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Souhrn

Diplomova prace se zabyva problematikou systému fizeni kariéry ve vybrané
spolecnosti. Je v ni popsan rozvoj kariéry véetné jejiho planovani a fizeni ve vybraném
podniku, kterym byla spolecnost Cetelem. Je zde charakterizovano hodnoceni a systém
vzdelavani zaméstnancl této spolecnosti. Prace se vénuje i problematice kariérniho ristu
zaméstnancl. Mezi vystupy této diplomové prace patii i navrhnutd optimdlni feSeni,
prospésna jak pro podnik samotny, tak ipro jednotlivé pracovniky. Jsou jimi napiiklad
individudlni kariérni plan pro zvolenou pozici, Trainee program pro absolventy a lepsi
informovanost zaméstnancti o uvolnénych pracovnich pozicich.

V prvni ¢asti této prace jsou sjednoceny teoretické poznatky zabyvajici se obecné

4

rozvojem kariéry. Je zde definovan vSeobecny koncept kariéry, jeji zpiisobilost, kritéria
a kompetence zaméstnancti. Dalsi ¢ast prace je vénovana teoretickému fizeni, planovani
kariéry a jeji strukturou. Praktickd ¢ast zahrnuje charakteristiku vybrané spolecnosti, jeji
strategii a predevSim popisuje samotny systém fizeni kariéry v tomto podniku. Dulezitou
soucasti této prace je vyhodnoceni dotaznikového Setfeni. Z analyzy ziskanych dat byla
navrzena opatfeni a doporuceni ke zlepSeni stavajiciho systému fizeni Kkariéry

ve spolecnosti Cetelem.

Kli¢ova slova: Rizeni lidskych zdroja, kariéra, kritéria kariéry, fizeni kariéry, kariérovy

plan, profesni kariéra, vzdélavani, hodnoceni.



Summary

This thesis is concerned with the career management issues and its system at
Cetelem. The study describes career development, including its planning and management
in the particular company. It identifies the characteristics of evaluation and staff education
system or their possible difficulties in career development. The study investigates and finds
the optimal solutions which are beneficial for the company itself as well as for individual
employees. Furthermore, it analyses possible solutions such as individual career planning
for a specific post, Trainee program for graduates or better employee awareness about

vacancies.

The first part of the following thesis comprises the theoretical findings concerning
the career development in general. A general career concept is defined, its qualification,
standards and employee competencies. In addition, this study deals with the theoretical
management and career planning or its structure. The practical part includes a description
of the particular company, its strategy and first of all, it describes the management career
system itself. The relevant part of this study is the data evaluation from questionnaire
investigation. On the basis of this data assessment the specific measures and some

recommendations has been suggested to improve the current career management system.

Key words: Human resource management, career, criterion for career, career management,

career plan, professional career, employees evaluation, education.
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1. Uvod

V dnes$ni dobé patii kariéra a touha po dosazeni pracovniho tuspéchu k hlavnim
prioritdm nasi spolecnosti. Organizace, které chtéji byt konkurenceschopné, si uvédomuyji,
ze nejen vykonnost, ale i spokojenost pracovnikil je nedilnou soucasti pro uspéch celé
organizace. Proto je dilezité vytvofit v organizaci vyhovujici prostfedi v takové mifte,
které umozni pracovnikim soustavné zlepSovat, rozvijet kvalifikaci a ucit se novym
dovednostem. Spravné fizeni a planovani kariéry vede k udrzeni a motivaci kvalitnich
pracovnikil v organizaci. Proto by se méla kazda organizace soustfedit na kariérni plany

a plany naslednictvi ve funkcich.

Kazda spolecnost by si méla uvédomit, ze kariéru neni mozné zamenovat bezprostiedné
s povySenim v ramci spolecnosti. Kariéru lze chépat jako pojem vice komplexnéjsiho razu.
V ramci kariérnitho rozvoje je mozné nejen postoupeni na vysSi  pozici,
ale také prohlubovani svych znalosti a specializaci ¢i rozvoj svych moznosti a kompetenci
na dosavadni funkci. Ac¢koli se spole¢nosti fizeni kariéry ¢i rozvoj zaméstnanci mize jevit
jako Casové€ narocna a ndkladna zalezitost, tak se pfedev§im jednd o nejracionalnéjsi krok,
ktery muZe spole€nost ucinit vramci rozvoje lidskych zdroji. Ve vétSiné podnikl
se vyskytuji zameéstnanci s daleko vét§imi ambicemi, schopnostmi, kreativitou a nadanim,
nez je pro vykon jejich pracovni pozice pozadovano. Jestlize organizace neodhali moZnosti
svych zaméstnancli a konkrétnim zplsobem jej nevyuZije pii persondlnim planovani,
jednoznaéné ztrdci konkuren¢ni vyhodu. Zavedenim kvalitniho systému fizeni
zamé&stnanci miZe podnik poskytnout mnoho pfileZitosti k odhaleni vice schopnosti

a jinych zpusobilosti zaméstnanct, diky kterym maji moznost vynikat i na jinych pozicich.

Rizeni kariéry v organizacich se d4 povaZovat za osvédéeny zptisob, pomoci kterého
lze jak motivovat audrzet své schopné pracovniky, tak i1v budoucnu rychle a snadno
reagovat na personalni zmény a potieby podniku. V prvni fad¢ kariérni rozvoj nezavisi
vyluéné na managementu a vedeni spolecnosti, ale pfedev§im na samotnych pracovnicich
ana jejich ambicich. Lze to vSak jen v ptipad¢, ze k tomu spole¢nost vytvoii ¢i poskytne

podminky a ptilezitosti.
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2. Cile prace a metodika

2.1 Cile prace

Hlavnim cilem této prace je na zakladé analyzy popsat a zhodnotit systém fizeni
kariéry pracovnikii ve vybraném podniku a v pifipadé zjisténych nedostatki navrhnout
vhodné opatieni pro jeho zlepSeni.

Dil¢i cile zahrnuji:

e zpracovani literarni reSerSe k problematice fizeni kariéry, vzdélavani a rozvoje,

e charakteristiku vybrané spolecnosti a jejiho pfistupu k fizeni kariéry pracovnikd,

e popis systému hodnoceni a fizeni kariéry ve spolecnosti,

e realizace dotaznikového Setfeni u zaméstnanct vybrané spole¢nosti,

e zhodnoceni soucasného systému fizeni kariéry pracovnikll ve vybrané spolecnosti

a vypracovani navrhll na mozna zlepseni.
2.2 Metodika

V teoretické c¢asti diplomové prace byly zpracovany informace vychazejici ze studia
dokumentt a odborné literatury, které byly doplnény z internetovych zdrojii zamétrenymi
na systém fizeni kariéry. Prostfednictvim analyzy uvedenych zdroji byly sepsany
teoretické poznatky tykajici se vzdélavani a rozvoje pracovniki, profesni kariéry ¢i fizeni

kariéry v podniku.

Pro ucely této prace bylo nezbytné ziskat znacné mnozstvi informaci o vybrané
spole€nosti a moZnostech fungovani stavajiciho systému fizeni kariéry, které jsou

potfebné pro vypracovani praktické casti diplomové prace. Kromé osobnich zkuSenosti

autorky bylo vyuZito nasledujicich metod sociologického vyzkumu:

e Analyza dokumentii — Mezi dilezit¢ zdroje pro ziskani informaci patfi analyza

vnitropodnikovych materiald (jak v elektronické, tak iv pisemné podobg€)
zaméfenych na persondlni Cinnosti, které jsou uzce spojeny s fizenim kariéry

pracovnik.
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Osobni zkuSenosti autora diplomové pradce — Autor této prace pracuje ve vybrané

spolecnosti jako Back Office Administrator, coz mu umoznilo vychazet z vlastnich

zkuSenosti.

Pozorovani — Prostfednictvim pfimého pozorovani bylo mozné v ramci pracovniho

prostiedi sledovat reakce a chovani pracovniki.

Dotaznik — Dotaznikové Setieni bylo uskutecnéno elektronickou formou
prostiednictvim internetového portalu www.survio.com. Dotaznik byl zaslan vSem
zamé&stnanciim pracujicim v centralni budové v Praze na Smichové€. Presny pocet
pracovnikil se béhem doby vyzkumu meénil, ale v konecné fazi byl dotaznik zaslan
232 zaméstnancim. Nahled dotazniki je k dispozici v Priloha ¢. 1: Dotaznik.
Vuvodni ¢asti dotaznikd byl respondentim vysvétlen divod provadéného
prizkumu s zadosti o pravdivé a peclivé odpovédi. Dale byli respondenti ujisténi
o naprosté anonymité. Dotaznik se skldda ze dvou ¢asti — identifikacni a obsahové.
Identifikacni cast
se sklada z 5 otdzek slouzicich k osobnostni charakteristice respondentti. Obsahova
¢ast se zabyva charakteristikou zkoumané problematiky. Sklada se z kombinace
uzavienych, polootevienych i otevienych otazek. Odpovédét na uzaviené otazky
mohli respondenti bez moznosti neutralni odpovédi, aby byl kazdy respondent
nucen piiklonit se k ur¢itému ndzoru. U polootevienych otdzek bylo mozné vybrat
z nabizenych moznosti, tak iodpovédét dle vlastniho uvaZeni, pokud Zadna
z uvedenych odpovédi nebyla vyhovujici. Oteviené otazky byly vyuZity v mensi
mife, a to predevsim za ucelem zjisténi piesného odiivodnéni nekterych odpovedi.
Mira navratnosti dotazniki byla 76 % a z celkového poctu 232 dotaznikd bylo

vraceno 177 dikladné vyplnénych dotaznikd.

Zhodnoceni dotaznikového Setfeni bylo provedeno prostfednictvim absolutnich
cetnosti jednotlivych odpovédi. Tyto Cetnosti byly zapsany do piehlednych tabulek,
které¢ jsou ukazdé jednotlivé otazky doplnény slovnim komentafem. Na zakladé
ziskanych udaji byly vyvozeny zavéry a vypracovany ndvrhy na novy systém fizeni

kariéry ve vybrané spolecnosti.
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3. Literarni reSerse
3.1 Rizeni lidskych zdrojii

Rizeni lidskych zdroji je charakterizovano jako logicky a strategicky pfistup
zaméstnanct, kteti v dané organizaci pracuji. Tito lidé ptispivaji k dosazeni cilti organizace

jak individualng, tak samoziejmé i kolektivné.

Storey (2007) ve své knize uvadi, ze fizeni lidskych zdroji 1ze chapat za ,,soubor
vzajemné propojenych politik vychazejicich z urCité ideologie a filozofie* (Armstrong,
2006).

Hlavni znaky fizeni lidskych zdroj:
e vedeni se aktivnim zptsobem podili na fizeni lidskych zdrojt,
e prosazuje se strategicky pfistup k lidskym zdrojim,

e postupy a politiky v jednotlivych oblastech fizeni jsou sjednoceny do jednoho

celku,
e veliky diiraz je kladen na efektivni vnitropodnikovou komunikaci,
e prostiednictvim lidského Usili a aktivit se snazi o dosaZeni konkurencni vyhody,
e podporuje participaci, odpovédnost a tviir¢i pfistup (Bléha, 2005).

V Ceské republice lidské zdroje a personalistika prosly mnohem krat§im vyvojem,
nez v ostatnich vyspélejSich zemich. Hlavnim divodem bylo vyrazné ovlivnéni
totalitnim rezimem, ktery mél vliv na zdejSi mentalitu a vlastnické struktury.
Josef Koubek ve své knize uvadi, Ze ,,Podoba persondlni prdce v jednotlivych
organizacich Ceské republiky do znacné miry zavisi na tom, z jaké zemé pochdzi viastnik
i rozhodujici investor *“.

Zasadnim prvkem v fizeni kariéry je ptredevSim loajalita pracovnikll vii¢i svému

nadfizenému ¢i zaméstnavateli. Spolecnost predpoklada, Ze dlouhodobé rozvijeni

pracovnikii povede k dostateéné loajalitd ak reprezentovani jeji hodnoty. V Ceské

republice spiSe prevlada trend motivovat pracovnika pouze financnim odménovanim.
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Na tom vSak nelze dlouhodob¢ stavét. Firma timto zplisobem motivuje jen malou ¢ast

pracovnikd, ostatni schopné a talentované mtize ztratit (Koubek, 2003).

Schéma nize znazoriuje hlavni ukol fizeni lidskych zdroju tak, aby firma byla

vykonna.

Obrazek 3.1: Obecny kol rizeni lidskych zdroji

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
+

ZLEPSOVANIM VYUZITI
. . N
Lidskych zdroju Informa.c:mch aterta e Financnich zdroja
zdroju zdroju
A A A F
RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: Koubek (2001)

3.1.1 Cile iizeni lidskych zdroju

Obecnym cilem fizeni lidskych zdroji se rozumi schopnost organizace zajistit
prostiednictvim lidi uspésné plnéni svych cilii. V nasledujicich oblastech jsou plnény cile

organizace (Vojtovic, 2011).

a) Organizace a jeji efektivnost

Zaémérem fizeni lidskych zdroji je pfedevSim podporovat programy, zlepSit
efektivnost organizace, vytvofit u¢inné postupy v oblastech fizeni talenth, fidit

znalosti zamé&stnancil a pfedevSim jim vytvofit skvélé pracoviste.

b) Lidsky kapital a jeho fizeni

Pod pojmem lidsky kapital se rozumi schopnost a dovednost lidi pracujicich v urcité
organizaci, na nichz zavisi uspé€snost podnikani v dané spolecnosti. Cilem lidského
kapitalu je wudrzet schopné, kvalifikované a dobfe motivované pracovniky.

To znamena zaméfit se predevSim na uspokojovani potieb pracovnik.
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d)

Rizeni znalosti

Proces vytvéfeni, ovladani, ziskavani, vyuzivani a sdileni znalosti, které smétuji ke

zlepsSovani ¢innosti a vykonu celé organizace.

Odmeénovani pracovniki

Odménovani pracovnikli vede ke zvySovani jejich motivace, angazovanosti
a oddanosti. Tyto postupy zajistuji ohodnoceni a odménovéani lidi za to, ceho

dosahuji a co délaji.

Vztahy mezi zaméstnanci

Udrzovani harmonického vztahu mezi pracovniky a managementem.

Uspokojovani rozdilnych potfeb

Ukolem fizeni lidskych zdrojii je také vytvafeni a realizovani politik, které vedou
k respektovani potieb vSech zucastnénych stran. Zajist'uji managementu riiznorodé
pracovni sily (Tureckiova, 2004).

3.1.2 Strategické iizeni lidskych zdroju

Strategické fizeni lidskych zdrojl je jinymi slovy praktické vyusténi strategie dané

spolecnosti. Jedna se o konkrétni usili ¢i aktivitu sméfujici k dosaZeni cild, které jsou

obsaZeny v personalni strategii.

Strategické persondlni planovani je nastrojem strategického fizeni lidskych zdroja.

Potize strategického fizeni lidskych zdrojii je potifeba chapat v souvislosti s potizemi

strategického fizeni organizace a strategii organizace. Existuje urcita logickéd posloupnost,

kterou neni mozno opomenout. Jednotlivé Casti této posloupnosti nejlépe pochopime,

vvvvv

(Armstrong, 2015). V prvni fad¢ musi obecné strategické fizeni fesit nasledujici otazky:

Jaké poslani chce organizace mit a jakou roli si pfeje mit ve spolecnosti ¢i na trhu.

Jakou podnikatelskou filozofii ma spole¢nost vytvofit?
Jakym vnéjSim faktorim (pozitivnim ¢i negativnim) musi organizace celit?
Jaké jsou hlavni pfednosti ¢i nedostatky organizace?

Jaké ma organizace cile, kterych chce dosdhnout?
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e Jakym zptsobem chce téchto ciltt dosahnout (Sikyt, 2014).

Vsechny uvedené otazky v sobé zahrnuji problematiku lidskych zdrojt, avsak nelze
na n¢ odpoveédét, pokud lidské zdroje nebudou brany dostate¢né v uvahu. Ty vSak do jisté
miry determinuji formulaci filozofie spole¢nosti, jeji roli i poslani na trhu. Negativnim ¢i
pozitivnim vnéjSim faktorem vétSinou byva populacéni vyvoj. Jinymi slovy reprodukce
pracovnich sil a pracovnich zdroji, rozmisténi obyvatelstva resp. jeho osidleni, dale
rezidencni preference, prostorova mobilita a stim spojend situace na pracovnim trhu.
Hlavnimi pfednostmi ¢i nedostatky v organizaci miize byt zpravidla povaha prace,
souasné¢ mnozstvi ¢€i struktura pracovnikl, pracovni chovani zaméstnanci, jejich
produktivita a mobilita nebo flexibilita. VSechny tyto faktory determinuji cile i cesty,

kterych chce spole¢nost dosahnout (Grame a kol., 2016).
Z predeslého textu tedy logicky vyplyvaji otazky, které strategické fizeni lidskych
zdroji musi fesit nejdtive:
e Jaké miry souladu mezi pracovniky apracovnimi misty chce spole¢nost

do budoucna dosdhnout?

e Jakd je nyng)$i mira souladu azni vyplyvajici tUroven osobniho uspokojeni

zameéstnanctl a produktivity prace?

e Jaké zmény v politice jsou potiebné, aby bylo docileno zddouciho souladu mezi

zaméstnanci a pracovnimi misty?
Béhem strategickych tivah se tyto otazky dale konkretizuji:
e Kolik a jaky typ pracovnikll bude spolecnost potifebovat?
e Jaka bude nabidka pracovnich sil v organizaci i mimo ni?

e Jaké prosttedky vynalozit na pokryti zddouci perspektivy pracovnikl ve spole¢nosti
(Koubek, 2006).

