujicich se pii narocnych situacich. Jak dale uvadi webové stranky, diagnostika
slouZzi jako podklad pro ptipadné koucovani a individudlni rozvoj.

Tteti a posledni ¢ast Hoganovy profesni diagnostiky je inventat motivii, hodnot a preferenci,
ktery dle informaci na webu firmy definuje, jaké pracovni prosttedi bude jedince motivovat.

Cela diagnostika trva 1 hodinu a finalni cena po personifikované poptavce je 1600,- K¢ bez
DPH. V piipadé€ zajmu je ze strany firmy moZna realizace odborné interpretace vysledkd, ktera
stoji 2500,- K&. Cena je finalni vzdy za jedno testovani.

Tyto dva osobnostni dotazniky byly vybrany na zéklad¢ literarni reSerSe predkladané prace a
po konzultaci s HR oddélenim recruitmentu. Dvé nabidky byly pfedstaveny firmé, ktera s nimi
bude nadale pracovat a v budoucnu se rozhodne, kterou variantu bude vyuzivat.

55



Na zéklad¢ doporuceni dotazniki byl formulovan cil jejich vyuziti béhem ndborového procesu.
Doporuceni bylo formulovano pro méfeni trovné soft skills kandidatd béhem néborového
procesu a ujisténi, s jakymi dovednosti bude v oddéleni nadale pracovano. Vzhledem k faktu,
ze je doporuceni formulovdno pro naborovy proces, doslo k ndvrhu zatazeni dotaznikd do
druhého kola piijimaciho fizeni. Kandidat tedy vytvofi aplikaci, ktera je nadale diskutovana
Vv ramci technického pohovoru. Posléze, co technickd ¢ast pohovoru skonéi, v mistnosti nebo
online ziistane pouze kandidat a HR recruiter, kdy je kandidatovi piedlozen dotaznik. Navrhy
pro evaluaci vyplnénych dotazniki byly formulovany. Realizace béhem druhého kola
piijimaciho fizeni byla vybrana proto, Ze ze zkuSenosti HR recruitera pies prvni kolo ptejde
zhruba 50 % kandidati a druhé kolo vybérového fizeni Uspésné zvladnou 4 kandidati, viz
kvalitativni rozhovor s HR recruiterem v piiloze 2. Nasledné je mozné vysledky osobnostniho
dotazniku porovnat se soft skills pozadavky kompeten¢niho modelu.

V ptedchazejicim textu byla definovana prvni mozna varianta implementace modelu pozice
Android developera do naborového procesu. Nyni dojde k formulaci druhé mozné varianty
vyuZiti, a to pravé v procesu hodnoceni zaméstnancu.

Jak jiz bylo v ptedkladané praci feceno, hodnoceni pracovnika probiha individualné na tydenni
bazi s jeho team leaderem. Team leadefi maji ndsledné pohovory s manazefi a manazeti maji
hodnotici pohovory s vedoucim jednotky. Na pohovorech je reportovan status ¢innosti, aktualni
stav vyvijeného produktu a dalsi v praci jiz zminéné soucasti zpétné vazby.

Kompetenéni model bylo navrzeno k uzivani i béhem zpétné vazby. Pro zjednoduseni bude
popisovan vztah mezi juniornim pracovnikem a jeho team leaderem. Jednou tydné do
pravidelné zpétné vazby bylo navrzeno pfidani oblasti soft skills. Zaméstnanec bude mit prostor
k reportingu jeho ¢innosti mimo praci a rozvoje jeho dovednosti. Dale tak vznikne prostor pro
diskuzi absolvovanych Skolicich kurzi v ramci firmy, implementace modelu blize popsana
v kapitole 3.4.6 Vyuziti kompetenéniho modelu za G¢elem firemniho vzdélavani.

Aby zaméstnanci na juniornich pozicich mohli kariérné rist, doslo k formulaci doporuceni i
evaluace jejich hard skills. Béhem jiz definovaného naborového procesu dochéazi k tvorbé
prototypu testovaci aplikace kandidatem, na zaklad¢ které mimo jiné prob&hne identifikace jeho
hard skills. Bylo navrzeno, aby byl zaméstnanec pozadan o znovuvytvoifeni prototypové
aplikace po dvou letech pracovni ¢innosti na juniorské pozici, pro ptipadny kariérni rist do
seniorské pozice. Aplikace bude opét ohodnocena pfislusSnymi osobami.