Aby bylo mozné odpoveédét na predeslé otazky, musi se strategické fizeni zabyvat

nejen vnitinimi podminkami organizace, ale hlavné¢ vnéjSimi podminkami, které urcuji

mantinely, v nichz se pohybuji strategické tivahy a fesi obvyklé ukoly personalni prace.
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Podle Koubka se jedné predevs§im o nasledujici vnéjsi podminky:
e Populacni vyvoj a jeho dopad na vyvoj pracovnich zdroju ¢i pracovnich sil.
e yvoj trhu prace, zejména vyvoj mezi poptavkou a nabidkou pracovnich sil.
e Zmeény technické a technologické, které jsou vyuzivany v organizaci.

o Zmeny hodnotovych orientact lidi, zejména zmény profesné kvalifikacnich orientact,

socialnich potieb, rodiny a vzdélani.
e Prostorova mobilita populace, pracovnich zdrojii a pracovnich sil.

e Pracovni, socialni legislativa a politika zaméstnanosti - jedna se o lokalni ¢i statni

a miru jejich stability (Dytrt, 2006).
Je potieba brat v tivahu dal$i podminky, jako jsou:
o Pritbéh tzv. primyslového cyklu, tzn. sttidani obdobi deprese a konjunktury.

e Mozné zmény v poptdavce po vyrobcich ¢i sluzbdach organizace, popiipadé zmény
konkurenéniho prostfedi na trhu sluZzeb avyrobkli ¢i zmény na trhu energii

a surovin.
e Zmény v mire otevienosti narodni ekonomiky.

Zvlastni vyznam ma zkoumani velké ¢asti téchto podminek v bezprosttednim okoli
sidla spolecnosti, na tUzemi, kde ma trvalé bydlist¢ nejdalezitéjsi cast pracovniki
spolecnosti. Nelze v§ak ignorovat ostatni regiony statu. Ve vyspélych zemich s rozvinutou
trzni ekonomikou se pracovni sila vyznacuje vysokou pracovni i prostorovou mobilitou,
a spolecnosti tak nejsou zavislé jen na pracovnich zdrojich, které se nachazeji
v nejbliz§im okoli. V CR zatim dosti limituje nepiizniva situace predevsim v oblasti

bydleni, jak ve mésté, tak i v primyslovych aglomeracich (Keller, 2007).

Pokud se jedna o vnitini podminky, je potieba se zabyvat tfemi skupinami podminek,

které se vztahuji k:

e Organizaci — organizacni struktura, velikost organizace, technickd a technologicka,

personalni politika, prostorova struktura, personalni politika, kultura aj.

e Praci — rozmanitost, obsah a charakter, podnétnost, riziko, obtiznost, rizikovost,

uroven a formy organizace prace, tymovy ¢i individualni charakter aj.
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e Pracovnikiim — pocet, struktura demograficka, socidlni, ekonomicka i prostorova,

rozvojovy potencial, mobilita, hodnotové orientace aj.

Lze tedy vidét, ze strategické fizeni lidskych zdroji bere v tivahu nespocet faktord,
které ovliviwuji perspektivni formovani ¢ fungovani pracovni sily spolenosti (Sikyt,

2014).

3.1.3 Cinnosti zaméiené na Fizeni lidskych zdrojit

Personalisté 1 celé odd€leni lidskych zdrojii naplnuji cile (vySe uvedené v kapitole
¢. 3.1.1) ¢innostmi niZe uvedenymi, které jsou na miru implementovany do prostiedi kazdé

spolecnosti
Nize jsou uvedeny Cinnosti zamétené na fizeni lidskych zdroja:

e Analyza pracovniho mista — nutnost vytvaret a aktualizovat poZzadavky na pracovni

pozici ve spolecnosti.
e Pruzkum trhu prdce uvniti spolecnosti — Dobré orienta¢ni schopnosti na trhu prace.

o Vymezeni pracovnich ukolii souvisejici s pravomocemi, odpovédnosti a jejich
konfigurace do pracovnich mist — Nutnost jasné definice pracovnich tkolt, bez které

by ve spolecnosti vznikl chaos (Armstrong, 2015).

e Prognoza a planovani pracovnich sil ve spolecnosti — Jednd se o planovani
firemnich cild, aby nenastalo poddimenzovani ¢i predimenzovani pracovnich pozic

uvniti spole¢nosti.

e Propousténi zaméstnancu — Tato situace nastdvd v ramci firemni strategie
¢i neplnéni pracovnich tkolit a podvodného jednéni.

o Ziskavani zaméstnancii — Zakladni funkce nutna pro dosahovani cili v organizaci.

e Proces Fizeni kariéry perspektivnich zaméstnancii — Velmi uzkd spoluprace HR

oddéleni s vedoucimi pracovniky, kteti maji kliCovou roli pfi identifikaci

perspektivnich a talentovanych zaméstnanct.

o Spravné rozmisténi zaméstnancu v ramci spolecnosti — Specifikace vhodnych
zam&stnancll na konkrétni pracovni pozici. V souvislosti s napliovanim této

¢innosti se organizace stava efektivnéjsi (Kocidnova, 2004).
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Motivace pracovnikii — Pracovni vykon je bez pochyb ovlivhén motivaci
zaméstnance. Hlavni faktory, které ovliviiuji pracovni vykon spolu s motivaci, jsou
faktory subjektivni (celkové kvalifikacni ptedpoklady, schopnosti a dovednosti
pracovnika) a faktory objektivni (urovenn pouzivanych technologii, organizace prace

a pracovni prostiedi.

Na zdkladeé potieb podniku je nutné vytvaret a aktualizovat systéem odmeérnovani dle
ctlit organizace — Kazdy zaméstnanec musi mit jasn¢ formulované cile své pracovni
¢innosti, za jejichz uskuteénéni dostane nalezité finanéni ohodnoceni ¢i kariérni

postup (Sikyf, 2014).

vvvvvv

se zvysuje konkurenceschopnost.
Zajistovani ochrany zdravi a bezpecnosti prdce v organizaci.

Zefektivneni komunikace napric celou spolecnosti — Zajistuje vetsi flexibilitu v celé

spolecnosti.

Rizeni persondlniho informacniho systému — Jak pro zdkonné a administrativni tcely,
tak 1 pro potfeby analyzy lidského kapitadlu v ramci spolecnosti dilezité pro fizeni

kariéry (Ulrich, 1997).
3.2 Personalni ¢innosti

Personalni planovani urcuje potiebu lidi k dosazeni cilt instituce. Planovani lidskych

zdroji je jako proces, ktery shromazduje avyuzivad informace, na zaklad¢ kterych

rozhoduje o vynakladani zdrojii pfi personalnich ¢innostech (Milkovich, Boudreau, 1993).

Bulla a Scott vymezuji personalni planovani jako proces, pfi kterém budou rozpoznany

potfeby organizace v oblasti lidskych zdroji azpracovany plany, které sméiuji

k uspokojovani téchto potieb (Kocianova, 2010).

Kloubek vymezuje persondlni planovani organizace, kterd se snazi o to, aby méla

v soucasné 1 budouci dobé pracovni sily:
v dostatecném mnozstvi (kvantita),

s dostate¢nymi dovednostmi, zkuSenostmi a znalostmi (kvalita),
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e s idealnimi osobnostnimi charakteristikami,

e s zadoucim postojem k praci,

e optimaln¢ motivované,

e flexibilni a pfipravené na zmény,

e spravné rozmisténé do pracovnich mist a organizacnich celkl organizace,

e v optimalnim Case,

e s piiméfenymi naklady.

Persondlni planovéani postihuje pole puasobnosti pohybu lidi uvnitf organizace,

do organizace a z organizace (Koubek, 2006).

3.2.1 Proces ziskavani pracovniki

Ziskavani ¢i vyhleddvani pracovnikl patii mezi nejdalezitéjsi persondlni ¢innosti,
které zajiStuji kvalitu lidi, kteti vstupuji do vybrané organizace. Ziskdvani pracovniki ma
svou propracovanou a vSeobecné uznavanou metodiku, kterd je ovéfena dlouhodobou
praxi. Koubek charakterizuje, ze ,,ukolem ziskavani pracovnikii je zajistit, aby volné
pracovni misto ve firmé prildkalo dostatecné mnozZstvi vhodnych uchazecu,
a to s primeérenymi naklady avcas. Neméné dulezitym ukolem je ziskani primérenych
informaci o jednotlivych uchazecich, aby bylo mozné pozdéji na jejich zdkladé relativné

spolehlivé vybrat toho nejvhodneéjsiho z nich“ (Koubek, 2011).

Vychodiskem pro ziskavani pracovnikil na obsazovanou pozici jsou naroky kladené
na zameéstnance. Je potfeba vychdzet zpopisu pracovni pozice s pozadovanymi
schopnostmi a z kvalifikacniho profilu pracovnika. Déle je tfeba zvazit, zda pracovni
pozici obsadime pracovnikem mimo organizaci, ¢i zda ji obsadime z fad vlastnich
zamé&stnancl. Je nutné zvazit zptsob informace potencidlnich uchazecti o volné pracovni
misto. Jsou vyuzivany metody pro rtizné typy pracovnich pozic. Hlavnim cilem ziskavani
pracovniki je tedy zajistit vyménu informaci mezi potencionélnim uchazecem a organizaci
takovym zpusobem, aby na nabidku pracovni pozice reagoval optimalni pocet vhodnych
uchazect. Déle je potfeba shromazdit dostatek informaci o uchazeci k posouzeni jejich

vhodnosti (Kocianova, 2010).
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Proces ziskavani pracovnikii do n¢kolika kroki podle Josefa Koubka:
e identifikace potteb pro ziskavani pracovnikd,
e sepsani pozadavki na pracovnika a na pracovni misto,
e zvazeni nezbytnosti o obsazené pracovni pozici,
e charakteristika pracovniho mista a profil pracovnika na tomto mist¢,
e popis potencidlnich zdroji uchazecu (externi, interni),
e vybér metod ziskavani,
e vybér vhodnych dokumenti pozadovanych od uchazeci,
e definice nabidky zaméstnance,
e zvefejnéni nabidky zaméstnani,
e shromazd’ovani vhodnych dokumentl a informaci od uchaze¢ii o zaméstnani;
e na zéklad¢ dokumentl a informaci zajistit pfedvybér uchazeci,

e sestaveni seznamu uchaze€ii o pracovni misto, kteti budou pozvani k vybérovému

tizeni (Walker, 2003).

V cCeském prostiedi se pro tzv. ziskavani ¢i vyhledavani pracovnikl pouZziva vyraz
nabor, ktery pochédzi z 50. let 20. stoleti z ruského jazyka. Tradi¢ni pojeti ndboru se
od klasického ziskavani pracovnikil 1i$i v nékolika ohledech. Vztahuje se na ziskavani
pracovnikit pfedevS§im z vnéjSich zdroji, kdeZzto moderni pojeti naboru hospodafii
s pracovni silou a hleda prostor v jejim vyuzivani. Kritéria pro dany nébor jsou sestavena
ze zakladnich narokidl prace na ur€it¢ misto. Zatimco moderné pojaty vyraz ziskavani
pracovnikil se orientuje spiSe na vhodnost pracovnika z hlediska budoucich pozadavkl

organizace a na rozvojovy potencial zamé&stnance.

Rozdil pfi ziskdvani pracovnikidi nastdvd mezi malou a velkou spolecnosti.
Pro mens$i organizace vznikaji specifické problémy. Nemohou si dovolit nékladng;si
a Casto efektivngj$i zplisoby vyhleddvani a ziskavani pracovniki. Male organizace
vetsinou potiebuji zaméstnance, o kterych je na trhu prace nouze a jimz v soutézi s vétSimi

organizacemi nemohou nabidnout lepsi ani srovnatelné vyhody. Zasadnim problémem
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menSich organizaci pii ziskavani pracovnikii je nalézt zplsob, jak tyto nevyhody

minimalizovat (Koubek, 2011).

3.2.2 Vybér pracovniki

Hlavnim tkolem pfi vybéru pracovnikll je piedev§im rozeznat, ktery z uchazect
bude nejlépe vyhovovat pozadavkiim nejen obsazovaného pracovniho mista, ale ktery také
prispéje k vytvareni mezilidskych vztahi jak v pracovni skupin€, tak i v organizaci.
Dulezité je také rozeznat, jak bude schopen akceptovat hodnoty dané pracovni skupiny,
utvaru ¢i organizace a prispivat tak k produkovani zddouci organizaéni a tymové kultury.
V neposledni fad¢ by mél byt pracovnik dostate¢né flexibilni a s rozvojovym potencialem,

aby se pfizpusobil ne¢ekanym zménam na pracovisti (Koubek, 2006).

Ve vybéru pracovnika se musi brat v uvahu nejen odborné, ale hlavné osobnostni
charakteristiky pracovnika, jeho flexibilita a potencial. Uchaze¢ musi mit strategickou
povahu. Vybér aziskdvani pracovnikd jsou spojité nadoby. Ziskavani pracovniki
se zaméfuje nejen na vnéjsi, ale 1 na vnitini zdroje svych pracovnich sil. Vybér a metody se
uplatituji nejen v ptfipadé¢ uchazecl, ktefi jsou ziskédni zvné&jSich zdroji, ale také
u uchazecli z fad souCasnych pracovnikli wurcité organizace. VéEtSina organizaci
ve vyspélych zemich pouzivd pievdzné bézné vybérové postupy namisto tradi¢niho
administrativniho rozhodovani, jak pfi povySovani, nebo pii pfevadéni pracovnikll na jinou

pracovni pozici ¢i na jiné pracovisté (Vajner, 2007).

Ve vybérovém procesu se posuzuje schopnost uchazece vykonavat pracovni ¢innost
na obsazovaném pracovnim misté. Proto je nutné upfesnit kritéria, kterd se pii tomto
hodnoceni budou pouzivat. Dale je potfeba provétit a zvazit spolehlivost i validitu téchto
kritérii hlavné¢ pro predvidani budouciho pracovniho vykonu wurcitého uchazece
o zamé&stnani a najit metody, které by objektivné prokdzaly, do jaké miry uchaze¢ témto

zvolenym kritériim vyhovuje (Dvotakova, 2007).

Pii vybéru pracovnikl hraji velikou roli tzv. metodologické otdzky. To znamena,
ze u vlastniho vybéru zaméstnanci musi predchazet vybér kritérii posuzovani uchazect
o zamé&stnani a vybér metod tohoto posuzovéni. Daleko vyraznéji nez pii ziskavani
zamestnancl je pii vybéru pracovnikil akceptovana zavaznost rozhodovani. Je potieba

vénovat veétsi pozornost organizacni strance pii vybéru pracovnikli a spravnému jednani
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s uchaze¢i o zaméstnani. Proces vybérii zaméstnancl, jeho piiméfenost a kvalita
vybranych a pouzitych metod maji rozhodujici vliv na to, jaké pracovniky bude mit

spole¢nost k dispozici (Sakslova, Simkova, 2013).

U vybérového procesu pracovnikit se rozliSuji dvé faze: predbézna
a vyhodnocovaci. U predbézné faze je potieba obsadit volné ¢i potencialné volné pracovni

misto. Nasledné museji nastat tii kroky, které charakterizuji predbéznou fazi:

a) Vymezuje pfislusné pracovni misto a stanovuje zékladni pracovni podminky v ném.
Rozhodujicim krokem, ktery zajistuje kvalitni vybér, je jednoznacny a detailni popis

pracovniho mista, které ma byt obsazeno.

b) V prubéhu druhého kroku se zjistuje, jaké dovednosti, znalosti, osobni vlastnosti
a kvalifikaci by mél pracovnik mit, aby mohl GspéSn¢ vykondvat praci na urcitém

pracovnim misté.

c) Tieti krok vychazi z druhého kroku a vice konkretizuje pozadavky na kvalifikaci,
vzdélani, délku praxe, specializaci a dalSi zvlasStni vlastnosti a schopnosti nezbytné
pro to, aby byl uchaze¢ shleddn vhodnym kandidatem na obsazovanou pracovni

pozici (Vajner, 2007).

Po predbézné fazi nasleduje vyhodnocovaci faze, ale s jistym casovym odstupem.

Mezi témito fazemi musi dojit v procesu ziskdvani pracovnikli k nahromadéni

dostateéného mnozstvi piijatelnych uchazect o pracovni misto. Vyhodnocovaci faze se

také sklada z n€kolika kroki, stejné jako pfedbézna faze az na to, Ze neni tieba vSechny

kroky podstoupit. Pfi vybéru pracovnikii sta¢i pouze vyjimecné jen jeden z kroki.
Obvykle se pouziva kombinace dvou ¢i vice metod.

Zpravidla jde o nésledujici kroky:
a) Zhlédnuti dotaznikt a jinych dokumentl v€etné Zivotopist, které uchazeci predlozili.
b) Piedbézny pohovor, ktery doplni nekteré skute¢nosti zahrnuté v dotazniku

a v ostatnich dokumentech.

c) Testovani uchazecli o praci pomoci testi pracovni zpusobilosti ¢i pomoci tzv.

assessment center.

d) Vybérovy pohovor s uchazeci o zaméstnani.
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e) Prezkoumani referenci.

f) Pokud je potieba, tak 1ékarské vysetieni.

g) Rozhodnuti o vybéru uchazece.

h) Informovani uchazec¢l o konkrétnim rozhodnuti (Koubek, 2006).

Neni vSak nutné pouzit vS§echny tyto kroky. Pouziti vSech ¢i nekterych krokl zavisi na
povaze pracovniho mista a kvalifikaci pracovnika na pfislusném misté, dale i na mnozstvi

uchazect a na zvyklostech urcité organizace.

Soucasti vybéru pracovnikii jsou spravné pouzité metody urcité organizace.