Probéhla formulace navrhu, aby na ro€ni bazi byla zaméstnanci nabidnuta moZnost znovu
absolvovani osobnostniho otazniku dle vybéru firmy, a to pro zjisténi, jakym zplisobem probiha
jeho rozvoj a zdali je vhodny kandidat pro kariérni posun na seniorskou pozici a tedy nartst
finan¢ni odmény. I zde se predkladana prace mize opfit o literarni reSersi prob&hlé v teoretické
prace, kde Blaha a kol. (2013, s. 118) tvrdi, Ze odméiovani je vhodné realizovat 1 na zékladé
definovani urovné kompetenci, pfi kterém miiZze dojit k usnadnéni kariérniho rozvoje,
povzbuzeni kompetenc¢niho rozvoje a dalsi. Bélohlavek (2017, s. 69) na druhou stranu o
hodnoticich pohovorech uvadi jejich Castou existenci zalozenou na kompetencich, kdy dochazi
k hodnoceni kvality prace hodnoceného, odpovédnosti, tymové spoluprace a dal§i mozné
kompetence. Zde Bélohlavek dodava smysluplnost postaveni skaly urovné pracovni ¢innosti
pro vétsi objektivitu.

Na zaklad¢ toho doslo k formulaci doporuceni ohledné sestaveni kariérniho planu pro rozvoj
soft skills, kterym se vSak tato predkladana prace v Sirokém métitku nebude nadale zaobirat.

V nasledujici podkapitole probéhne sumarizace formulovanych doporuceni pro spole¢nost XY .
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3.4.8 Doporuceni

V textu nize dojde k formulovani doporuceni a vysledkli vyzkumu provedeného v predkladané
praci.

V piedkladané prace na zadklad¢ vyzkumu doslo k sestaveni kompetencéniho modelu junior
Android developera. K vybrani danych kompetenci modelu doSlo na zaklad¢ ¢tyf Casti
vyzkumu. Prvni ¢ast probéhla v kvalitativnim rozhovoru s HR recruiterem, kde byly nastinény
prace, ktery byl pfedlozen skupiné zaméstnancim na vedoucich pozicich spolecnosti XY.
Vybér se seznamu kompetenci tvoiil druhou ¢ast vyzkumu. Tieti cast probéhla za pomoci
kvantitativniho dotazovani, kdy byli zaméstnanci rGznych pozic tdzédni na dllezitost
kompetenci pro pracovni ¢innost a zvoleni hard skills. Posledni ¢tvrtd ¢ast vyzkumu byla
provedena na zékladé¢ vyzkumu ptedchoziho kvantitativniho dotazovani, kdy byla skupina
vedoucich zaméstnancti pozddana o zhodnoceni vysledkii a doslo k ujasnéni kompetenci
kompeten¢niho modelu.

Z posledniho rozhovoru vyplynuly jako dilezit¢ kompetence pro konani pracovni ¢innosti
junior Android developera ze soft skills nasledujici: komunika¢ni dovednosti, proaktivni
ptistup, chut’ ucit se, kritické mysleni, prace se zpétnou vazbou, flexibilita, tymova spoluprace
a emocionalni stabilita a z hard skills: Kotlin, Unit a integracni testy, Android Jetpack, MVVM
a Clean Architecture.

Nejprve tedy bylo spole¢nosti XY doporuceno vytvotfit kompetenéni model pro konkrétni
juniorskou pracovni pozici, vzhledem k ¢asté fluktuaci juniornich zaméstnancti dané pozice a
nekvalitné vybiranych z pohledu soft skills. Model byl doporucen a nasledné vypracovan
v pfedkladané praci na zdklad¢ vyzkumu. DoSlo k sestaveni modelu o nésledujicich
kompetenci:

- soft kompetence: komunikac¢ni dovednosti, proaktivni pfistup, chut’ uéit se, kritické
mySleni, prace se zpétnou vazbou, flexibilita, tymova spoluprace a emocionalni
stabilita;

- hard kompetence: Kotlin, Unit a integracni testy, Android Jetpack, MVVM a Clean

Architecture.

V této formé bylo doporuceno pouzivani modelu za ucely néboru, hodnoceni a vzdélavani
pracovnikl na zakladé prob&hlého vyzkumu.

Co se tyka implementace kompeten¢niho modelu, byl rozdélen do dvou moznosti — prvni
moznosti byla implementace do systému vzdélavani a za druhou moznost 1ze povaZovat
implementaci do procesti naboru a hodnoceni zaméstnancti. Mimo jiné byla v praci zminéna
moznost implementace modelu do odménovaciho systému firmy.

Model tedy bylo navrzeno seznamit se v§emi zaméstnanci zminéného oddéleni Mobility za
ucelem ujasnéni mozné motivace, kariérniho riistu a definovani pozadavkll pro dosazeni
kariérniho ristu. V tomto doporuceni se tykalo pfedev§im zaméstnancli na juniornich pozicich
vSech pozic pro ujasnéni mozného kariérniho riistu v rdmci soft skills. Dale se zaméstnanci
mohou inspirovat Vv internich materidlech Level kompetenci developert (2021), kde jsou
popsany rozdily mezi zaméstnanci na juniornich a seniornich pozicich z hlediska hard a soft
skills.
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Ohledn¢ vzdélavacich aktivit firmy, v souvislosti s kompetenénim modelem bylo doporuc¢eno
zatazeni soft skillovych Skoleni do interniho planu vzdélavacich akci, ktery je zaméstnancim
k dispozici zdarma v ramci benefitniho systému firmy. Ta se tykaji vSech zaméstnancu firmy,
nejen pracovnikll konkrétniho oddéleni. Déle bylo navrzeno zafadit téma souvisejici
s jednotkou Mobility do hard skillovych Skoleni realizovanych firmou. V ptfedkladané praci
byli navrzeni tii externi dodavatelé se zamérem na soft skillova Skoleni, jejich personifikované
osloveni a kalkulace.