Nejpouzivangjs$i metody ¢i skupiny metod vybéru pracovnikil jsou vypsané nize.

e Dotaznik vypliuji uchazeci ve vSech vétSich institucich. V minulosti zde existoval
jakysi celostatné uznavany dotaznik, ktery nerozliSoval obsah a charakter prace
na obsazovaném misté. Ve svété organizace se pouzivaji rizné varianty dotazniki

diferencovan¢ pro rizné skupiny pracovnich funkci (Dale, 2007).

e Zkoumani zivotopisi také patfi mezi velice oblibené metody pifi vybéru
zaméstnancl. Obvykle se vSak pouziva v kombinaci s jinou metodou. Nejcastéji se
posuzovatelé v zivotopise zamé&fuji na informace z oblasti vzdélani a praxe uchazece,
zivotopis vSak prozradi i mnohé o osobnosti a charakteru jedince (Arnold a kol,

2007).

e Testy pracovni zpusobilosti tvofi velikou Skalu testll s nejriznéj$im zaméfenim
a s nejruzngj$i validitou ¢i spolehlivosti. Tyto testy jsou dany dobou a jsou
ovlivilovany modernimi trendy. U nés jsou v oblibé pravé ty testy, které jsou méné
validni a spolehlivé. Obecné se da fici, Zze testy pracovni zplsobilosti byvaji
povazovany spise za doplikovy ¢i pomocny ndstroj pii vybéru pracovnikii (Koubek,

2006).
Mezi nejcastéjsi druhy testl pracovni zplisobilosti patfi:
e testy inteligence,
e testy schopnosti,

e testy znalosti a dovednosti,
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e testy osobnosti,
e skupinové metody vybéru pracovnik,

e assessment centrum (Sakslova, Simkovd, 2013).

3.2.3 Prijimani a adaptace pracovnikii

., Prijimani pracovnikii predstavuje radu procedur, které nasleduji poté, co vybrany
uchazec o zaméstnani je informovan o tom, ze byl vybran a akceptuje nabidku zaméstnani

‘

v organizaci. Prijimaci proces konci béhem dne ndstupu pracovnika do zaméstndni’

(Koubek, 2006).

Pfijimani pracovniki se v persondlni praxi rozumi spiSe jako uz$i pojeti,
avSak formalni i neformalni nalezitosti dané procedury jsou u téchto piipadi shodné ¢i
obdobné. Nejdllezitéjsi formalni zélezitosti pro pfijiméni zaméstnancl je sepsani a poté
podepsani pracovni smlouvy. V pribéhu vypracovani smlouvy by mél byt pracovnik,
jehoZ se smlouva tyka, sezndmen s navrhem organizace, ke kterému by se mohl pozdéji
vyjadfit. Pracovni smlouva je dvoustranny pravni akt, na jehoz formulaci by se mély

podilet obé& strany.

Pfi zmén¢ pracovniho zafazeni dosavadniho pracovnika organizace, jako je
napiiklad povySeni nebo pietfazeni na nizsi funkci, poptipad¢ prevedeni na jinou funkci,
se tato situace fe$i pouhym dodatkem k pracovni smlouvé. Tato moznost vSak souvisi
se skute¢nosti, Ze naSe praxe piipousti pracovni smlouvy pfili§ struéné, velice obecné
a mnohdy nejednoznacné. Pracovni odpovédnosti, pravomoci a povinnosti pracovnika
v téchto smlouvach byvaji casto formulovany dosti neurcité a Siroce. VéEtSina spolecnosti
vytvaii jakysi standardizovany formuldi pracovni smlouvy pro vSechny kategorie
pracovnikii v dané organizaci. V zahrani¢i vSak pouzivaji pracovni smlouvy
individualizované, velmi rozsdhlé a podrobné. Velikou vyhodou je, ze jak zaméstnanci,
tak 1zaméstnavateli jsou jasna jejich pradva a povinnosti, které souviseji s pracovnim
pomérem, atim se vyhybaji znaCnym sporim na pracovisti, isporim soudnim.
U nékterych pracovnich funkci miZe pracovni proces vzniknout jmenovanim ¢i volbou

nikoliv pracovni smlouvou (Kocianova, 2010).

Dalsi dilezitou a nezbytnou formalni nalezitosti pfi pfijimani pracovnikl je krok,

béhem néhoz c¢len personalniho utvaru uzce seznami nového pracovnika s chodem
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organizace. Eventudlné¢ zodpovi ptipadné dotazy pracovnika. Tento krok by mél byt

vykonan jesté pred podpisem pracovni smlouvy, stejné jako 1ékatska prohlidka.

Po podpisu pracovni smlouvy nasleduje dal$i krok, ato zafazeni pracovnika
do personalni evidence. To znamend potfizeni osobni karty, mzdového listu, eviden¢niho
listu diichodového zabezpeceni ¢i vystaveni prikkazu dané organizace. Rozsah udaji
pro potifeby persondlni evidence se muze u jednotlivych organizaci lisit.

Nicméné za minimalni a zédkladni rozsah udajt 1ze povazovat:
a) ptijmeni, jméno, titul,
b) rodné ¢islo,
¢) datum narozeni a misto,
d) rodinny stav,
e) telefonni Cislo a adresa trvalého i1 pfechodného bydliste,
f) statni pfislusnost,
g) informace o zdravotnim stavu,
h) informace o kvalifikaci,
1) udaje o eventualnim pobirani dichodu a jeho druhu,
J) datum vzniku pracovniho poméru,
k) organizani zafazeni,
1) misto pracovisté v organizaci (Koubek, 2006).

Pokud jde o pfijimdni nového pracovnika, je potieba zajistit od piredchoziho
zaméstnavatele zapoctovy list, ktery slouzi pro potteby diichodového zabezpeceni. Je tieba
také podat do 8 dni od nastupu do pracovniho poméru piihlasku k socidlnimu
zabezpeceni k pfislusné sprave socidlniho zabezpec€eni. Stejny postup plati i pro zdravotni
pojistovnu, pro kterou se pracovnik rozhodne. Diilezitou, ale velice opomijenou soucasti
pfijimani pracovnikil je uvedeni na pracovisté pracovnikem persondlniho utvaru a formalni

predani budoucimu nadiizenému (Kleibl, Dvotakova, Subrt, 2001).
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Jako dalsi krok nasleduje stni sezndmeni pracovnika s jeho pravy a povinnostmi,
které mu nadfizeny pracovnik sdéli. Zaméfuje se vSak na detailnéj$i informace
bezprostfedné souvisejici s ptislusnou instituci. Nasledné by mél byt pracovnik sezndmen
s vSeobecnymi podminkami, tykajicimi se ochrany zdravi pii pracovni cinnosti
a bezpecnosti prace. V pripadé, Ze je potieba nového pracovnika zaskolit, je mu piidélen
zkuseny Skolitel, ktery ho bude po celou dobu adaptace na novou praci a nové pracoviste

zaSkolovat a kontrolovat.

Na zavér celého procesu je pracovnik zaveden na misto, kde bude vykondvat svou
pracovni ¢innost, je mu pfidéleno potfebné zatizeni k vykonu své prace. Zaroven mu jsou

ptideleny pracovni ukoly (Dvotrakova, 2007).

3.2.4 Rizeni a hodnoceni pracovnikii

Koubek (2006) definuje ,Rizeni pracovniho vykonu predstavuje strategictéjsi
a integrovanéjsi pristup zaloZeny na principu rizeni lidi na zakladé ustni dohody nebo
castéji pisemné smlouvy mezi manazerem a pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu
a osvojovani si schopnosti potiebnych k tomuto pracovaimu vykonu.*

Rizeni pracovniho vykonu patii mezi nejdilezit&jsi personalni Ginnost, jejiz
soucasti je 1samotné hodnoceni pracovnikli. Do fizeni pracovniho vykonu se zatazuje
takova Cinnost, jejiz podstatou je prubézné a trvalé zlepSovani pracovniho vykonu tymu,
jednotlivcl a organizace jako celku. Uskuteciiuje se na zdklad¢é pisemné smlouvy ¢i Ustni

dohody mezi pracovnikem a manaZerem.

Pracovnim vykonem se rozumi nejen kvalita a mnozstvi prace dosazené
pracovnikem za urcity ¢as asurcCitymi vynaloZzenymi naklady, ale i ochota, pracovni
chovéani, pfistup k praci, frekvence pracovnich urazli a absence. Ddle také fluktuace,
pozdni dochézka a vztahy s lidmi v souvislosti s pracovni ¢innosti i dal$i charakteristiky,

které jsou spojené s vykonavanou praci (Koubek, 2006).

Pracovni vykon je vysledkem spojeni avzajemného poméru pracovnikovych
schopnosti, usili a vnimani tkol. Schopnosti jsou tzv. osobni charakteristiky, které jsou
potfebné pro uspéSne¢ vykonanou praci. PiredevSim se jednd o ziskané znalosti ¢i
dovednosti pracovnika, které jsou nasledné vyuzity pii plnéni kazdodennich ukold. Usili je

predevSim odrazem motivace alze jej povaZzovat za mnozstvi energie, jak psychické
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(dusevni) tak fyzické, kterou pracovnik vynalozi pii vykondvani pracovni cCinnosti.
Vnimani role ¢i ukoli lze chéapat jako schopnost pracovnika ztotoznit se a proniknout
do pracovni role a dale pochopit tuto roli ¢i tikol. Tyto tfi slozky by mély plsobit soucasné
a ve vhodném pomeéru. To je ptredpoklad pro uspéch pracovniho vykonu. Pro ptiklad bude
uveden pracovnik, ktery vynikd neobycejnymi schopnostmi a vynakldda iznacné usili
k vykonu své prace. Zatim se mu ale nepodatilo proniknout do své role, které nerozumi.
Je ziejmé, ze nepodava dostateCny vykon. Stejné tak to bude is pracovnikem se
schopnostmi, ktery rozumi své roli, avSak bez zna¢ného Gsili. Obdobnd situace nastava
v pripad¢ pracovnika bez schopnosti, ale s silim a s pochopenim své role ¢i svého tkolu

(Tureckiova, 2004).

Smlouva ¢i dohoda o pracovnim vykonu musi respektovat individualni ptfedpoklady
k praci. VSichni lidé vSak nemaji stejné predpoklady k pracovnimu vykonu. Je cela fada
faktorti, které pracovniky ovliviiuji negativnim ¢i pozitivnim smérem jako jsou napiiklad
veék, pohlavi, zdravotni stav, duSevni i fyzické zdravi, vrozené schopnosti, motivace,
dovednosti, zkuSenosti a dalSi faktory, které pracovnik nemd aani nemiZze mit

pod kontrolou (Armstrong, 2006).

Dalsim dilezitym nastrojem jak pro kontrolu pracovniho  vykonu,
tak pro usmériovani pracovnikd ¢i jejich motivace je dnes vyuzivané hodnoceni
pracovniho vykonu. Hodnoceni pracovniki poskytuje manazerovi pravidelné informace
o vykonu prace zaméstnance, jeho rozvojovém a osobnim potencidlu, schopnostech ¢i
budoucich potfebach. Ma mozZnost celkové nahlédnout na néapln, vytizenost a mnoZstvi
prace zaméstnance. Manazer ziskd dileZitou zpétnou vazbu na pracovni vykon svého
zaméstnance za urcité pracovni obdobi. Manazer tak davd pracovnikovi moZnost

dohodnout se na budoucich cilech a krocich.

Hlavni roli v hodnoceni pracovnikli by tedy m¢l hrat nejen nadfizeny pracovnik,
ale pfedevSim hodnoceny pracovnik. I jeho nazory, naméty ¢i kritika jsou pro spolecnost
nepostradatelnymi nastroji k jeho rozvoji. Soucasné si timto pracovnik ziskava pocit

participace a spolutcasti v organizaci (B&lohlavek, 1996).
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Tabulka 1 — Dve formy hodnoceni pracovnikii

Formalni (Systematické) hodnoceni

Neformalni hodnoceni

Je ve vétSiné pripadi  racionalnéjsi
a standardizované, také periodické, ma
pravidelny astaly interval. Mezi jeho

charakteristické rysy patii systemati¢nost

aplanovitost. 'V tomto hodnoceni se
pofizuji dokumenty, které jsou dale zarazeny
do Tyto

podklady jsou dale zpracovany pro dalsi

osobnich  spisi  pracovniki.

persondlni ¢innosti  tykajici se daného

pracovnika. Specifickym ptipadem

formalniho  hodnoceni je prilezitostné

hodnoceni. Toto hodnoceni je vyvolané

okamzitou potfebou pro  zpracovani

pracovniho  posudku  predev§im  pfi

ukoncovani pracovniho poméru ¢ ve

zvlastnich momentech pracovni kariéry
zaméstnance. VétSinou k nému dochazi ve
chvili, nejsou-li  kdispozici  potfebné
a aktudlni vysledky v bézném periodickém
hodnoceni ¢i doslo-li u dan¢ho pracovnika
od posledniho hodnoceni k vyznamnym

zménam v pracovnim vykonu.

Priibézné hodnoceni pracovnika svym

nadfizenym béhem vykonu prace. Toto

hodnoceni je vétSinou determinovéano

situaci  daného  okamziku, dojmem

hodnoticiho, jeho pocitem i aktudlni

naladou, nez néjakou skute¢nou jistotou
vysledku prace nebo chovani zaméstnance.
Déle ma toto hodnoceni prilezitostnou

povahu. slovy jde o soucast

Jinymi
kazdodenniho vztahu mezi zaméstnancem
a jeho nadfizenym pracovnikem. Je to

souCast prubézné kontroly pfi plnéni

pracovniho ukolu a pracovniho chovani.

Toto hodnoceni neni obvykle

zaznamenavano a opravdu jen vyjimecné

Mrwe 4

byva pticinou personalniho rozhodnuti.

Zdroj: Koubek (2006)

3.2.5 Systém vzdélavani pracovniku

Vzdélavani zaméstnanct je dals$i z oblasti, které Uizce souvisi s fizenim kariéry.

Jedinec se zajmem posunout se ve své kariéte bude ocekavat néjaky zpiisob prohloubeni ¢i

rozsiteni odbornych znalosti a dovednosti. Spolecnost by proto méla mit spravné nastaveny

vzdélavaci systém. Organizaci

se tak wvrati

prostiedky a Cas, které vynalozila
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na rozvoj svého zaméstnance. Zejména pokud mu umozni dosdhnout svych kariérovych

cili v organizaci.

Vzdélani arozvoj pracovnika je vSak investice s dlouhodobou perspektivou
a efektivita vynalozenych prostfedkii do rozvoje a vzd€lavani zaméstnanci neni hned
jasnd. Vysledky nejsou kvantitativné méfitelné a projevi se az po delsim ¢asovém useku.
a prvnich, na kterou se vztahuje snizovani piimych nakladi (Kleibl, Dvotakova, Subrt,

2001).
3.3 Koncept a rozvoj kariéry

Slovnik cizich slov zroku 1971 uvadi, Ze kariéra vyjadiuje rychlou a prosperujici
zivotni drahu, Gspé$né povyseni ¢i postup v zaméstnani. Z pohledu sportu vSak vyjadiuje

nejrychlejsi cval koné pii dostihu (Rejman, 1971).

Havranek (1989) poznamenavd, Ze z hlediska slovniku ceského zroku 1989 je
uvedeno, ze slovo kariéra pochazi z francouzského pivodu (la carriére), které diive

znamenalo zadvodni drdhu ¢i misto, kde se dobyva kdmen.

Podle Rizicky a Mayerové (2002) je kariéra povazovana za dulezitou slozku
zivotni drahy kazdého c¢lovéka, kterd je navazana na jeho pracovni zatazeni. Kariéru lze
tedy chapat jako jisty postup v pracovnim zafazeni, dale jako méteni pracovniho tspéchu
¢i jako zavaznost vykondvanych funkci. Vyznamnym prvkem pro kariéru je snaha
a cilevédomost Clov€ka dosdhnout stanoveného cile a naopak také odvaha jit obtiznou

cestou, vytrvalost, ctizadost a také vira v sebe samotné ¢i urcita davka Stésti.

Bélohlavek (1994) definuje kariéru jako profesiondlni drahu Zivotem, na které si
clovek realizuje svilj osobni potencidl a také ziskdva nové pracovni zkusenosti. RozliSuje
dvé verze kariéry —vnitini a vnéjSi. VnéjSi kariéru lze nalézt v osobnich spisech
personalniho oddé€leni nebo v zivotopisech jedinc. PiedevSim se jednd o soubor
absolvovanych $kol, dovednosti ¢i kurzli, dale vycet pracovnich pozic v zaméstndni.
Neuvadi se vSak nic o nesplnénych ¢i splnénych cilech aani o zpiisobu vypotadani
se jedince s zivotnimi problémy. Opanym smérem se vydava vnitini kariéra, ktera
vyjadiuje predevsim subjektivni vnimani jednotlivce, jeho individualni postoj k ziskavéani

zkuSenosti a osobnimu rustu.
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3.3.1 Rizeni kariéry

Jednd se o proces, ve kterém se predevSim projevuje organizace. Ta své
zaméstnance hodnoti, vybira, orientuje a rozviji pro své budouci potieby, aby ziskala co

nejvetsi mnozstvi kvalifikovanych pracovnika (Pritchard, 2015).
Rizeni kariéry obsahuje tyto ¢innosti:

a) Uloha organizace

e aktualizuje a shromazd’uje dostate¢né mnozstvi informact,
e nabizi své informacni sluzby jako pomoc pro své manazery pfi jejich rozhodovani,

e zabezpecuje efektivni vyuziti informaci, vybér a pouzivani vhodnych metod jejich

sbéru, hodnoceni a sledovani efektivnosti celého postupu.

b) Uloha zaméstnance

e poskytovat informace svym nadfizenym tykajici se pracovnich zkuSenosti,

dovednosti, aspiraci a zajmu.

¢) Uloha manaZera

e poskytovat informace zaméstnancim o nabizenych pracovnich moZnostech, které

spadaji pod jeho fizeni,
e ov¢fit dostupné informace ziskané od zaméstnance,

e pouzit pokud mozno vSechny dostupné informace k vybéru vhodnych pracovniki

a umozZznit rozvoj pro své nové zaméstnance (Markaki; Sakas, 2013).

Vsechny dil¢i Cinnosti fizeni kariéry predstavuji pfinosy pro organizaci, zaméstnance
a manazery k efektivnéjSimu fizeni kariéry. Smétuji k tomu, aby rozhodnuti o vnitinim
uspofadani pracovnikll pfifadilo takové role jednotlivelim, které odpovidaji spolecenskym

cilim, individudlnim cilim a cilim organizace.
a) VsSeobecné cile organizace
e zlepSeni vztahii mezi pracovniky,
e pfiprava a vyhledavani vedoucich pracovniki a specialisti,

e zvySeni adaptability a flexibility pracovnik,
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e zlepSeni nezavislosti na externim pracovnim trhu,
e zvySeni pfipravenosti zvladnout i pfijmout zménu.
b) Individualni cile
e pracovni seberealizace,
e zlepSeni osobni prestize,
e 7ajisténi existencni jistoty piedstavuje podstatu pro profesni vzestup,
e zajisténi odpovidajiciho pfijmu za praci,
e rozvoj osobnosti pomoci vykondvané prace a vzdélani,
e osobni zpiisobilost a jeji pfizpiisobeni pozadavkim prace.
¢) Spolecenskeé cile

e spravné¢ rozmisténi pracovnich sil,

rozvoj osobnosti v organizaci,
e vyvoj v persondlni sféfe je vyrazem pro rozvoj organizace,

e rozSifovani moznosti jedinct (Willens, 2011).
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3.3.2 Planovani kariéry

Planovani kariéry je proces, ve kterém pracovnici vykonavaji a urcuji své kroky

k realizaci svych cili.
Do plénovani kariéry spadaji tyto ¢innosti:
a) Role organizace

e zajistit poradenské sluzby, informace nezbytné pro planovani kariéry, zdroje

a modely rozvoje kariéry,

e poradat potiebna Skoleni v ramci planovani rozvoje kariéry pro zaméstnavatele

1 zaméstnance,
e poskytovat vycvik dovednosti, prakticky vycvik v procesu prace.
b) Role manazera
e motivace zaméstnancl k planovani jejich rozvoje,
e odhad realnosti cild, které stanovi zaméstnanec,
e vytvofeni planu po konzultaci se zaméstnancem,
e monitoring dodrZovani planu.

¢) Role zaméstnance

schopnost ohodnotit své zajmy, schopnosti a dovednosti,
e analyza zamé&feni ve své kariéte,

e moznost rozhodovani k rozvoji svych potieb a dosahovani cild,

schopnost naplanovat si rozvoj své kariéry po konzultaci s manazerem,

dodrZovani vytyCenych kroki podle planii.

Tyto Cinnosti se zaméiuji k efektivnimu planovani kariéry ze strany zameéstnance,
manazera €i organizace. Déle zabezpecuji zaméteni kariéry, tak aby odpovidalo planim

a schopnostem zaméstnance (Milkovich, 1993).
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RozliSujeme dvé koncepce k porozuméni systému téchto profesnich zajmd,
jak se méni v pribéhu celého Zivota jednotlivych zaméstnancl. Jednd se o koncept

zamgéfeni a stupen kariéry.

Zaméreni kariéry

Touha po kariéfe spole¢né¢ se zajmem jednotlivych zaméstnancti vytvaii pestré
modely jejich kariéry. Jednotlivci se tak zaméfuji na urcité druhy zkuSenosti a schopnosti.
AvsSak tato dispozice k danym schopnostem vychazi pfedev§im z motivil, které jsou
vytvoteny jesté pred tim, nez zacne jedinec vykonavat pracovni ¢innost a v prubéhu jeho
prvnich pracovnich zkusSenosti. Dale je mozné tyto orientace ¢i naklonnosti k urcitym

schopnostem nazyvat , kotvami kariéry* (Lamarre, 1997).

Tato kariérni kotva pfedstavuje vizi zalozenou na ,yvlastnich pracovnich
schopnostech a motivacich. Tato predstava vede, stabilizuje a integruje individuadlni
pracovni zkuSenosti“ (Milkovich, 1993). Lidé se tak priklangji k takovému pracovnimu

postaveni, které je zakotveno v oblasti jejich vlastnich predstav.

Postupem c¢asu dochédzi k pfesunu k nové kotveé, coz vynakldda veliké Tsili
a pfehodnoceni kariérové touhy po daném tspéchu. Z tohoto diivodu rozliSujeme pét druht

kariérovych kotev:

e Funkeni ¢i Technické schopnosti — Lidé, ktefi maji zdjem vykonavat svou dosavadni
praci, ale zaroven chtéji postupné rozvijet a vyuzit stavajici schopnosti. SpisSe se
vyhybaji aktivitdm, které je posouvaji mimo ramec svych moZnosti a které je mohou
posunout az na fidici pozici ve spoleCnosti. Tito jedinci davaji pfednost rlstu
osobniho rozvoje, rozvoje vlastnich schopnosti ¢i zkuSenosti pfed samotnym

postupem v zamé&stnani nebo povyseni.

e Jistota — Je dana schopnosti udrzet se dlouhodobé v urcité organizaci ¢i geografické

oblasti.

e Manazerské schopnosti — Jednd se o osoby, jejichz hlavnim zdmérem je rozvoj

vlastnich manazerskych schopnosti ¢i uméni jednat s lidmi.

e Tvofivost — Schopnost zaméfit se na tvorbu urc€ité originality, pfedev§im na tvorbu

néceho vlastniho. At uz se jedna o firmu, vyrobek, umélecké dilo ¢i osobni jméni.
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Autonomie ¢1 Nezavislost — Jednd se o osoby, které se vyhybaji praci ve stisnéném
prostoru v organiza¢nim systému. Tito lidé nevydrzi dlouho na svém postaveni
a ze svého stadlého pracovniho mista odchéazeji a zacinaji spiSe podnikat (Lamarre,

1997).

Stupné kariéry

Stupné kariéry lze ptirovnat k biologickému a psychickému rozvoji osobnosti,

do kterych lze ptiradit tyto faze — narozeni, rist, rozvoj a starnuti. Kazdou fazi lze porovnat

s ur¢itym stupném kariéry, do které se radi:

a)

b)

d)

Ptiprava — V této fazi se vyskytuji mladi jedinci, ktefi si zkousi rozmanitost pracovni
role, sleduji riznorodé Cinnosti, ujasiiuji si své schopnosti a z4jmy. Své schopnosti
rozvijeji pomoci vycviku a vzdelani, snizuji zévislost na skole ¢i roding.

4 W

Rozvoj — Do tohoto stupné se tadi lidé, ktefi uspésné prosli vybérovym fizenim,
opatfili si zaméstndni a pomalu se zacinaji orientovat v organizaci. Testuji své
schopnosti a dovednosti, zainaji se seznamovat s pracovni pozici, organizaci,

spolupracovniky a zacinaji ziskavat prvni odezvy na svou vykonanou praci.

Vrchol - V tomto staddiu se jedinec stava velice dilezitou soucasti v ramci
organizace, pienasi se na n¢j dalezitéjsi tikoly, organizace vyuZziva jeho védomosti,
schopnosti a dovednosti ve vétsi mife. Déle se pracovnik dostava do role, ve které je
schopen zaucit dal$i zaméstnance. V této fazi také vznikaji nejveétsi zmény

v rodinném Zivot¢ a také zmény po financ¢ni strance.

Utlum — Jedné se o pfipravu na odchod do diichodu. Ve vétsing ptipadti dochazi
u pracovnikl k psychologickému odchodu z organizace, ktery nastava daleko diive
nez samotny odchod. Pracovnik je stale mén¢ zatikolovan a ma mensi zodpovédnost.

Pracovni vztahy se mohou spiSe vyvijet, ale 1 ménit (Hornik, 2007).

3.3.3 Kariérni kritéria

Kariérni kritéria jsou zcela individudlni z hlediska jednotlivce. Kazdy jedinec ma

svlyj pocit spokojenosti ¢i uspéchu podlozeny jinymi hodnotami. VSechny nize uvedené

koncepty kariéry jsou zcela pfistupné a nelze fici, zda jsou nékteré lepsi a nékteré horsi.

V prvni fadé¢ zalezi na pfistupu clovéka ajeho mentalité, které nejvice odpovidaji

ptislusnému kritériu (Pilafova, 2008).
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Jedna se predevsim o tato kritéria:

a)

b)

d)

g)

h)

Pozice nebo hodnost — Ize jich dosdhnout v hierarchii podniku. Ve vétsing piipadi,
podle typu spolecnosti jde o manazerské a feditelské posty, u policie ¢i armady

o vys$i hodnosti a v akademické sféfe se jednd o docenty ¢i profesory.

Reélnd moc — je na zékladé organizacni hierarchie dana skute¢nymi pravomocemi.
Nékteré pozice a funkce uvedené v organizacni struktufe mohou byt jen formalni
bez vétSich pravomoci. Nekteti jedinci se stakovou funkei €i pozici spokoji,
jini hledaji uplatnéni na pozicich s vét§Simi pravomocemi, kde mohou o vécech

opravdu rozhodovat.

Plat — je nejCastéji pouzivané kritérium, které jednoznacné poskytuje srovnani
pracovnikil téZe organizace, srovnatelnych organizaci ¢i mezi riznymi druhy
pracovnikii. Samotnd mzda neni vyrazem postaveni zaméstnance v ramci
organizacni struktury ¢i jen organizace, odrazi také hospodaiskou situaci daného

podniku (Bélohlavek, 1994).

Symbolické pfedméty — Jednad se predevSim o pfedméty jako mobilni telefon,
sluZzebni auto, samostatna kancelatr a jeji vybaveni. To vSe mulZe vypovidat

o vyznamu pracovnika ve spole¢nosti a byt pokladano za ukazatele kariéry.

Rozsahla agenda a mnozstvi podfizenych zaméstnanct — i tento koncept muize byt
v o¢ich nékterych lidi povazovan za uspesné kariérni kritérium.

Rozhodovaci pravomoc a velikost spravovaného majetku — jedna se o realné
vyjadieni moci pracovnika v organizaci. N¢kdy jedinci dévaji pfednost tomuto
kritériu

pfed vngj§i manifestaci moci a setrvavaji skryt¢ v tUstrani 1pfesto, ze maji

ve spolecnosti rozhodujici slovo.

Ziskavani znalosti a zkuSenosti na riznych pracovnich pozicich — zvySuje vykonnosti

jedince, takze jeho hodnota na pracovnim trhu tmérné roste.

o

DuSevni ¢innost atviréi narocnost — je unékterych pracovniki preferovana

pted rutinni ¢innosti, kterd mtze byt i 1épe placena (Pilafova, 2008).
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3.3.4 Kompetence a zpusobilost pracovnika

Ptedpokladem pro uspéSny vyvoj profesni kariéry pracovnika je ,, primérené
zvladnuti narokit prace a profese a rovnéz primerené zvladnuti odpovidajici socialni role
dobrého pracovnika® (Mayerova, 2002), coz vede k vymezeni pracovni zpusobilosti
jedince.

Ta se sklada z urcitych souborti jeho dovednosti, znalosti, zkuSenosti, schopnosti, praxe
a vzdélani. Jinymi slovy jeho odbornou kvalifikaci. Jedna se o zakladni pfipravenost

zaméstnance pro uspeésné vykondvani pracovnich tkolil v rdmci organizace.

Pracovni zpusobilost zaméstnance je také rozhodujici slozkou pfi pfijimacim
¢i vybeérovém fizenim. Do organizace pfivadi nové zaméstnance nebo posouva ty stavajici
na jina profesni ¢i pracovni mista v ramci organizace a ma ji na starost personalni utvar
spole¢nosti. Pfi vyhleddvani a vybéru pracovnikli vychdzi organizace ze stanoveného
inventafe pozadavkl. Tyto pozadavky si organizace méni podle specifickych narokt

na urc¢itou pracovni pozici (Hornik, 2008).
Jako ptiklad jsou zde uvedeny pozadavky na vedouciho pracovnika stiedni Grovné
fizeni:

a) Pozadavky osobni

schopnost spravného vyjadfovani
- organizacni a planovaci schopnosti
- samostatnost
- zodpovédnost
- dominantnost a rozhodnost
- kreativnost
- prizplsobivost
- kooperativni jednani
b) Pozadavky odborné
- znalosti z oblasti fizeni

- odborna specializace
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- zkuSenosti s vedenim lidi a jejich organizaci
- znalost cizich jazykl
- zameéfeni na profesné orientované studium

¢) Pozadavky, které odpovidaji podnikovym zvlastnostem

ze specifickych cil spole¢nosti

z individuality podnikové kultury

ze specifického stylu vedeni

z postoji k zékazniklim a ke konkurenci

Pracovni zptsobilost sama o sobé nezajistuje jen uspokojivé vykony samotného
pracovnika. Je jen urcitou pravdépodobnosti, ze pracovnik v organizaci odvede dobry
vykon. Pracovnici s podobnymi a srovnatelnymi schopnostmi a znalostmi jsou pokazdé
jinak vykonni. Stejné tak to plati i pro profesni kariéru. Nekteii jedinci postupuji ve své
kariéfe mnohem rychleji arazantnéji nez jini, ktefi setrvavaji na svych vychozich ¢i
nizkych pozicich. Tuto zalezitost lze nazyvat pracovni nebo profesni kompetenci

pracovnika (Pauknerova, 2012).

Podle Mayerové a Ruzicky (2002) pracovni kompetence ,,vyjadruje Zdadouci
usporadani pracovni zpiisobilosti a dalsich osobnich predpokladii v daném pracovnim
zarizeni. Jinymi slovy vyjadiuje, jak je jedinec pfipraveny jednat zpisobem, ktery nejvice
odpovida pozadavkiim a podminkdm prace stanovené ve vybrané spolecnosti, a tim také
dosahovat potiebnych vysledku. Je tomu tak, jestlize pracovnik:

e cilevédomeé tidi dil¢i kroky, které vedou ke stanovenému cili,

e je ochotny a pfipraveny plnit stanovené ukoly,

e disponuje zvlastnimi individualnimi vlastnostmi a tim ovliviiuje efektivni vykon.

3.3.5 Profesni kariéra a jeji charakteristika
V prvni fadé je nutné charakterizovat tzv. Zivotni drdhu cloveéka, jiz je kariéra
soudasti. Zivotni draha jedince je souhrn po sob& nasledujicich prozitki a &int ¢lovéka,
které jsou vyvolany vn¢j§imi pficinami a ovlivnény vnitinimi podminkami, a které tvoii

zivotopis jedince. Ukazuje, na jakou troveii zralosti se dany jedinec dostal. Usp&$nost
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zivotni drahy se vyznacuje pocitem uspokojeni z prozité¢ho na jejim konci. Profesni kariéra
ma zacatek v prubéhu nastupu do skoly ¢i zaméstnani a konec v dobé soucasné, dokdy
prochazi velkou tadou stadii (Bélohlavek, 1994). Kariéru lze také pochopit jako méieni
pracovniho uspéchu, zavaznost a mnozstvi vykonanych funkci, socidlni status a pracovni
zatazeni. Kariéra ¢loveéka zavisi na jeho pracovnim i osobnostnim potencialu, dale je
ovlivilovana jeho motivaci, hodnotami, schopnostmi, vlastnostmi, aspiracemi, postoji €i

zkusenostmi a profesni kvalitou (Kocianova, 2010).

Kariéru lze délit na vnitini a vné&j$i. Vnéjsi kariéru je mozné sledovat v zivotopisech
uchazecli o pracovni pozici ¢i Vv internich materidlech personalniho odd¢leni.
V tomto sméru jde pouze o souhrn absolvovanych kurzd a skol, pracovnich zmén
a pfedchozich zaméstnani. Vnéjsi kariéra je tady brana hlavné z hlediska zamé&stnavatele.
Co se tyCe vnitini kariéry, ta je brana z hlediska jednotlivce. Jinymi slovy si v§ima
dalezitosti jednotlivych udalosti. Vnitini kariéra je povazovana za subjektivni zalezitost,

vystihuje postoj jednotlivce, jeho osobni rist a zkusenosti (Bélohlavek, 1994).

3.3.6 Struktura profesni kariéry

V ramci spolec¢nosti 1ze vysledovat rizné struktury profesni kariéry pracovnikd.

Podle Ruzicky (1993) existuji tii struktury profesni kariéry:

Stala struktura v profesni kariéfe — tato struktura je typicka tim, Ze je zde soulad

mezi obsahem vykonané prace a profesni pfipravou. Tento druh profesni kariéry je zcela
rozhodujici pro veskeré druhy vysoce kvalifikované prace. Jedinec se béhem pracovniho
zatfazeni vétSinou neodchyluje od své dosavadni odbornosti, kterou nabyl v prabéhu
Skolniho vzdé€lani. Ve stalé struktufe profesni kariéry je mozné zajistit piechod
zam&stnance do fidici funkce. Po této zméné dochazi u pracovnika k nartstu
nespokojenosti ¢i stradani, jelikoz ma dojem, Ze se stdva jen dobie placenym ufednikem.
Lze tomu vSak predchazet prostfednictvim odborn€ narocné piipravy zaméfené na ftidici
funkce na pracovisti. Tato pfiprava ma vyvolat u jedince presvédceni, Ze postaveni v fidici

struktufe je velice narocna ¢innost a Ze je potfeba mit pro takovou odbornost nutny zéklad.