Béhem definovani druhé moznosti implementace do ndboru a hodnoceni pracovniki, bylo
navrzeno nasledujici. Uchazec¢tum, ktefi projdou prvnim kolem a vytvoii prototyp pozadované
aplikace, by v druhém kole pohovoru byl dan k vyplnéni osobnostni dotaznik, ktery urci tiroven
jejich soft skills a ovéii tak planovany obraz o kandidatovi. Doslo ke kalkulaci dvou dotaznikd,
a tato data byla predloZena firmé k realizaci.

Osobnostni dotazniky byly navrzeny k vyuziti béhem procesu hodnoceni zaméstnancii. Tento
proces probihd na tydenni bazi s nadifizenym pracovnika. Bylo navrzeno, aby dotaznik byl
k dispozici jednou ro¢né pro kazdého pracovnika pro ovéteni, zdali se jeho soft skills zménily
a vytvorily prostor pro kariérni rast. Toto doporuceni bylo formulovano na zaklad¢ faktu, ze
kazdy nadfizeny mize podtizené hodnotit subjektivné a dle vzajemnych sympatii.

V posledni kapitole dojde k definovani zavéri, které vyplynuly z vyzkumu.
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4 Zavér

Predkladana prace se zaobirala tématikou kompetencniho modelu a jeho spojeni se svétem IT.
Jak jiz bylo feceno, aktualni trh po pandemii Covidu-19 nabizi velké mnozstvi motivovanych
uchazecl o juniorni pozice, ale nastroj pro jejich selekci na dobré uchazece a Spatné, alespon
ve spole¢nosti XY neexistoval. Velké mnozstvi kandidata se tedy hlasi na juniorni pozice,
kurzy a $koly z divodu rekvalifikace, zmény oboru pracovniho ptisobeni a vyssi vidiny finan¢ni
odmény.

Cil ptedkladané prace byl stanoven jako vytvotreni kompetenéniho modelu pro pozici Android
Developera ve spolecnosti XY. Dil¢im cilem bylo navrzeni jeho mozné implementace. Prace
byla rozlozena na cast teoretickou, metodiku, analytickou a nasledné, na zakladé provedeného
vyzkumu, doslo k formulaci doporuceni.

Teoreticka ¢ast prace byla vénovana literarni reser$i aktualnich zdroji ¢erpanych primarné
z Narodni knihovny v Praze a sekundarné z Knihovny Jana Drdy v Piibrami. V této ¢asti prace
doslo k popisu pojmti kompetence z n¢kolika zdroji, pojmu déleni kompetenci a jejich
varianty, rozdéleni kompetenci na soft a hard skills, kde doslo k vy¢tu konkrétnich soft skills,
ze kterych bylo nasledné Cerpano v analytické ¢asti prace. Nasledné doslo k urceni definice
mezi juniorem a seniorem, kdy byla ur¢ena hranice mezi t€émito dvéma urovnémi z pohledu
jednotlivych autorti. V neposledni fad¢ doslo k propojeni kompetenci s ndborovym procesem
zamé&stnancl. V tomto pifipadé byly vybrany zdmérné takové tituly, které uvadéji obecnou
existenci kompetenci a nerozd¢€luji je na mekkeé a tvrdé.

V ptedklddané praci nasledné doslo k definici pojmu kompetenéni model z teoretického
hlediska, zptisobech jeho tvorby, hodnoceni jednotlivych tirovni modelu a dalsi. Dale doslo
k seznameni Cétenafe s pojmem osobnostni dotaznik, definici jeho uziti a aplikovatelnych
moznosti.

Literarni reSerSe ukazala pohled na danou problematiku z Cisté teoretického hlediska, ale byli
zde vyuzity 1 ptiklady autort z praxe.

Analyticka cast predkladané prace nejprve piedstavila spolecnost XY. Jeji ndzev z internich
dtivodt bohuzel nebyl umoznén a v predstaveni firmy bylo nutné zkreslit data pro zachovani
anonymity spolecnosti. Spolecnost byla pfedstavena na zaklad¢ dat ziskanych z vyroc¢ni zpravy
a oficialnich stranek spole¢nosti.

Nasledné bylo ptedstaveno oddéleni Mobility, jeho ¢innost a jako jeho cilovy produkt byly
definovany mobilni aplikace, na kterych pracuje v ramci developmentu, business analyzy,
projekt managementu, DevOps a dalSich kolem 170 zaméstnanci. Byl popsan tym Mobility a
specifikovano pracovni prostiedi spolecnosti.

Na dalSich stranach doslo k popisu aktivit HR oddéleni, které je rozdéleno na odd€leni interni
a recruitment. Doslo k pfesnému popsani aktivit uvniti obou odd€leni a definovani jejich
spojitosti s oddélenim Mobility, kterym se cela ptedkladana prace zabyvala.

V podkapitole doslo k rozebrani jedné z ¢innosti HR odd¢€leni recruitmentu, a tim je firemni
vzdélavani. Bylo definovéno, jakym zplsobem dochazi ke vzd€lavani zaméstnancl v ramci
firemniho benefitniho systému. Na zakladé internich materialti bylo zjisténo, ze doposud
neprob¢hlo Zadné Skoleni na téma spojené s oddélenim Mobility.

Nasledné byl definovan pozadavek ze strany firmy k vytvofeni kompetenéniho modelu na
zéklad¢ vysokeé fluktuace zaméstnancii a Spatny osobnostni vybér kandidatt, jejichz soft skills
nebyly na takové urovni, jaké tvrdili béhem pfijimacich pohovord.
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Proto byl sestaven kompetencni model na zakladé vyzkumu, ktery obsahoval kvalitativni
rozhovor s HR recruiterem, ktery ¢tenafe seznamil s pozadim ¢innosti oddé€leni, hard skills,
které jsou potieba k plnéni pracovni Cinnosti na zaklad¢ zkuSenosti recruitera a jeho nazor na
dulezitost kompeten¢niho modelu. Doslo ke zvoleni recruitera proto, ze pravé on je v roli
jednatele prvni, kdo piijde do kontaktu s uchazeCem a jehoz népln pracovni ¢innosti je prave
vybér kandidati. Z toho tedy vyplynula detailni znalost pracovni ¢innosti celého oddéleni
Mobility.

Nasledné byl sestaven seznam soft kompetenci z teoretické ¢asti predkladané prace. O vybrani
osm soft skills byli pozadani manazefi, team leadefi a vedouci jednotky spolu s HR recruiterem.
Z toho byly vybrany kompetence, které byly nasledné pouzity v dotaznikovém Setfeni. Po
konzultaci s vedoucim jednotky Mobility bylo rozhodnuto o piidani dvou kompetenci na
zaklad¢ jiz probeéhlého vyzkumu pro IT spolecnost s podobnym polem pisobnosti. Tento
zminény prizkum byl proveden konkrétni konzultac¢ni spole¢nosti podnikajici na ¢eském trhu.

Na zékladé dvou predeslych vyzkumu doslo k sestaveni otazek, které se zabyvali hard skills
kandidatu, jejich soft skills a vyjadfeni nazoru k piipadné existenci kompetenéniho modelu a
kariérového planu. Kvantitativni vyzkum v zasadé potvrdil jeho prvni kvalitativni ¢ast.

Ctvrtou a posledni &asti vyzkumu byl provedeny brainstorming se skupinou manazert, team
leaderti a s vedoucim jednotky o vysledcich kvantitativniho dotazovéani. Témito zaméstnanci
byly vybrany kompetence, které byly ndsledné¢ vyuZzity v kompetenénim modelu. Vybér se
shoduje s vysledky relativni Cetnosti, ktera byla vypocitana z vysledkti vyzkumu a jeho
absolutni Cetnosti. Zaroven doslo k uréeni minimalnich potfebnych kompetenci pro vstoupeni
do jednani v ndborovém procesu kandidata.

Vzhledem Kk jiz vytvofenému kompetenénimu modelu pak vznikl prostor pro jeho moznou
implementaci. Byly tedy formulovany nasledujici doporuceni pro moznou implementaci
modelu.

Jako prvni byl formulovan navrh k vyuziti za ucely vzdélavani internisti ve spole¢nosti XY.
Jak bylo definovano v pfedchozich kapitolach, spolecnost interné vzdélava své zameéstnance
v hard skills a jinych mimocasovych tématech. Lektofi zpravidla byvaji vybirani firmou
interng, ale 1 externé z fad dodavateld. Byla navrZena organizace akci zamétenych na soft skills,
probéhl nezavisly vybér tii dodavatelil a kalkulace jejich nabizenych sluzeb po personifikované
poptavce. DoSlo ke zvoleni externistll, protoZze vzhledem k odvétvi Cinnosti firmy se zde
nenachazi zadny odbornik, ktery by mohl Skolit soft skills. Vysledky priizkumu byly pfedlozeny
spolecnosti pro piipadnou realizaci dalSich krokd.

Jako druhy podnét pro moZnou implementaci byly procesy naboru a hodnoceni zaméstnanci.
Co se tyka naborového procesu, doslo k formulaci ndvrhu vyuziti kompeten¢niho modelu pro
hledani kandidati, kteti nasledné vstupuji do jednani. BEhem druhého kola pohovoru po té, co
kandidati vytvofii testovaci aplikaci, bylo navrZeno uZiti osobnostnich dotaznikii pro potvrzeni
soft skills kandidatd. Doslo ke kalkulaci dvou moZnosti dotazniki a névrhu jejich uziti
V ndborovém procesu.