Nestald struktura v profesni kariéfe — je specifickd tim, Ze se jen z ¢asti shoduje

naplin vykonavané prace s odbornou piipravou. V tomto ptipadé¢ vyzaduje vykondvana

v v

prace bud’ zménu, ¢i rozSifeni té ptivodni odbornosti zaméstnance. Nestald struktura

- 40 -



profesni kariéry zaméstnance neni jen vysledkem pracovnikova rozhodnuti, ale také odrazi
souCasné¢ zmény ve spolecnosti jako napiiklad inovace vyrobniho programu ¢i v celé
organizaci jako utlum vyrobniho odvétvi (Branham, 2004). Pfi nestalé struktutfe profesni
kariéry je tzv. zachovani ekonomické a spoleCenské urovné obvykle vazano na urcitou
zménu profese C€i prace. U jedinct se stfedni ¢i nizs$i odbornou pfipravou dochazi
v pribéhu pracovniho procesu az trikrat ke zméné pracovni profese. I v této struktuie je
mozné piejit do fidici funkce.

Diftizni struktura v profesni kariéfe — lze ji také oznacovat jako strukturu kariéry

mnohonasobné volby. Vyznacuje se Castou zmeénou zaméstnani ¢i profese bez specifickych
cili, kdy tato zaméstnani mohou byt velmi ¢asto velice odlisna. Hlavnim zdjmem kazdého
jednotlivce je bezprostiedni feSeni neuspokojivé osobni situace. Tento druh profesni
kariéry lze pro pracovnika chapat jako celkovou ekonomickou a spolecenskou stagnaci.
Diftzni struktura se vétSinou objevuje u jedinct snizs§i urovni odborné pripravy
a u pracovnikii, kterym z n¢jakého divodu nezalezi na své profesni kariéfe a ziskané
odbornosti. Tato struktura je zcela nezaddouci ¢i nevyhodna, a to jak z pohledu organizace,
tak 1z pohledu pracovnika. U n¢kterych piipadli mlzZe byt pfistupnd, nikoliv zadouci pro
méné atraktivni ¢i pomocné profese, pro které se obtiznéji ziskavaji pracovni sily (Rizicka,

1993).
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4. Vysledky prace

4.1 Charakteristika vybrané spolecnosti

Spolecnost Cetelem je obchodni znackou ceské pobocky banky BNP Paribas Personal
Finance SA, ktera ma hlavni sidlo ve Francii. Spole¢nost Cetelem se fadi mezi vyznamné
poskytovatele spotiebitelskych uvéra v Ceské republice. Pomoci svych pobocek,

webovych stranek, sit¢ obchodnich partneri ¢i telefonicky poskytuje svym klientim:
e kreditni karty,
e hypotéku,
e osobni pijcky ucelové a neucelové,
o klasické spotiebitelské ivéry poskytované v prodejnach obchodnich partnert,
e n¢které typy pojiSténi.

Spoleénost Cetelem je v Ceské republice znama svou dlouholetou tradici. Jiz od roku
1996 do kvétna 2015 byla vedena jako akciova spoleénost CETELEM CR, a.s., dcefind
spoleénost francouzské banky BNP Paribas Personal Finance SA. Slo o stabilni a silnou
spolecnost s vedouci pozici na trhu nebankovnich poskytovateld spotfebitelskych uvérd.
V cervnu 2015 doslo ke slou€eni s matefskou bankou, coz vede k poskytovani vlastnich

sluzeb a produktt pod bankovni licenci (Cetelem, 2016).

4.1.1 Strategie vybrané spolecnosti

Dlouholetou strategii spolecnosti Cetelem je poskytovani vysoce komplexnich
a kvalifikovanych finan¢nich sluzeb, které jsou dostupné Siroké vefejnosti s cilem byt

na prvnim misté u klienta, ktery si vybird vhodného partnera pro financovani svych potieb.
V ramci sjednavani uvéru klade vétsi diraz na zodpovédny piistup k uvérovani,
ktery vychazi jak z dodrzovani etickych a zékonnych norem, seridézniho jednani s klienty,

transparentnich finan¢nich produktl, cténi principd asociaci, kterych je c¢lenem,

tak 1 odmitnuti klienta, ktery neni schopen splacet a uhradit sviij zavazek.
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Pomoci ¢Clenstvi a aktivitou v zdjmovych aprofesnich sdruzeni, dale také
v asociacich se Cetelem aktivné zabyva formovanim prostiedi pro poskytovani finan¢nich

sluzeb.
Je soucasti:
e Sdruzeni pravnich osob SOLUS,
e Sdruzeni pro bankovni karty (SBK),
e MasterCard International,
e Ceské bankovni asociace (CBA),
e Asociace pro elektronickou komerci (APEK).

Obecné je BNP Paribas Personal Finance pfednim poskytovatelem finan¢nich sluzeb
ve Francii a v Evropé. Je soucasti dcetiné spolec¢nosti BNP Paribas, ktera ptisobi ve 28
zemich na péti kontinentech a zaméstnava pies 20 000 lidi. BNP Paribas Personal finance
klade duraz ptfedevS§im na zvySovani finanéni gramotnosti a na zodpovédné Uvérovani

(Cetelem, 2016).

4.1.2 Skupina BNP Paribas

Skupina BNP Paribas je soucasti pfedni svétové banky, kterd ptsobi v 75 zemich
svéta a zamé&stnava pres 180 000 lidi, z toho zhruba 140 000 v Evropé. Jeji hlavni ¢innosti
je retailové bankovnictvi a sluzby (divize mezinarodnich finan¢nich sluzeb a domacich
trhit). Dale se zaméfuje na instituciondlni a korporatni bankovnictvi. Své pulsobeni
v Evropé rozviji na ¢tyfech domacich trzich (Italie, Francie, Belgie a Lucembursko). Tato
spolecnost je Spickou v oboru spotiebitelského Uvérovani. Sviij model integrovaného
retailového bankovnictvi rozviji ve Stfedomofi, vychodni Evropé, Turecku a v ramci
rozséahlé sité¢ na zdpadé USA. Jeji aktivity prostfednictvim instituciondlniho a korporatniho
bankovnictvi ¢i mezindrodnich financnich sluzeb se fadi na celni misto v Evropé.
V Severni a Jizni Americe maji rovnéz silné zastoupeni a na Dalném vychodé dosahuji

relativné rychlého naristu (Cetelem, 2016).
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4.1.3 Organizacni struktura vybrané spolecnosti

BNP Paribas Personal Finance je 100% dcefinou spolecnosti BNP Paribas.
Predstavenstvo spolecnosti se sklada z 5 Clenti a dozor¢i rada je tficlenna. Po dni ucinnosti
preshrani¢ni fuze, kterd nastala dne 1. 6.2015, banka pokracovala ve stejné obchodni
ginnosti jako zanikla spole¢nost CETELEM CR, véetné névaznosti na jeji organizaéni
strukturu. Tato finan¢ni instituce zameéstnava 415 pracovnikli aztoho 17 fidicich
pracovnikii, ktefi napliiuji jak strategické cile avize firmy, tak ikazdodenni ukoly
v organizaci. Pro predstavu je nize uvedena organizacni struktura, kde jsou vymezena
vSechna oddéleni, ktera se podili na plnéni hlavnich cili a strategie spolecnosti BNP

Paribas Personal Finance (Vyro¢ni zprava Cetelem, 2014).

Obrazek 4.1: Organizacni struktura spolecnosti Cetelem CR [viastni tvorba]

Predstavenstvo

v
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predstavenstva
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Zdroj: Cetelem (2014)
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4.1.4 Lidské zdroje uvniti spolecnosti

Zakladnim ptedpokladem pro usp€sny rozvoj spolecnosti jsou kvalitni lidské zdroje,
které¢ tymovou aindividudlni angazovanosti zajistuji a zabezpecCuji plnéni narocné
nastavenych cili organizace vedoucich piedev§im ke spokojenosti klientd, rozvoji
obchodnich aktivit ¢i udrzitelnosti hospodatského vysledku. Hlavni strategii organizace
v oblasti fizeni lidskych zdrojii je zejména vytvaieni efektivniho pracovniho prostredi
otevien¢ho k dialogu s pracovniky, podpora jejich iniciativy, profesni etiky, vykonnosti

a odborného rustu.

Rizenim lidskych zdroji se rozumi vzdjemna odpoveédnost pracovniki a spole¢nosti
s cilem dosdhnout ur¢itou rovnovahu mezi naroénymi pozadavky na pracovni vykonnost

a vytvotfenim specifickych podminek pro jejich dosazeni.

Stanovené zavazky spole¢nosti vucéi pracovnikum:

e vénovat individudlni pozornost,

e jasné¢ informovat,

e poskytovat ptilezitosti k odbornému a profesnimu ristu,
e vytvofit podminky pro rychlé a ptijimani rozhodnuti.

Recipro¢ni zavazky pracovniku:

e Dbyt soucasti tymu,
e Dbyt iniciativni,

e plné zastavat svou pracovni pozici,

dobfe se starat o klienty spolecnosti.

Pro napliovani vzajemnych zdvazka vyuziva skupina i spolecnost riizné komunikacni
formy s pracovniky. Jednd se predevSim o osobni setkani, ale 1 dalSi moznosti
komunikacnich prostiedkii. Mezi vyznamné prostiedky patii systém pravidelného
hodnoceni pracovnikl, diky némuz se hodnoti astanovi cile kazdého pracovnika,

a to tymové, osobni, strategické ¢i osobnostni.

Politika odmeénovani organizace je stavéna na hodnoceni souladu osobnich cila

pracovnikli zaméfenych na rozvoj ivykonnost spole¢nosti a pfedev§im na osobnostni
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rozvoj zaméstnance. Hlavnim cilem organizace je nastavit ptehledny systém odménovani,
ktery podporuje motivaci pracovnikii tak, aby se neupiednostiiovaly kratkodobé cile

pied dlouhodobym rozvojem organizace.

Jednim z hlavnich cilii spole¢nosti, diky kterym je spolecnost konkurenceschopnym
zamé&stnavatelem, je krom¢ motivacniho systému odménovani vytvofeny systém
zaméstnaneckych vyhod, s jehoz pomoci jsou stabilizovani a motivovani stavajici
pracovnici. Déle je zajiStovano takové prostiedi, které podporuje jejich pfipravenost
pro plnéni obtiznych cilii. Tento systém dokaZe opatfit talentované pracovniky pro volné
pracovni pozice a soucasn¢ udrzuje ¢i posiluje svoji konkurenceschopnost na trhu prace.
Za ucelem napliiovani téchto cilti byl v roce 2013 vytvoten socialni fond. I v nasledujicim

roce se spolecnost soustfedila na profesni rozvoj a vzdélavani zaméstnancu.

Primérny piepocteny pocet pracovnikii v roce 2014 Cinil 415 zaméstnanci. Pomér
muzi a zen ¢ini 45 % muzl a 55 % zen. Primérny vék zaméstnanct je 34 let a primérna

délka zaméstnani v organizaci dosahuje 6 let (Vyrocni zprava Cetelem, 2015).
4.2 Systém Fizeni kariéry ve vybrané spolecnosti

Dle interniho materidlu (2016) spolCenost Cetelem vnima fizeni lidskych zdroji za
velmi nezbytnou a duleZitou slozku v organizaci. SpoleCnost se profiluje nabidkou
a moznosti jak kariérniho, osobniho, tak i profesniho rozvoje. Nabidka kariérniho rozvoje
je vSestrann¢ vyhodna nejen pro zaméstnavatele ¢i zaméstnance, ale pfedevs§im pro klienty,
ktefi se rozhodnou vyuzit sluzby uvedené spolecnosti. Postoj vybrané organizace je
jednoznacny, a to takovy, ze spokojeni a kvalitni pracovnici se zdarn€ podili na spravném
auspésném plnéni strategickych a financnich cil spolecnosti. Je tedy zapotiebi
pracovniky v rdmci organizace vzdélavat, rozvijet a pfedevSim jim zajistit kariérni rozvoj,

ktery je soucasti kazdého optimalné motivované¢ho zaméstnance.

V souCasném systému vSak neexistuje pevné stanoveny kariérni plan, na zaklad¢
kterého by pracovnik po splnéni danych kritérii zménil pracovni pozici €i povysil.
Z divodu chybéjicich kariérnich plant vychazeji veSkeré kariérni aktivity primarné
z potteb, motivace ¢i vlastni iniciativy jednotlivych zaméstnanctli, na ¢emz je postavena
celkova strategie organizace v této oblasti. Déale ve spolecnosti Cetelem chybi talentové

programy, diky nimz by organizace méla moznost najit jak z vnitinich, tak iz vné&jsich
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zdroji pracovniky, ktefi by svym talentem, aktivnim pfistupem a celkovym nadhledem
umoznili organizaci vyhledat nové pfilezitosti, identifikovat a rozvijet inovativni napady ¢i
pristupy.

Spolecnost Cetelem se vyznacuje aktivnim vybérem pracovnikl z vnitinich zdroji
organizace, kdy ddvd moznost stavajicim zaméstnanciim rozvijet svilj potencial a kariérni
rust prostfednictvim samotného povySeni ¢i piesunu na obdobnou pracovni pozici.
V nasledujicich kapitolach jsou popsany jednotlivé ¢asti tykajici se systému fizeni

ve spolecnosti.

4.2.1 Vybérova iizeni

Spole¢nost vyuziva ovéfeny systém interniho (vybér ze stavajicich pracovnikil)
1 externiho vyb&rového fizeni (vybér pracovnikli z vnéjsiho trhu). Organizace ma oteviené
pozice upfednostiiujici interni pracovniky, pro které je vytvofen specidlni formuléf
s zadosti o zménu pracovni pozice. Tyto formulafe jsou shromazdény na persondlnim
oddé€leni uvedené spolecnosti. Persondlni oddé€leni vypisuje na strankdch intranetu interni
vybérova fizeni. Dava tak védet vSem pracovnikiim, aby kazdy, kdo mé zajem o vypsanou
pozici, mohl vyplnit formulaf, a tim se zatadil do vybérového fizeni. Dale vyhodnocuje
odevzdané formuléfre, z nichZ vybird vhodné uchazece pro danou pozici. Vypsané pozice si
kazdy pracovnik zajiSt'uje sam na uvedeném intranetu v sekci kariéra. Zaméstnanci, ktefi
podaji Zzadost aspliuji pozadavky pro danou pozici, jsou osloveni individudlng

personalnim oddélenim.

Zastupce personalniho oddé€leni organizuje jak vybér, tak iosloveni vhodnych
uchazecu a terminy pohovort. U vybérového fizeni je pfitomen i zastupce daného useku
a samoziejmé sam uchaze¢. Podoba pohovorti je jasné strukturovédna, vSichni uchazeci
o pracovni pozici maji stejné podminky i prostor pro vyjadieni. Jsou pfedem vybrani tak,
aby spliiovali potiebné kvalifikacni predpoklady. Interni pohovor hlavné provétuje

motivaci pro vykonavani urcité pozice a osobnostni predpoklady.

Nébor pracovnikl z vnitinich zdroji ma nékolik vyhod: jedna se naptiklad o nizsi
naklady pro spolecnost, snaz§i arychlejsi zaSkoleni. Kandidat je zvykly na kulturu
spolecnosti aneni zde riziko tfimési¢ni vypoveédni lhity. Ve vétSiné piipadi také jde

o pozice, které jsou natolik specifické, Ze je prakticky nemozné pifijmout externiho
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uchazece. Existuji vSak pozice, na které personalni oddéleni nabird pouze externi uchazece.
Jedna se predevsim o pozice, jako jsou pracovnik call centra ¢i specialista osobnich ptjcek.
Tyto pozice slouzi predevsim pro start dal$i kariéry ve spole¢nosti, jinymi slovy jako
odrazovy mustek. Spole¢nost ma az dvojnasobné vysoké naklady na nabor novych
pracovniki v oblasti call centra. I pfesto se organizaci nedafi pracovniky udrzet. Pracovnici
na téchto pozicich si postupné rozsifuji obzory, u¢i se pracovat se zakladnimi databazemi,
vytizuji pozadavky klientli, nebo poskytuji informace o produktech. V call centrech pracuji
pfevazné mladi lidé, pro které je vzdélavani vyznamnym motivatorem. Rozviji si svij
potencidl, stavéji si pevné zaklady, které jsou schopni v ramci organizace pouzit pro svij
kariérni rist.

Moznost kariérniho ristu existuje i pro vedouci pracovniky. Je vsak zdvisly jak
na délce pracovniho poméru, mnozstvi zkusenosti, tak pfedevsim na hodnoceni a plnéni
cilti obsazenych v hodnoceni. Na zékladé vysledkti daného hodnoceni ptedkladaji vedouci
pracovnici ur€ité navrhy na povySeni pracovnika svého tymu. Tyto navrhy se projednavaji
s fediteli utvart ¢i feditelem celé spolecnosti na mimotadné schlizi. Kariérni postup
vedouciho pracovnika je velmi zavisly na vili jeho nadfizeného. V této spolecnosti je
kariérni postup ovliviiovan pifedev§im intuitivné pifimym nadfizenym pracovnikem

z informaci vyplyvajicich z uvedeného hodnoceni.

Pokud personélni oddéleni neni schopno zajistit kandidata z interniho vyb&rového
fizeni, nebo je zfejmé, Ze z kvalifikacnich pfedpokladii stavajicich pracovnikl neni vhodny
uchaze¢ v organizaci zaméstnan, zvefejni utvar lidskych zdrojii informace o volné
pracovni pozici. V nekterych piipadech se vyuziva sluzeb personalni agentury, ktera
spole€nosti pomiZze najit vhodného kandidata na pozadovanou pozici. Z externich zdroji

spolecnost Cetelem vyhledava vhodné uchazece pomoci:
e inzerce na internetu,
e spoluprace s Utadem prace CR,
e inzerce na socidlnich sitich jako naptiklad LinkedIn,

e veletrhil pracovnich piilezitosti.
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4.2.2 Pravidelné osobni hodnoceni pracovnika

v

Hodnoceni pracovnikii patfi mezi nejvyznamnéj$i persondlni cinnosti ve
spolecnosti, protoze na toto hodnoceni jsou navazany dalsi procesy tykajici se lidskych
zdrojt, jako je vzdélavani, odméhovani &i kariérni planovani. Cetnost hodnoceni se v této
spoleCnosti stanovuje 1 x do roka. Probihd formou rozhovorl a zpétnou vazbou mezi
zamestnanci a nadiizenym pracovnikem. V ramci tohoto rozhovoru se hodnoti predevsim

odvedena prace za dané obdobi, v¢etné nasledujiciho planu.

Toto hodnoceni neni jen zpétné, obsahuje také vyhledy do budoucna, kdy nadfizeny
pracovnik definuje cile pro dalsi obdobi. Tato Cast je zalozena na vzajemném pfispéni jak
zaméstnance, tak inadfizeného pracovnika. V této fazi se hleda feSeni, jak odstranit
eventualni nedostatky v dosavadnim pracovnim vykonu, ale také se planuji
ipozadavky na planovani arozvoj kariéry. Tyto pozadavky jsou konzultovany
a schvalovany nadfizenym a hodnocenym ve vzajemné spolupraci. Ziskané informace jsou

v prib&hu rozhovoru zaznamenavany do formulafe, ktery je pro tento ucel vytvoreny.

Pribéh pravidelného hodnoceni méa dvé €asti. Prvni ¢asti je tzv. sebehodnoceni,
coz znamend, Ze na pocatku si pracovnik urci cil ajeho méfitko. Na konci daného
hodnoceného obdobi hodnoti, zda byl cil splnén apfipadné jakym zplhsobem.
Déle se pracovnik zaméii na navrhy rozvojového planu a na svou budouci kariéru. Do
druhé Casti se zafazuje hodnoceni nadifizen¢ho, kdy se nadfizeny pracovnik nezavisle
na zameéstnanci vyjadiuje k jim odvedené praci a moznostem jeho kariérniho rozvoje ¢i
rustu. V. konec¢né fazi probihd osobni rozhovor, ve kterém dochézi ke vzajemné komparaci
téchto dil¢ich ¢asti.

Hodnotici formulét, ktery je uveden v pftiloze €. 5, je dale predloZen ke schvaleni
manazerovi druhého stupné. Vytistény formular je pfipraveny k podpisu vSem tfem
zucCastnénym osobam. Poté je pfeveden do elektronické podoby a uloZzen do systému piimo

na osobni Ucet zaméstnance k ptipadnému nahlizeni.
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4.2.3 Zdjem pracovnikii o rozvoj své kariéry

Kazdy zaméstnanec ve spolecnosti miize po skonceni zkuSebni doby zazadat
ozménu pracovni pozice. Tim zplsobem vyjadii zdjem orozvoji své Kkariéry.
Jeho pozadavek déle zpracovava personalni oddéleni spolecnosti. V zadosti (viz priloha

¢. 4) je zahrnuto:
e Ze strany zamé&stnance:
- Pfijmeni, jméno a osobni ¢islo pracovnika,
- Oddéleni, ve kterém pracovnik v danou chvili pracuje,
- Soucasna pracovni pozice,
- Soucasny vedouci pracovnik,
- Pozadovana pozice a oddé€leni,

- Prostor pro odivodnéni své zadosti,

Podpis a datum podéni zadosti.
e Vyjadfeni personalniho oddé€lni k uvedené zadosti

- Personalni oddéleni posuzuje kvalifikaci, vzdélani a jiné dileZité naleZitosti

zamestnance pro novou pracovni pozici.
e Vyjadreni vedouciho pracovnika

- Nadfizeny pracovnik mize zaméstnance doporucit na pozadovanou
pracovni pozici. Déle uvadi, za jakych podminek je pfesun mozny. Takeé
muze vedouci pracovnik zaméstnance nedoporucit a uvést divod svého

nesouhlasu.
e Posledni ¢ast této zadosti zahrnuje kone¢ny vysledek interniho vybérového
fizeni s datem jeho konani.
4.2.4 MozZnosti vzdélavani a rozvoje pracovnikii

Spole¢nost Cetelem ma zaveden vyvéazeny avelice propracovany systém
vzdélavani zaméstnanci. Pro kazdou pracovni pozici jsou dana urcita Skoleni, seminare ¢i

vzdélavaci programy, kterymi musi pracovnik v pribéhu svého piisobeni ve spolecnosti
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projit. Tato Skoleni a programy jsou zajisStovany z 50 % externimi Skoliteli. Personalni
oddé€leni zabezpecuje podle potieby, vynalozenych nékladu asohledem na chod
organizace veskeré planovani postupného doskolovani viech pracovnikil. Skoleni probiha

jak uvniti podniku, tak 1 mimo podnik v riznych ¢asovych usecich.

Kazdy pracovnik ma nastaven sviij vzdélavaci plan, ve kterém se zaznamenavaji
absolvovana Skoleni, kurzy, ziskané certifikaty, typy Skoleni ¢i planovand Skoleni

s uvedenymi terminy.

Skoleni lze rozdélit do nékolika typi:

Periodick4a Skoleni — do tohoto typu se zatfazuji Skoleni probihajici v urcitych

intervalech, naptiklad pro obnovu certifikatu.

e Jednorazova Skoleni — Skoleni, kterd absolvuje zaméstnanec jen jednou, napiiklad
uvodni Skoleni nebo Skoleni zaméfené na urCité systémy ¢i programy, které

pracovnik bude pouzivat v ramci své pracovni pozice.

e Zakonna Skoleni — vyZadovana zdkonem, naptiklad Skoleni bezpe€nosti a ochrany
zdravi pfi praci.

e Dobrovolnd skoleni — jedna se o skoleni typu jazykovych kurzii ¢i mékkych
dovednosti.

Skoleni se také déli podle toho, jakému pracovnikovi jsou uréena:

¢ Skoleni pro administrativni pracovniky,

¢ Skoleni pro vedouci pracovniky,

e Skoleni pro manaZery,

e Dobrovolna Skoleni.

Vzdélavani pracovnikil se ve spolecnosti fidi strategii vzdélavani, ktera je nastavena
na nékolik let dopfedu. Na tvorbé této strategie pracuje jak persondlni oddéleni, tak
1 v§ichni manazefi, ktefi po diskusi se svymi pracovniky navrhuji poZadavky na vzdélavani

zameéstnancu ze svého Utvaru.
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4.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

V ramci podnikového prizkumu ve spolecnosti Cetelem bylo cilem pomoci
dotaznikového Setieni zjistit nejen kvalitu a uroven stavajiciho systému fizeni kariéry

ve spole¢nosti, ale také nazor pracovnikl a miru jejich spokojenosti s timto procesem.

Za ucelem ziskani relevantnich dat byl sestaven dotaznik vlastni konstrukce,
ktery obsahoval 16 otazek. V dotazniku byly uvedeny jak uzaviené, tak 1 polooteviené
a oteviené otazky, které nechavaji respondentovi naprostou volnost pro vyjadieni. Soucasti
dotazniku byl také prostor pro piipadné navrhy ¢i doporuceni na zlepSeni stavajiciho
systému fizeni kariéry a nalezenych nedostatkt. Zakladnim piedpokladem pro vytvoieni
dotazniku byla analyza vnitropodnikovych dokumenti, které jsme vyuzili pfi zpracovani

praktické Casti této prace.

Dotaznik jsme rozdélili na dvé ¢asti, a to na identifika¢ni a obsahovou. V obsahové
casti dotazniku byly respondentim kladeny otazky zamétené na fizeni Kkariéry
ve spoleCnosti, tedy otazky souvisejici s vybérovym fizenim, kariérnim ¢i osobnim
rozvojem, vzdélavacimi programy a motivaci. Konkrétni podoba dotaznikii je uvedena

v priloze ¢. B).

4.3.1 Charakteristika vyzkumného souboru

Dotaznik byl rozeslan vSem zaméstnanclim pracujicim v centralni budové v Praze
na Smichové elektronickou formou prostiednictvim internetového portalu
www.survio.com. Z celkového poctu 232 dotaznikl byla mira nadvratnosti 76 %, tj. 177
fadn¢ vyplnénych dotaznikd. Jiz v ivodu dotazniku byli respondenti ujisténi o naprosté

anonymite.
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4.3.2 Vyhodnoceni identifikacnich udaji

Charakteristika respondentti a identifikacni tdaje byly ziskany v otazkach ¢. 1-5

(viz Priloha ¢.1). Vysledky téchto udaji jsou znazornény v Tabulce ¢. 2.

Tabulka 2 - Vyhodnoceni identifikacnich udajit

Kategorie Cetnost
Absolutni Relativni
177 100 %
Pohlavi Muz 82 46 %
Zena 95 54 %
Vék Do 20 let 11 6 %
21 -30 let 70 40 %
31 -40 let 59 33 %
41 - 50 let 21 12 %
51 -60 let 5 3 %
Nad 61 let 11 6 %
Vzdélani Zakladni 0 0 %
Odborné uciliste 0 0 %
Stfedni Skola 76 43 %
Vyssi odborna $kola 30 17 %
Vysoka skola 71 40 %
Délka pracovniho poméru Méné nez 1 rok 29 16 %
1 -2 roky 42 24 %
3 -4 roky 59 33 %
Vice nez 5 let 47 27 %
Zatazeni v pracovni struktuie Ridici pozice 36 20 %
Nefidici pozice 141 80 %

Zdroj: Viastni zpracovani

Jak je uvedeno v tabulce ¢. 2, vyzkumného Setieni se zucCastnilo 177 zaméstnanct,

z toho 82 muzl (46 %) a 95 Zen (54 %). Lze tedy vidét, ze pomér muzli a Zen je ve

spole¢nosti vecelku vyrovnany. Jak dale vyplyva z vékové struktury, nejvice dotazovanych

(40 %) spada do kategorie 21 — 30 let. Dle jednotlivych odpovédi respondentii jsou to

vétSinou pracovnici, kteti ve spolecnosti zac¢inaji na pozicich typu pracovnik call centra,

konzultant osobnich plijc¢ek, pracovnik pfimého prodeje, a také dalsi, ktefi svou kariéru

ey oee

let a 12 % tvofi dotazovani od 41 do 50 let. Nejmensi pocet respondentli se vyskytuje

v kategorii od 51 let ¢i do 20 let, a to dohromady 15 %.
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Vétsi pocet dotazovanych (43 %) doséhl stiedoSkolského vzdélani, coz je
postacujici pro valnou C¢ast pracovnich pozic. Druhou pocetnéjsi skupinou jsou
zaméstnanci s vysokoSkolskym vzdélanim (40 %). Lze tedy opét uvést dle jednotlivych
odpovédi, ze vétSina vysokoskolskych respondenti vykondva praci urCenou pro
zamé&stnance se stiedoSkolskym vzdélanim. Treti, nejmensi kategorii tvoii uCastnici
vyzkumu (17 %), kteti ziskali vyssi odborné vzdélani. Z celkového poctu zaméstnancii
nema ani jeden pracovnik pouze zakladni Skolu ¢i odborné ucilisté, ato proto, Ze
spole¢nost nabizi jen pozice urcené uchazectim, kteti své stfedoskolské vzdélani ukondili

maturitni zkouskou.

Dle odpovédi na otazku tykajici se délky pracovniho poméru je patrné, ze vétSina
respondentl (33 %) je ve spolecnosti v rozmezi 3 - 4 let. Coz také signalizuje prevladajici
mladsi v&k 21 - 30 let z ptedchozi otadzky. 27 % dotazovanych zde pracuje vice nez 5 let.
Nejméné pocetnou kategorii jsou zaméstnanci s délkou pracovniho poméru méné nez rok

(16 %) az dva roky (24 %).

Z celkového Setieni vyplyva, ze 141 dotazovanych (80 %) je zafazeno v pracovni
struktufe jako tadovy pracovnik. Ve spoleCnosti se vSak pouziva vnitropodnikova
terminologie, jde tedy o nefidici pracovniky. DalSich 36 respondenti (20 %) je na
vedoucich pozicich. Opét se pouziva pro tento termin vnitropodnikova terminologie —

fidici pracovnik.

Ve vysledku je moZzné charakterizovat respondenty jako relativné mladé s jasnou
prevahou zen, ktefi ziskali dostatecné vzdélani pro vykon své pracovni funkce. Vzhledem
k délce pracovniho poméru maji jednoznacny obraz o vybrané spolecnosti.

4.3.3 Vyhodnoceni obsahové Casti dotazniku

V ramci prizkumu bylo v obsahové ¢asti dotazniku zodpovézeno celkem 11 otazek,

jejichz vyhodnoceni nasleduje.

Otazka ¢&. 1: Jakyvm vybérovym fizenim jste proSel na Vasi aktualni pozici?

V nize uvedené tabulce ¢. 3 1ze vidét, Ze polovina ucastnikli vyzkumu prosla
internim vybérovym fizenim, coz mlzeme chapat jako vybér ze stdvajicich pracovnikl

v podniku. Tato terminologie je pouzivand ve vnitropodnikovych dokumentech.
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Druha polovina respondentil se zcastnila externiho vybérového fizeni, tedy vybéru

pracovnikt z vné&j$iho trhu.

Tabulka 3 — Otdzka ¢. 1: vyzkumnd cast

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

Interni vybérové fizeni 89 50 %

Externi vybérové fizeni 88 50 %

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka &. 2: Vypiste prosim, jaka je Vase aktualni pracovni pozice.

Jedna se o otevienou otazku, ve které mohli respondenti volné odpovidat podle
vlastniho uvézeni. Ve vybrané spolecnosti je cela tfada vypsanych pracovnich pozic,
proto mohli respondenti odpovidat dle svych moznosti. Z tohoto diivodu autorka seskupila

jednotlivé odpovédi do ne€kolika kategorii.

e Do prvni kategorie se fadi respondenti, ktefi jsou pfedevSim v kontaktu s klienty.
Ze 43 %, tedy 75 dotazovanych, se jednd o zaméstnance z oddéleni Péce o klienty,
tzn. pracovniky Call Centra, Back Office, déale pracovniky pifimého prodeje,

uveérové referenty, konzultanty osobnich ptjcek, referenty vymahani pohledavek.

e Ve druh¢ kategorii se nachazi 66 ucastnikii vyzkumu (37 %): specialisté, manazefi,

programatofi, recepcni, Skolitelé, ucetni €1 personalisté.

e Do treti kategorie jsme zatadili 20 % dotazovanych, celkem 36 osob: koordinatofi,

vedouci pracovnici a teditelé jednotlivych utvart.

Otazka &. 3: Svoii aktualni pracovni pozici hodnotite jako.

Ve tieti otdzce respondenti hodnotili svoji aktudlni pracovni pozici.
Na vybér méli ze tfi moznosti: vyhovujici, avSak bez ambic na dal$i kariérni postup, dale
vyhovujici, ale nebranim se novym pfiilezitostem, které mi spole¢nost nabizi a posledni

moznost je nevyhovujici, ale rad bych svou kariéru ve spolec¢nosti rozvijel.

Nize uvedend tabulka ¢. 4 koresponduje s vySe zminénou otdzkou ¢. 3,
kde lze vidét, ze 46 % respondentil se ztotoznuji s druhou moZnosti odpovédi, tj. 81
dotazovanych odpovédélo, Ze jim pracovni pozice vyhovuje, ovSem nebrani se nové
vyskytujicim pfilezitostem pro svij kariérni rust. DalSim 32 % ucastnikd vyzkumu

nevyhovuje pracovni pozice, piesto by radi svou kariéru ve vybraném podniku rozvijeli.
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Dle jednotlivych odpovédi reagovali na tuto moznost vétSinou pracovnici spadajici do
prvni kategorie, ktera je blize popsana v ptedeslé otdzce ¢. 2. Ve vétsin€ piipadi se jedna
o zaméstnance, ktefi pracuji v oddéleni péce o klienty, déale jako uvérovi referenti,
konzultanti osobnich pljéek ¢i referenti vymadhani pohledavek. Zbylych 22 %
dotazovanych odpovédélo, ze jim pracovni pozice vyhovuje, ale nemaji tendenci na dalsi

kariérni postup.

Tabulka 4 - Otdzka ¢. 3: vyzkumna cdst

Absolutni Relativni
cetnost cetnost
Vyhovujici, av§ak bez ambic na dalsi kariérni postup 39 22 %
Vyhovujici a nebranim se novym pftilezitostem, které mi
spolecnost nabizi 81 46 %
Nevyhovujici, ale radd bych svou kariéru ve spolecnosti
rozvijel 57 32 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka &. 4: Uvazujete o zméné pracovni pozice?

Z uvedenych vysledku (tabulka ¢. 5) vyplyva, ze 68 % respondentii uvazuje
0 zméng pracovni pozice, coz se shoduje se souasnym systémem fizeni kariéry, ktery je
blize popsan v kapitole 4.2. V tomto ptipadé vétSina zaméstnanct, i s vys$im vzdélanim,
za¢ind na niz8ich pozicich, ato pfedev§im z diivodu nutnosti vypracovani se na pozici

vys$si. Zbyla ¢ast dotazovanych (32 %) uvedla, ze o zméné pracovni pozice neuvazuje.

Tabulka 5 — Otazka ¢. 4: vyzkumna cast

Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 57 32 %
SpiSe ano 63 36 %
Spise ne 32 18 %
Ne 25 14 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka &. 5: Pokud uvazujete o zméné pracovni pozice, co Vas motivuje?