Co se tyka procesu hodnoceni zaméstnanct, pravidelné pohovory se konaji jednou tydné, vzdy
s nadfizenym pracovnika a dochézi zde k evaluaci jeho préace, sezndmeni s aktudlnim stavem
produktu a dalsi. Bylo navrzeno umoznéni pracovnikovi alespoii jednou rocné znovuabsolvovat
osobnostni dotaznik v zavislosti na Urovni rozvoje svych soft skills. Stejn¢ tak doslo
k formulaci doporuceni pro znovuvytvofeni testovaciho prototypu aplikace pro ovéteni hard
skills zaméstnance. Na zdkladé toho se miize odvijet jeho kariérni posun a tim padem i vyse
finan¢ni odmény. To vSak v pfedkladané praci nebylo zkouméno, proto se zde nachéazi prostor
pro dalsi vyzkum.
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Analyticka ¢ast prace byla zakoncena formulaci doporuceni sjednocenych v jedné kapitole pro
ujasnéni piinosu predkladané prace. Kompetencni model byl vytvofen a byly formulovany
navrhy jeho mozné realizace, které byly predlozeny spole¢nosti XY.
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Ptiloha 1 — Studenti ICT obort na vysokych skolach podle oboru studijniho programu

m Navrhy a sprdva databazi a siti | Vyvoja analyzy softwaru a aplikaci
ICT obory jinde nezafazené Interdisciplinarni programy a kvalifikace

Celkem 7% 66% 24%

magistersky 18% 47% 9% 26%

Zdroj: CESKY STATISTICKY URAD, Studenti ICT oborii na vysokych skoldch podle oboru
studijniho  programu, [online]. 2021 [cit. 2022-04-15]. Dostupny z
https://www.czso.cz/csu/czso/cri/lidske-zdroje-v-informacnich-technologiich-2020

Piiloha 2 — Rozhovor s HR recruiterem

Jaké hard kompetence by na zakladé vaSich zkuSenosti byly vhodné pro zaméstnance na
pozici Android Developer?

v

Jednotlivé hard kompetence jsou zavislé na konkrétnich projektech. Nejzakladnéjsi je
programovaci jazyk Kotlin, z mensi ¢asti pak jazyk Java, ktery je pouzivany ve vétSiné
projekta star§iho data. Dale pak metoda vyvoje Clean Architecture, nastroj Android SDK a
jako vyvojovy proces Test Driven Development (TDD). Samoziejmosti je zkuSenost s praci
v agilnich tymech.

Jaké soft kompetence?

Zalezi na seniorité kazdého vyvojare. Obecné jsou velmi dilezité komunika¢ni dovednosti a
schopnost aktivniho naslouchani, vzhledem k agilnim metodam, které u projekt vyuzivame.
Kazdy vyvojat musi mit smysl pro detail. V prostiedi nasi firmy a konkrétnich projekti je
dilezita ochota vzdélavat se, a to nejen v technickém odvétvi. U juniort je schopnost ucit se a

vvvvvv

Ideélni kandidat se posouva dal, mé vSeobecny piehled, diky kterému dokaze predikovat
napiiklad jakym smérem se technologie budou posouvat. U seniornéjsich roli jsou velmi
diilezité interpersonalni a prezentacni dovednosti spolu s prozdkaznickym piistupem, protoze
seniornéjsi role Casto piipravuji technologicky navrh feSeni spolu se zdkaznikem.

Jaké osobnostni rysy by podle vaSich zkuSenosti mél mit idealni AD?

Vzhledem k tomu, Ze pocitame s kariérnim postupem v blizkych dvou letech od nastupu
kandidata, ptedpokladem jsou interpersonalni dovednosti. Kandidat je schopny snést
sebekritiku spolu s asertivnim vystupovanim, vzhledem k dodavatelskému profilu firmy.

Podle jakych preferenci jsou vybirani kandidati na danou pozici?

Zakladnim sitem béhem pohovoru je vytvoreni testovaci aplikace na zaklad€ zadani. To ukaze
navyky vyvojari. Neptedpoklada se dokonale vytvofend aplikace, ale hodnoti se pouzité
komponenty, jak je psany kod, tj. zastaralost komponentii a funkcionalit, Cistota kodu,
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vzhledem ke zminénym potfebnym hardskills 1 otestovani aplikace a mnoho dalSiho. Z praxe
vétSina vyvojaiti neotestuje aplikaci a na testovani padne i cely vybérovy proces. Po vyvojarich
je vyzadovano, aby vyvijeli pomoci procesi Test Driven Development, ktery vyzaduje
pozitivni pfistup k testovani. Pokud kandidat neni zvykly testovat aplikaci, tak do aplikace
pienese 1 par bugt, které se ukazou pii jejim testovani seniornim vyvojafem pied pohovorem.
Samoziejmé se klade dliraz i na pouzité programovaci jazyky, jejich knihovny a komponenty,
ale 1 na vzhled aplikace a architekturu navrhu.

Jaké nejpodstatnéjSi kompetence byste vybral/a pro pozici AD ze seznamu niZe
uvedeného?

Pro juniorni pozice je dualezitd spoluprace a chut ucit se. Pro seniorni pozice schopnost
rozhodovani se, prezenta¢ni dovednosti, feSeni konflikti, samostatnost, vykonnost, planovani
a organizace prace, leadership, tvorba novych vizi a cest, mediace, facilitace a pfesvédcivost.
Juniorni a seniorni pozice by méli byt flexibilni, odpovédni, profesiondlni, efektivni s pracovni
etikou. Dale by jim nemély chybét komunikacni dovednosti, orientace na zakaznika, proaktivni
ptistup, stresova odolnost, kritické mysleni, rychld adaptibilita na zménu, prace se zpétnou
vazbou a samoziejmée psychicka odolnost.

S kolika uchazeti jste priimérné v kontaktu v ramci VR na pozici Android Developera za
jeden mésic?
- Celkové vstupujeme do jednéni se cca 130 lidmi, nésledna komunikace probiha
S mén¢ nez
30 %, z toho od 4 kandidatii byla obdrZena testovaci aplikace a z toho doslo k naboru
dvou kandidatu.

Existuje ve spole¢nosti XY kariérova kotva? Jakym zpisobem dochazi k rozvoji
zaméstnanci?

- Proces kariérové kotvy ve spole¢nosti nastaveny nemame, avSak nés zajimé od
kazdého kandidata, jakym smérem se v kariéfe chce ubirat nadale — zdali by se rad
rozvijel technologicky, ¢i se vidi ve vedouci pozici, kde bychom ptipadné rozvijeli
soft skills.

Existuje ve spole¢nosti XY kompeten¢ni model?

- BohuZel neexistuje, osobné si v§ak myslim, Ze by mohl sniZit fluktuaci lidi i pfesto, Ze
jsme cisté dodavatelska spolecnost.

Ptiloha 3 — Seznam kompetenci na zéklad¢ literarni reSerSe

- Flexibilita

- Odpovédnost

- Profesionalita

- Efektivita

- Pracovni etika

- Chut udit se

- Rozhodovani se

- Prezentacni dovednosti

- Komunika¢ni dovednosti



Reseni konflikti

Prace s emocemi
Estetické dovednosti
Orientace na zékaznika
Podnikatelské mysleni
Samostatnost

Vykonnost

Proaktivni ptistup
Planovani a organizace prace
Spoluprace

Stresova odolnost
Leadership

Kritické mysleni

Empatie

Cestnost

Optimismus

Zamg¢ieni na cil

Tvorba novych vizi a cest
Schopnost kontaktl
Mediace

Facilitace

Rychla adaptibilita na zménu
Prace se zpétnou vazbou
Psychické odolnost
Presvédcivost



Ptiloha 4 — Vysledky kvantitativniho vyzkumu formou dotazniku

1. Jaké zakladni technické kompetence by dle tebe mél/a juniorni kandidat/’ka AD
ovladat?

Java — 80

Kotlin— 76

Unit testy, integraéni testy — 66
Kotlin Multiplatform — 45
Jakykoliv programovaci jazyk — 1

Jaké zakladni technické kompetence by dle tebe mél/a juniorni kandidat/ka
AD ovladat?

Jakykoliv programovaci jazyk 1

Kotlin Multiplatform

45
Unit testy, integracni testy

66
Kotlin

Java

80

2. S jakymi typy testii by mél/a mit juniorni kandidat/ka AD zkuSenost?
JUnit 4/5-90

KotlinTest — 13

Spek, Espresso + Mockito — 56

Mockk — 52

ZkuSenost s zadnym typem testd neni potieba — 87

S jakymi typy testl by mel/a mit juniorni kandidat/ka AD zkuSenost?

ZkuSenost s Zadnym typem testl neni potieba

Mockk 57

Spek, Espresso + Mockito 56
|

KotlinTest
otlinTes 13

JUnit
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3. V jakych standardnich knihovnach by mél mit zkuSenost juniorni kandidat/ka AD:
Android Jetpack — 102

Jetpack Compose — 25

Material Components — 43

Room — 36

OkHttp — 67

Retrofit — 88

Moshi — 23

ZkuSenost s Zadnym typem knihovny neni potieba — 77

V jakych standardnich knihovnach by mél mit zkuSenost juniorni kandidat/ka
AD:

Zkusenost s zadnym typem knihovny neni potfeba 77

Moshi — )3

Retrofit 388
OkHttp 67
ROOM p— 3G
Material Components 43
Jetpack COMPOSE s 25
Android Jetpack 102
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4. S jakou architekturou mobilnich aplikaci by mél mit juniorni kandidat/’ka AD
zkuS$enost:

MVVM - 111

MVC - 78

MVI-10

Clean architecture — 69
Znalost neni nutna — 9

S jakou architekturou mobilnich aplikaci by mél mit juniorni kandidat/ka
AD zkuSenost:

Znalost neni NUNE e

Clean architecture 69
MVI 10
MVC 78
MVVM 111
0 20 40 60 80 100 120
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5. Na Skale od 1-6 prosim zaskrtni, jak je pro tebe diilezité, aby osoba na juniorské
vyvojaiské pozici v oddéleni Mobility méla komunikaéni dovednosti:

*1 = malo podstatné, 6 = velmi podstatné
Na skale od 1-6 prosim zaskrtni, jak je pro tebe dilezité, aby osoba na

juniorské vyvojaiské pozici v oddéleni Mobility méla komunikacéni
dovednosti:
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6. Na Skale od 1-6 prosim zaSkrtni, jak je pro tebe diilezité, aby osoba na juniorské
vyvojaiské pozici v oddéleni Mobility méla proaktivni pristup:

*1 = malo podstatné, 6 = velmi podstatné

Na skale od 1-6 prosim zaskrtni, jak je pro tebe dulezité, aby osoba na
juniorské vyvojaiské pozici v oddéleni Mobility méla proaktivni piistup:

80 74
60
40 % 28
20 10
0 0 0 [ .
1 2 3 4 5 6
1-0
2-0
3-10
4-39
5-74
6-28
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7. Na Skale od 1-6 prosim zaskrtni, jak je pro tebe diilezité, aby osoba na juniorské

vyvojaiské pozici v oddéleni Mobility méla chut’ ucit se:
*1 = malo podstatné, 6 = velmi podstatné
Na skale od 1-6 prosim zaskrtni, jak je pro tebe diilezité, aby osoba na
juniorské vyvojaiské pozici v oddéleni Mobility méla chut’ ucit se:
140
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8. Na Skale od 1-6 prosim zaSkrtni, jak je pro tebe diilezité, aby osoba

vyvojaiské pozici v oddéleni Mobility méla kritické mySleni:
*1 = malo podstatné, 6 = velmi

Na skale od 1-6 prosim zaskrtni, jak je pro tebe dilezité, aby osoba na
juniorské vyvojaiské pozici v oddéleni Mobility méla kritické mysleni:
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9. Na Skale od 1-6 prosim zaskrtni, jak je pro tebe diilezité, aby osoba na juniorské
vyvojaiské pozici v oddéleni Mobility uméla pracovat se zpétnou vazbou:

*1 = malo podstatné, 6 = velmi podstatné

Na skale od 1-6 prosim zasSkrtni, jak je pro tebe dulezité, aby osoba na juniorské
vyvojarské pozici v oddéleni Mobility uméla pracovat se zpétnou vazbou:

55
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10. Na Skale od 1-6 prosim zaSkrtni, jak je pro tebe diileZité, aby osoba na juniorské
vyvojai'ské pozici v oddéleni Mobility byla flexibilni v oblasti pouZivanych technologii a
nastroju:
*1 = malo podstatné, 6 = velmi podstatné

Na skale od 1-6 prosim zaskrtni, jak je pro tebe dulezité, aby osoba na juniorské

vyvojaiské pozici v oddéleni Mobility byla flexibilni v oblasti pouzivanych
technologii a nastroju:
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11. Na skale od 1-6 prosim zaskrtni, jak je pro tebe diileZité, aby osoba na juniorské
vyvojaiské pozici v oddéleni Mobility byla odolna vuci zatézi:
*1 = malo podstatné, 6 = velmi podstatné
Na skale od 1-6 prosim zaskrtni, jak je pro tebe diilezité, aby osoba na
juniorské vyvojaiské pozici v oddéleni Mobility byla odolna vuci zatézi:
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12. Na Skale od 1-6 prosim zaSkrtni, jak je pro tebe diilezité, aby osoba na juniorské
vyvojai'ské pozici v oddéleni Mobility byla tymovy hra¢:

*1 = malo podstatné, 6 = velmi podstatné

Na skale od 1-6 prosim zaskrtni, jak je pro tebe dulezité, aby osoba na
juniorské vyvojarské pozici v oddéleni Mobility byla tymovy hrac:

100 81
80
60 43
40
20 0 0 0 0 l
0
1 2 3 4 5 6
1-0
2-0
3-0
4-0
5-43
6-81



13. Na skale od 1-6 prosim zaskrtni, jak je pro tebe diileZité, aby osoba na juniorské
vyvojarské pozici v oddéleni Mobility byla emocionalné stabilni:

*1 = malo podstatné, 6 = velmi podstatné

Na $kale od 1-6 prosim zaskrtni, jak je pro tebe dilezité, aby osoba na
juniorské vyvojarské pozici v oddéleni Mobility byla emocionaln¢ stabilni:
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14. Na Skale od 1-6 prosim zaskrtni, jak je pro tebe diilezité, aby osoba na juniorské
vyvojarské pozici v oddéleni Mobility byla rozhodna:

*1 = malo podstatné, 6 = velmi podstatné

Na skale od 1-6 prosim zaSkrtni, jak je pro tebe dilezité, aby osoba na
juniorské vyvojarské pozici v oddéleni Mobility byla rozhodna:
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15. Ocenil/a by jsi, kdyby ve firmé existoval kompeten¢ni model pro pozici Android
Developera? Pojem kompetenéni model popisuje vS§echny potiebné kompetence (jinak
vlastnosti, kvalifikace a zkuSenosti), které jsou tieba k efektivnimu plnéni pracovnich
ukolu.