Tato otazka se tykala pracovnikli, ktefi uvazuji ozméné pracovni pozice.
V ramci osobnich preferenci ti€astnikli vyzkumu je dle tabulky ¢. 6 nejvétsim motivatorem

finan¢ni ohodnoceni (40 %). Druhym nejvétsim motivem je moznost seberealizace (27 %).
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Oba tyto vedouci motivy jsou z pochopitelnych divodi na ptednich prickach. Celych
10 % dotazovanych by rado vyuzilo pfi zméné pracovni pozice zahrani¢ni cesty a dalSich
10 % vzdé¢lavaci kurzy. Zbyld €ast respondentl (13 %) doplnila, ze by pracovni pozici
zménili z davodu flexibilni pracovni doby, mensiho stresu, zvySovani vlastni kvalifikace ¢i

lepsiho kolegialniho pfistupu.

Tabulka 6 — Otazka ¢. 5: vyzkumna cast

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Financ¢ni ohodnoceni 48 40 %
Moznost seberealizace 32 27 %
Zahrani¢ni pracovni cesty 12 10 %
Vzdélavaci kurzy 12 10 %
Jiné 16 13 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka &. 6: Byla VaSe pracovni pozice zménéna v_ramci spolecnosti?

Dle nasledujici tabulky ¢. 7 polovina respondentt (50 %) uvedla, ze po celou dobu
pusobeni ve spole¢nosti nezménila svou pracovni pozice. Druhd ¢ast dotazovanych jiz ma
zkuSenost se zménou pracovni pozice, coz koresponduje s otazkou ¢. I — presné polovina
ucastnikd vyzkumu proSla internim vybérovym fizeni a druhd externim vybérovym
fizenim. Celych 25 % pracovnikli bylo zatfazeno na vyssi pozici, 20 % na pozici stejné

urovné a jen 5 % respondentd bylo zafazeno na nizsi pracovni pozici.

Tabulka 7 — Otazka 6: vyzkumna cast

Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost
Ano, byl jsem zatazen na pozici stejné tirovné 36 20 %
Ano, byl jsem zatazen na vyssi pozici 45 25 %
Ano, byl jsem zafazen na niz§i pozici 8 5 %
Ne, jsem od pocatku na stejné pozici 88 50 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢&.7: Jestlize byla VaSe pozice v ramci spoleénosti zménéna, vypiSte prosim,

na jaké pracovni pozici jste ve spole¢nosti za¢inal?

Opét se jednd o otevienou otdzku, ve které respondenti odpovidali dle vlastnich

moznosti a jen v pfipadé€, ze zmenili pracovni pozici v ramci spolecnosti. Pro piehledné;jsi
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zobrazeni dat byly jednotlivé odpovédi slouceny do vice kategorii, stejnym zptisobem jako

u otazky ¢. 2.

Do prvni kategorie se fadi 53 zameéstnanctli, coz je celych 60 % dotazovanych,
kteti svou kariéru rozvijeli na pozicich typu pracovnici Call Centra, Back Office
pracovnici, dale pracovnici pfimého prodeje, uvérovi referenti, konzultanti
osobnich pijcek ¢i referenti vymahani pohledavek. Lze tedy vidét, ze vétSina
zameéstnancl se vypracovala spiSe z nizsich pracovnich pozic, které jsou uvedeny

v této kategorii.

Ve druhé kategorii se nachazeji s celkovym poctem 25 respondenttt (28 %)

specialisté, manazeti, programatofi, recepcni, Skolitelé, ucetni ¢i personalisté.

Do treti kategorie se fadi s12% aspfesnym poctem 11 dotazovanych

koordinatofi, vedouci pracovnici a feditelé jednotlivych utvari.

Otazka ¢. 8: Jak jste se 0 zménéné pracovni pozici dozvédéli?

Tabulka ¢. 8 zobrazuje vysledky odpovédi respondentl, ktefi v ramci ptisobeni

ve spolecnosti zménili svou pracovni pozici. 51 % zaméstnancli se o zménéné pracovni

pozici dozvédélo prostfednictvim firemniho intranetu. Coz je vzhledem k poctu vypsanych

pozic pochopitelné. Ve vétSin€ piipada se pii uvolnéni pracovnich pozic vypisuji vybérova

fizeni, ve kterych davaji personalisté o aktudlni pozici védét vSem zaméstnancim v ramci

spolecnosti. DalSich 27 % respondentli se o vybrané pracovni pozici dozvédélo od svého

nadfizeného a jen 13 % z personalniho oddé¢leni. Zbylych 9 % uvedlo, Ze se 0 zménéné

pozici dozveédélo od svého kolegy.

Tabulka 8 — Otdzka 8: vyzkumna cast

Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Od svého nadfizeného 24 27 %
Interni webovou strankou 45 51%
Z persondlniho oddéleni 12 13 %
Jiné 8 9 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka &. 9: Jak hodnotite vzdélavaci program (Skoleni, seminafe, jazykové kurzy a jiné)

pro zaméstnance od §kaly 1 (vyborné) — 5 (nedostate¢né)

NizZe uvedend tabulka ¢. 9 zobrazuje, ze velka ¢ast respondentl (37 %) hodnoti
vzdélavaci programy primérn€, tedy oznacili moznost ,,dobie*. Druha mens$i skupina
respondentl (27 %) hodnoti vzdélavaci programy nedostatecné. Dle jednotlivych odpovédi
tuto variantu oznacili pfedev§im pracovnici spadajici do prvni kategorie, ktera je blize
popséna v otdazce ¢. 2. Jedna se tedy o pracovniky z oddéleni péce o klienty. 17 %
dotazovanych hodnoti vzdélavaci programy ve spolecnosti velmi dobife. Nedostatecné

klasifikovalo 11 % pracovnikii a vyborné¢ 8 % respondentt.

Tabulka 9 — Otazka 9: vyzkumna ¢ast

Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Vyborné 14 8 %
Velmi dobre 30 17 %
Dobre 65 37 %
Dostatecné 48 27 %
Nedostatecné 20 11 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 10: Probirate s VaSim nadfizenvm v rdmci hodnoticich pohovorit moznost

kariérniho &i osobniho rozvoije?

Polovina dotazovanych (51 %) podle tabulky ¢. 10 uvedla, Ze s nimi jejich
nadfizeny o moZnostech kariérniho ¢i osobniho rozvoje hovoti. Druha polovina pracovnikl
(49 %) se domniva, ze osobni ¢i kariérni rozvoj neni pfedmétem rozhovorid s jejich
pfimym nadfizenym.

Tabulka 10 — Otdzka 10: vyzkumna cast

Absolutni Cetnost | Relativni Cetnost
Ano 33 19 %
SpiSe ano 57 32 %
SpiSe ne 67 38 %
Ne 20 11 %

Zdroj: Viastni zpracovani
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Otazka ¢. 11: Uved’te prosim Vase piipadné doporuceni pro zlepSeni stavajiciho systému

fizeni kariéry ¢i nalezené nedostatky.

Zde se jednalo o otevienou otazku, ve které méli respondenti moznost uvést
nalezené¢ nedostatky ve spole¢nosti asdélit sva doporuceni pro zlepSeni stavajiciho
systému Fizeni kariéry. Uastnici vyzkumu nejéastdji uvadéli, e nalezené nedostatky
spatfuji ve vySSim managementu, ktery nedostatecné podporuje kariérni rist arozvoj

fadovych pracovniki, respektive tuto otazku netesi.

Déale uvadéji nedostateCnou podporu osobniho rozvoje vradmci spolecnosti ¢i
neodpovidajici platové ohodnoceni zaméstnanctim, ktefi pracuji ve spolecnosti delsi dobu.
Prevazna cast dotazovanych se domniva, ze vzdélavaci programy ve vybrané spolecnosti
jsou pro bézného zaméstnance nedostate¢né az nulové. Piedevsim pracovnici v oddéleni
péce o klienty by uvitali rozsifeni svych back officovych aktivit i do jinych mést mimo

centralu.

Respondenti by se také ptiklonili k castéjSim a viceintervalovym Skolenim uvnitf
podniku, ve kterych by se dozveédéli o aktudlnim déni ve spolecnosti a naucili se novym
metodam. Tato Skoleni by pro n€ byla mnohem piinosné&jsi, na rozdil od uceni se novym
vécem za pochodu. Manazer useku podpory pfimého prodeje uvadi, Ze nadtizeni kolegové
z vysSich pozic nedostate¢né informuji o moznostech kariérniho ristu v ptipadé volnych
pracovnich pozic. Déle 1pfesto, Ze je manazerem useku podpory piimého prodeje,
ma minimalni pfilezitost nav§tévovat zahrani¢ni pobocky, kde dosahuji naptiklad lepSich

vysledkl a uplatiiuji metody, jak zkvalitnit praci svych podiizenych.

Obecné by pracovnici ocenili vstficn€j$i pristup persondlniho oddéleni, které by
mélo 1épe informovat o novych pozicich a davat tak veétsi moznost internim pracovnikiim
rozvijet se v ramci spolec¢nosti. Také se domnivaji, Ze ne vSechny volné pracovni pozice
jsou uvedeny na strankéach intranetu. Z velké ¢asti se tam uvadi spiSe pozice, které nejsou

pro pracovniky tolik atraktivni a ve kterych nevyuziji svoje schopnosti ¢i svlij potencial.
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5. Zhodnoceni vysledkii a doporuceni

5.1 Zhodnoceni vysledkii

Vzhledem k tomu, Ze se dotaznikového Setfeni zucastnilo 76 % oslovenych
respondentl, kterych se problematika kariérniho rozvoje a systému tyka, jsou vysledky

tohoto Setfeni hodnotnym podkladem.
Z vysledku dotaznikového Setieni tedy vyplyva:

e 40 % respondentti spada do kategorie 21 — 30 let,

40 % respondent ma vysokoskolské vzdélani,

e 50 % respondentil proslo internim vybérovym fizenim,

e 68% respondentli uvazuje o zmeéné pracovni pozice,

e 50 % respondentli zménilo pracovni pozici v ramci spolecnosti,

e 51 % respondentii se o zménéné pracovni pozici dozvédeélo prostiednictvim

interni webové stranky,

e 51 % respondentti uvedlo, Ze se svym nadfizenym probiraji moznosti kariérniho
¢1 osobniho rozvoje.

Z dotaznikového Setfeni byly vyvozeny nasledujici zavéry, které dokazuji prostor

rosr

pro mozné zlepSeni fizeni kariéry ve spolecnosti.

e 50 % pracovnikl vyuZzilo moZnost zménit pracovni pozici v ramci spolecnosti.
Stale se vSak vyskytuje znacna Cast respondenti (50 %), ktefi tuto ptileZitost
nedostali a ktefi jsou na svych pozicich nespokojeni. V prvni fadé se jedna
o zaméstnance mladsitho véku s jiz dostateCnou kvalifikaci i vzdélanim
pro vykonavani narocnéjSich funkci. Tento fakt lze ohodnotit jako velmi
pozitivni, a proto by se méla spole¢nost problematikou fizeni kariéry zabyvat
vice do hloubky. Tito pracovnici jsou totiz nuceni zacinat na niz§ich pozicich
a ¢ekat na piilezitost, kterou jim spolecnost nabidne. Na takové pracovni Grovni

ztraceji mozny potencial, ktery by na jiné pozici mohli rozvijet.
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Zamgéstnanci, ktefi vSak vyuzili moZnost zmeénit své postaveni uvniti
spolecnosti, si ve vétsiné piipadi museli svoji kariérni cesticku vypracovat bez
ohledu na vyssi vzdélani. Zacinali na nizSich pozicich a postupné se dostavali
na pozice vysSi. I nadale by se dle vyzkumu nebrédnili novym piilezitostem,
které jim spole¢nost nabizi.

Z vyzkumu lze také vyvodit, ze nejvétsi vyhodu pro posun v pracovni kariéte
spatiuji respondenti ve finan¢nim ohodnoceni, které je ve vétSiné piipada
taktka neodpovidajici v porovnani s vykonanou praci. Dal§i vyznamnéjsi

vyhodou pfi zméné pozice je moznost seberealizace ¢i flexibilni pracovni doba.

Pozitivnim vysledkem je, ze 51 % dotazovanych se o zménéné pracovni pozice
dozvédéla prostiednictvim interni webové stranky. Na ni persondlni Utvar
otevird moznosti pro stavajici pracovniky, ktefi maji zajem déle rozvijet své
schopnosti a dovednosti uvnitf spolecnosti. Negativni pohled spatiuji
zaméstnanci v komunikaci s persondlnim oddélenim. Ocekavaji lepsi
informovanost o volnych pracovnich pozicich, ne jen formou intranetu. Jsou si
jisti, Ze ne vSechny volné pozice jsou uvedeny na interni webové strance.
Personélni oddé€leni by mélo vice komunikovat jak s pracovniky, tak i s jejich
piimym nadfizenym o moZnostech dalSiho kariérniho ristu. Méli by vice dbat
na jejich spokojenosti a najit zpusob, jak je lépe informovat o jednotlivych
volnych pracovnich pozicich. Ne kazdy zaméstnanec ma moznost sledovat
aktualni déni na intranetu. VétSina z nich se domniva, Ze persondlni odd¢leni
vypisuje vyberova fizeni spiSe na takové pozice, které pracovnikiim nezajisti
skute€ny rozvoj budouci kariéry a vnichz nevyuzZiji svilj potencidl c¢i

schopnosti.

Ve spole¢nosti dale funguje strategie vzdélavani zaméstnancii, jejiz soucasti je
vzdéelavaci plan pro konkrétni typy pracovnich pozic. I presto, Ze se vzdélavaci
plan jevi jako propracovany, respondenti jej hodnoti spiSe dobie az dostatecné.
Je to dano kvalitou Skoleni, kterou néktefi pracovnici oznacuji
az za nedostatecnou. Nejvice zaméstnanc by uvitalo Castéjsi Skoleni, nez se
vSe potfebné ucit pii praci. Ne vSechny vzdélavaci kurzy jsou jim dostupné.

Tykaji se napfiklad jen zaméstnanci, ktefi jsou na vysSich pozicich. Vedouci
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pracovnici jsou napiiklad nespokojeni s minimdalni navstévnosti zahrani¢nich
pobocek, ve kterych jsou metody atechniky na zkvalitnéni prace svych
podiizenych daleko rozvinutéjsi. Je tedy nutné zvazit, zda obsah a nastaveni
potfebnych Skoleni opravdu odpovida soucasnym potiebam pracovniki

a spolecnosti.

e Piestoze ve spoleCnosti dochazi k pravidelnym schiizkam vedoucich
pracovnikl a podfizenych, polovina tc¢astnikii vyzkumu neciti ze strany svého
nadfizeného ani spolecnosti dostatecnou podporu ve svém osobnim i kariérnim
rozvoji. Pozitivnim faktem je, ze druhd polovina se svym nadfizenym
pracovnikem o moznostech kariérniho rozvoje hovoii. S tim koresponduje
zjisténi, ze znacna cCast respondenti pii zméné pracovni pozice byla

podporovana svym piimym nadfizenym.
5.2 Doporuceni a ndavrhy na zlepSeni

Systém fizeni kariéry je stézejni slozkou lidského kapitalu kazdé spolecnosti. Musi plnit
nekolik predpokladi, jako je transparentnost, jasnost, a piedev$im musi napliovat potieby
jak spolecnosti, tak 1 zaméstnancl. Propracovany systém fizeni kariéry je také

charakterizovan svou efektivitou a cilenym rozvojem.

Doporuceni a ndvrh systému fizeni kariéry pro spole¢nost Cetelem vychazi ze syntézy
ziskanych poznatkli. Byly zde zohlednény informace ze studia odborné literatury zamétené
na fizeni kariéry, jejiho planovani a rozvoje pracovnikli. Nedilnou souc¢ésti pro vytvofeni
navrhu na zlepSeni systému fizeni kariéry bylo pozorovani a osobni G€ast autorky prace

ve vybrané spolecnosti.

Z dotaznikového Setfeni vyplyvaji Ctyii navrhy na zlepSeni systému ftizeni kariéry

ve spolecnosti Cetelem:
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1) Kariérni plany
Z duvodu chybéjicich kariérnich planti vychézeji veskeré kariérni aktivity primarné
z potfeb, motivace ¢i vlastni iniciativy jednotlivych zaméstnanctli, na ¢emz je postavena
celkova strategie organizace v této oblasti. Kariérni plany by byly zaméiené predevsim
na pracovniky, ktefi maji zdjem zmeénit svou dosavadni pracovni pozici au kterych je

viditelny potencial do budoucna.

Aby bylo mozZzné nastavit kariérni pldny ve spolecnosti, méli by dva pracovnici
personalniho oddéleni projit Skolenim, které je zaméfené na talent management a fizeni
kariéry. Po absolvovani tohoto Skoleni budou schopni vytvofit skute¢nou podobu
kariérnich planu a v kooperaci s IT oddélenim pro né sestavit v informacnim systému
prostor. Ddle budou schopni ve spolecnosti tvofit kariérni plany ve spolupraci

s pracovniky a jejich pfimym nadfizenym.

Kariérni plany by zahrnovaly: zdkladni Udaje o zaméstnanci, kariérovou orientaci
zamestnance, podanou zadost o zménu pracovni pozice, soucasnou pracovni pozici,
kvalifikacni pfedpoklady, hodnoceni zamé&stnancli s planem vzdélavani a navrhovanou

budouci pracovni pozici.