Ocenil/a by jsi, kdyby ve firm¢ existoval kompetencni model
pro pozici Android Developera? Pojem kompetencni model
popisuje vSechny potiebné kompetence (jinak vlastnosti,
kvalifikace a zkuSenosti), které jsou tieba k efektivnimu
plnéni pracovnich ukolt.
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= Ano = SpiSe ano = SpiSene = Ne

Ano - 20
SpiSe ano — 41
Spise ne — 45
Ne - 18

16. Ocenil/a bys, kdyby ve firmé existovala kariérovy plan, ktery by urcoval tvé sméirovani
ve firmé jiZ od nastupu?

Ocenil/a bys, kdyby ve firmé existovala kariérovy plan,
ktery by urcoval tvé smétovani ve firme jiz od nastupu?

4% 5%
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= Ano = SpiSeano = SpiSene = Ne
Ano — 57
Spise ano — 56
SpisSene — 5
Ne -6
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Ptiloha 5 - Ukazka seznamu internich akci ve spolecnosti XY

SoapUl - Basic + plus - Framework

SAW - Basic & Web

Predstaveni moznosti a technologii — Office 365 + zaklady konfigurace SharePoint/O365

Meter

Je Figma nejlepsi prototypovaci nastroj?

Vywj aplikaci a sluzeb v Azure s wuzitim .NET Core

Uvod do webové analytiky

Uvod do testovacich nastroju - HPQC, Jira, Confluence

FIGMA - Pojdme si kreslit!

Clewerlance Java akademie

HTML pro juniory

Budte o krok pfed konkurenci s inovativnimi nastroji

Zaklady testovani softwaru

|SEO pro zagatecniky

Uvod do Angularu - pouze intemi

Business Analyza uwod, praktické wuziti, EA

Uvod do jazyka SQL a prace s databazi Oracle

-
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, : . VSEM
Cile, zdroje, metodika

* Hlavnim cil - vytvofeni kompetencniho modelu pro pozici junior Android Developera ve
spolec¢nosti XY.

 Dilc¢i cil - navrzeni implementace kompetenéniho modelu do procesniho systemu firmy.

Hlavni zdroje
e Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistky (Koubek J., 2015)
» Piehled andragogiky: uvod do studia vzdélavani a uCeni se dospélych (Veteska J., 2016)

* Interni materidly spolecnosti XY

Vysoka Skola ekonomie a managementu
Vzorova prezentace VSEM



, . . VSEM
Cile, zdroje, metodika

Vyzkumné metody

» Teoreticka Cast byla vypracovana na zaklad¢ ziskavani informaci ze sekundarnich zdroju a to
metodou zpracovani a rozborem odbornych publikaci.

* Analytickd ¢ast byla zpracovana na zaklad¢ internich dat poskytnutych anonymni spole¢nost XY,
ktera neumoznila zvefejnit svilj nazev z divodu publikace internich dat. Dale byla prakticka cast
prace zpracovana na zakladé vyzkumu v oddéleni Mobility.

e Definovani ¢innosti Mobility a problému s nim souvisejicich

* Vyzkum — kvalitativni rozhovor, kvantitativni dotazovani a brainstorming

Vysoka Skola ekonomie a managementu
Vzorova prezentace VSEM



Kompetencni model

VSEM

Kotlin

Unit a integracni
testy

Android Jetpack

MVVM

Clean Architecture

Hard skills

komunikacéni
dovednosti

proaktivni pfistup

chut’ ucit se

kritické mysleni

prace se zpétnou
vazbou

flexibilita

tymovy hrac

Vysoka Skola ekonomie a managementu

emocionalni stabilita

Soft skills

Vzorova prezentace VSEM



, ) VSEM
Navrh implementace modelu
Vzdélavaci proces
* Interni Skoleni v ramci benefitniho systému.

* NavrzZeno zarazeni soft skillovych Skoleni.

e Kalkulace dodavatelu.

Naborovy proces
» Zatazeni osobnostnich dotazniku do ndborového procesu + kalkulace.

* Oveéfeni soft skills.

Proces hodnoceni zaméstnancu
* Dotazniky soucasti kariérového rozvoje souvisejiciho se systémem odménovani.

* Roc¢ni evaluace.

Vysoka Skola ekonomie a managementu

Vzorova prezentace VSEM
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