Nezbytnou soucasti kariérnich plant je zajisténi kariérni orientace pracovnikd.
Pomoci kariérové orientace pracovnici personalniho Utvaru a vedouci pracovnici zjisti,
jak je zaméstnanec motivovan, jakd je jeho osobnost ¢i jakym smérem se chce dale
rozvijet. Dale se snaZi zjistit, na jakou pracovni pozici se v ramci spolecnosti hodi. Tato
kariérni orientace zaméstnance by byla zajiSténa prostiednictvim dotazniku, zaméfeného
na kariérové kotvy, ktery je uveden v priloze ¢. 3 u pracovnikli, ktefi by se zucastnili
kariérniho planovani, by jejich kariérova orientace byla zjiStovana béhem hodnoticich
pohovori. Pfi téchto hodnoticich pohovorech by byly zjiStovany potifeby zaméstnance,

jeho cile do budoucna a celkové kariérni plan.

Zaroven 1 pracovnik by mél byt seznamen s kariérnim planem a mit pfedev§im moZnost
se knému vyjadiit. To by mohlo byt realizovano u vybranych zaméstnancti v ramci
hodnoticich pohovorii s vedoucim pracovnikem, které jsou jiz ve spolecnosti zavedeny.
Zaméstnanci tak vidi zajem ze strany organizace a maji moZznost se sami seberealizovat,

kariérné 1 profesné se rozvijet, coz byla slaba mista zjisténa v ramci dotaznikového Setteni.
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Hodnoceni stavajicich pracovnikli jsou ve spolecnostech béznou praxi, umoziujici
personalistiim najit zaméstnance vhodného pro konkrétni kariérni postup. Tato hodnoceni
spolecné s zadostmi na zménu pozice mohou byt ur€itym impulzem pro zapojeni kvalitnich

a talentovanych pracovnikii do programu fizeni kariéry a sestaveni jejich kariérnich pland.

Navrhované néklady pro spole¢nost:
e Naklady na Skoleni, které organizuje spole¢nost EduCity, zaméfené na ,,Rizeni
pracovni kariéry — plany persondlnich rezerv, kariérové plany, plany osobniho

rozvoje* pro dva zaméstnance na dva dny nabizi spole¢nost EduCity za 8 500 K¢

e Naklady na zavedeni kariérnich pldnu ve spoleCnosti a stim spojené zmény
v rocnim hodnoceni by byly soucasti dlouhodobych kariérnich cilii pro pracovniky,
kteti se téchto plant zGcCastni a ktefi je vytvari. Jednalo by se o soucast jejich
pracovni naplné, za kterou jsou ve spolecnosti ohodnoceni. Pro spolecnost tedy

v tomto ohledu nevznikaji zadné dalsi naklady.

2) Talentovy program

Vzhledem ktomu, Ze se ve spoleCnosti nachdzi znafnd ¢ast pracovnikl
s vysokoSkolskym vzd€lanim, lze navrhnout talentovy program urfeny pravé pro né.
Jedna se o Trainee program, ktery je zaméfeny na rozvoj absolventll v rlznych
spolecnostech. Pomoci Trainee programl personalisté dikladné poveéfi schopnosti
ucastnikli a zdroven je motivuji k praci pro svou spolec¢nost. K tomuto ucelu jsou
k dispozici specializované organizace poskytujici vzdélavaci kurzy pro zaméstnance. Jeden
takovy nabizi spole¢nost Top vision, ktera poskytuje celou fadu vzdélavacich kurzi a
Skoleni. Vzdélavaci kurz zaméfeny na Trainee program je dvoudenni a jeho cenu
spole¢nost Top vision nabizi ve vysi 4 290 K¢. Aby mohl Trainee program ve spolecnosti
fungovat, je diilezité vybrat alesponn dva pracovniky personalniho utvaru, ktefi budou ve
vySe uvedené organizaci Top vision zaSkoleni. Ve zminovaném kurzu personalisté

pochopi:
e jak nastavit strategii rozvoje a ziskavani talentt,
e jaké personalni, organizacni a investi¢ni naroky zavedeni Trainee programu piinasi,

e jak vyhledévat talenty a jakym zptisobem s nimi dale pracovat.
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Ptiprava Trainee programu obsahuje:

e zajiSténi administrativni Cinnosti a vybudovani Trainee ,,pozic“ ve vybraném

podniku,
e nastaveni pracovnich ukola a napli prace,
e vybrat Trainee program bud’ na konkrétni pozice ¢i napiic odd€lenimi,
e vybér mentora zodpovédného za vyhodnoceni vysledki Trainee programd.

Strategie pro ziskavani talenti:

dlouhodobé strategie od zvefejnéni cilli ¢i planu po volbu uchazeci na stilou

pozici,

e vybér ambicidznich, inovativnich a motivovanych talentt,

e vytvofeni vhodného a motivujiciho pracovniho prostiedi,

e Skoleni Trainees — kdy je zatadit do béZné¢ho chodu spolecnosti a co mohou dé¢lat.
Piinosy a uskali Trainee programu:

e nabidka plného pracovniho tivazku,

e m¢éfeni navratnosti programu,

e vybér vhodného uchazece pro konkrétni pracovni pozici.

3) Informovanost o uvolnénych pracovnich pozicich

V dalSim kroku by se spole¢nost méla zaméfit na lepsi informovanost o uvolnénych
pracovnich pozicich, kterd neni dle vystupu z dotaznikového Setieni pfili§ jednoznacna.
Z vyzkumu vyplyva, Ze personalni oddé€leni uvadi volné pracovni pozice na interni
webovou stranku, ale ne kazdy si na této strance hlida vypsané pozice. Zlepseni by vyfesila
jednotna oficidlni forma oznamovani (viz priloha ¢. 6), kterd by byla zasildna vSem
pracovnikim ve vybrané spoleCnosti prostfednictvim e-mailovych zpradv pracovnikem
personalniho utvaru. Soucasti této zpravy musi byt také uvedené podminky a pozadovana

kritéria.
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4) Zpétna vazba

Zpétnd vazba patii mezi zdkladni metody prubézného hodnoceni pracovnika. Neni
mozné Cekat na pravidelné osobni ohodnoceni, které probiha 1x do roka. Zpétna vazba by
se m¢la konat nejen na zakladé aktualnich potieb, ale také s jistou pravidelnosti, a to i u
zaméstnanct, u kterych doposud neprobihala. Stanoveni periodického mési¢niho setkani
zamé&stnance s nadfizenym pracovnikem, by zajistilo probrani aktudlniho stavu na
pracovisti v ndvaznosti na skloubeni rozvojovych a pracovnich aktivit. Nadfizeni by si
meli uvédomit zdsadni rozdil mezi zpétnou vazbou a kritikou, aby nezapticinili sniZeni

motivace u svych pracovniki.
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6. Zavér

Nezbytnou soucasti kazdé organizace je flexibilni a vzdélana pracovni sila. Jestlize toto
spole¢nost pochopi, je schopna zacit nekoncici proces zdokonalovani, vzdélavani a rozvoje
pracovnikii. V dnesni dobé se do poptedi dostavaji predevsim vzdelavaci aktivity zaméeiené
na formovani znalosti ¢i dovednosti, které jsou vyuzitelné pro budouci pracovni role.
Turbulentni prostfedi zplsobuje jak zastardvani technologie ve spolecnosti, tak i Castéjsi
zastaravani znalosti a schopnosti pracovnikli. Aby pracovni kariéra mohla byt fizena,
je dulezit¢ dat zaméstnancim pftilezitost k jejich rozvoji, ato naptiklad dalSim
vzdélavanim, rozSifenim jejich kompetenci na dané pracovni pozici €1 rozvijenim
pracovnich postupti. Pokud budou porovnany pozadavky na pracovni misto se schopnostmi
pracovnika, Ize definovat, zda je zaméstnanec schopen pozici zastavat a jaké znalosti mu
pro dosazeni pracovni pozice chybi. Na zdkladé studia odborné literatury a internetovych
zdroji byla v teoretické casti tato problematika vzdélavani zaméstnancii a kariérniho

rozvoje podrobnéji popsana.

V praktické ¢asti byl podrobnéji popsan a poté zhodnocen systém ftizeni kariéry
ve vybrané organizaci. Spolecnost Cetelem se vyznacuje vybérem pracovnikli z vnitinich
zdrojii organizace, a to na zakladé¢ hodnoticiho pohovoru, jenZ probihd 1x ro¢né a ktery
tento vybér z velké ¢asti ovliviiuje. Soucasti tohoto hodnoceni je zpétna vazba nadiizeného
pracovnika za vykonnost zaméstnance v porovnani se stanovenymi cili. Dal§i soucasti
hodnoticiho pohovoru jsou odborné a osobni rozvojové cile pracovnika pro nésledujici

obdobi.

Vyzkumné Setfeni bylo provedeno na zékladé¢ dotazniku, ktery byl rozeslan
zaméstnancim pracujicim v centralni budov€ spolecnosti Cetelem. Z proveden¢ho
prazkumu vyplyva, ze zaméstnanci maji zdjem v ramci spole¢nosti zménit svou pracovni
pozici, ale jen polovin€ znich se to podafilo. V organizaci se vyskytuje mnoho
kvalifikovanych a vysokoskolsky vzdélanych pracovnikl, ktefi by méli dostat Sanci
rozvijet své schopnosti a potencial tim sprdvnym smérem. Nejvice zaméstnancl se o
zménéné pracovni pozici v rdmcei spole¢nosti dozvédélo prostfednictvim interni weboveé
stranky, kterd ale neni idedln¢ nastavena. Zaméstnanci ocekévaji lepsi informovanost o

uvolnénych pracovnich pozicich.
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Z vyzkumu déle vyplyvd, Ze pracovnici, ktefi zménili svou pozici, byli
podporovani svym piimym nadfizenym, se kterym o moznostech kariérniho rozvoje
hovotili.

Po zhodnoceni systému fizeni kariéry ve vybrané spole¢nosti bylo navrzeno zavedeni
Trainee programu. Tento program by byl ur€en pro Cerstvé absolventy, kterym by poskytl
odborny riist a osobni rozvoj. Zasadni vyhoda tohoto feSeni je, Ze si spolecnost vybere
vysokoskolsky vzd€laného a talentovaného cloveéka, ktery zatim nemd tak vyrazné
pracovni ndvyky, a mize jej formovat dle svych potfeb. Dale také piinese novy pohled

nezatizeny pracovni kulturou z pfedchoziho zaméstnani.

Pro zlepSeni stavajiciho systému ve vybrané spolecnosti jsou dale navrzeny kariérni
plany. Ty slouzi zaméstnanciim, ktefi chtéji zménit svou dosavadni pracovni pozici a u
kterych je znacny potencidl do budoucna. Hodnoceni stavajicich pracovnikii ve vybraném
podniku jsou bézna a na jejich zaklad¢ personalisté hledaji pracovniky, ktefi jsou vhodni
pro mozny kariérni riist. Konzultace kariérnich planu s ur¢itym zaméstnancem je dalezitym
okamzikem ve vztahu mezi zaméstnanci a spolecnosti. Takovy zajem ze strany spolecnosti
zamezi mozné frustraci pracovnikli a vice upevni viru v jejich moznosti seberealizace

v organizaci prostfednictvim kariéry a profesniho ristu.

V dal$im vyvoji by se organizace méla zamétit na lepSi informovanost o uvolnénych
pracovnich pozicich. ReSenim by byla jednotnd oficidlni forma oznamovani, ktera by byla

zasilana vS§em pracovnikiim v podobé€ e-mailovych zprav personalnim utvarem.

Kazd4 spolecnost chce zaméstnavat jen kvalitni a schopné pracovniky. Je proto
vyhodné odhalit a poté vyuzit potencial zaméstnanct uvnitt spolenosti a pokusit se fidit
jejich kariéru na zéklad¢ jejich aspiraci a ambici. Rizeni kariéry se tak stava dulezitym

nastrojem pro motivaci a udrzeni opravdu kvalitnich zaméstnanci.
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Ptiloha ¢. 1: Dotaznik
Vazeni,

jmenuji se Radka IlléSova a obracim se na Vas s prosbou o spoluprici na
prazkumu, ktery je dulezity pro vypracovani mé diplomové prace na téma Systém fizeni
kariéry
ve vybrané spolecnosti. Ujistuji Vas, ze Vase odpovedi budou zcela anonymni a vysledky
prazkumu budou slouzit pouze pro zpracovani mé diplomové prace. Z tohoto ditvodu Vas
prosim o upiimné a peclivé vyplnéni nasledujiciho dotazniku. U kazd¢é otazky prosim

zaSkrtnéte vzdy jen jednu odpovéd.
Ptedem Vam dé¢kuji za Vas ¢as a ochotu.

A) Identifikacni ¢ast

1) Pohlavi

1 Muz [ Zena

2) Vék

1 Do 20 let 121 —30 let 131 —40 let
141 — 50 let 151 -60 let "1 Nad 61 let

3) Vzdélani

1 Zakladni 1 Odborné uciliste ] Stfedni Skola
1 Vyssi odborna Skola "1 Vysoka Skola

4) Délka pracovniho poméru

I Méné€ nez 1 rok 11 —2 roky

13 —4 roky 1Vicenez 5 let

5) Jaké je VaSe zarazeni v pracovni strukture

Ridici pozice — vedouci pracovnik; Neridici pozice — fadovy pracovnik

1 Ridici pozice 1 Neftidici pozice

S -



B) Obsahova ¢ast

1) Jakym vybérovym Fizenim jste prosel na Vasi aktualni pozici?

Interni vybérové rizeni — vybér ze stavajicich pracovniku, Externi vybérové rizeni —

vybeér pracovnika z vnéjsiho trhu
] Interni vybérové tizeni ] Externi vybérové fizeni
2) Vypiste prosim, jaka je VaSe aktualni pracovni pozice
3) Svoji aktualni pracovni pozici hodnotite jako
71 Vyhovujici, avSak bez ambic na dalsi kariérni postup
"1 Vyhovujici, ale nebranim se novym pftilezitostem, které mi spole¢nost nabizi
"I Nevyhovujici, ale rad bych svou kariéru ve spole¢nosti rozvijel
4) Uvazujete o zméné pracovni pozice?
"1 Ano "I SpiSe ano I SpiSe ne "I Ne
5) Pokud uvaZujete o zméné pracovni pozice, co Vas motivuje?
] Finan¢ni ohodnoceni
"I MozZnost seberealizace
"] Zahrani¢ni pracovni cesty

"1 Vzdélavaci kurzy

6) Byla VasSe pracovni pozice zménéna v ramci spole¢nosti?
1 Ano, Byl jsem zatfazen na pozici stejné trovné
1 Ano, byl jsem zatazen na vyssi pozici
1 Ano, byl jsem zafazen na nizsi pozici

1 Ne, jsem od pocatku na stejné pozici
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7) Jestlize byla VasSe pozice v ramci spole¢nosti zménéna, vypiSte prosim, na jaké

pracovni pozici jste ve spolecnosti zac¢inal?
8) Jak jste se 0 zménéné pracovni pozici dozvédél?
1 Od svého nadtizeného
] Interni webovou strankou

1 Z personalniho oddéleni

9) Jak hodnotite vzdélavaci programy (Skoleni, seminare, jazykové kurzy a jiné)

pro zaméstnance od Skaly 1 (vyborné) — 5 (nedostatecné)
"1 Vyborné
] Velmi dobte
{1 Dobfte
'] Dostatecné
'] Nedostatecné

10) Probirate s VaSim nadfizenym vramci hodnoticiho pohovoru moZnost

kariérniho ¢i osobniho rozvoje?
"1 Ano "I SpiSe ano I SpiSe ne "] Ne

11) Uved’te prosim VaSe pripadné doporuceni pro zlepSeni stavajiciho systému

fizeni kariéry ¢i nalezené nedostatky.
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Ptiloha €. 2: Organizacni struktura

Predstavenstvo

v

Mistopredseda
predstavenstva

)

Tajemnik
—>  Pravni Otvar
—> Utvar compliance
Utvar lidskych
—>  zdroju a interni
komunikace
—>| Executive officer

—

Oddéleni provozu

Sprava fizeni

Utvar centralniho
nakupu

Zdroj: Cetelem (2014)

) rizika
| ) Sprava opeuraci

a procesu
—> Finanéni sprava
—> Sprava IT
1 omuiace.
—>] Obchodni divize

Projektova
kancelar Danube




Ptiloha €. 3: Dotaznik kariérovych kotev

Prostiednictvim tohoto dotazniki lze urCit Vasi kariérovou kotvu podle teorie
Bélohlavka (1994). Pokuste se odpovidat peclivé a kazdou odpovéd’ zaznamenavejte po

zralé ivaze.

Prectéte si pozorné kazdou otdzku. Za otazkou nésleduje vzdy pét moznych odpovédi.
Zvolte tu, ktera vas nejlépe vystihuje, a na volné misto pted piislusSnym pismenkem napiste
1. Tu, kterd je na druhém misté 2 a tak dale az sestavite ze vSech odpovédi poradi od 1 do

5, pfi¢emz nejméné vhodna odpovéd’ bude oznacena 5.
1) Ktera z nasledujicich skute¢nosti by vam nejvice vadila p¥#i vybéru zaméstnani?
a) hrozba mozné ztraty zameéstnani,
b) nadfizeny, ktery neustale zasahuje do vaSich kompetenci,
¢) velmi omezend moznost rozhodovani o problémech spolecnosti
d) prevazné administrativni a fidici ¢innost bez odbornych ukoli,
e) nejasny vztah vykondvané ¢innosti k vyslednému produktu.

2) Ktera z uvedenych pracovnich funkci v organizaci by vam nejlépe vyhovovala

za predpokladu, Ze pro ni mate odborné znalosti?

a) Reditel, poveéfeny vybudovanim nového zdravotniho stfediska, nadtizeny,

ktery neustale zasahuje do vaSich kompetenci,

b) odborny pracovnik rozvoje védy a techniky, ktery se zabyvd zavaddénim

technickych novinek,
c) feditel ztratové vyrobni divize, ktery ma dosdhnout zisku,
d) obchodni zastupce, jehoz plat zavisi na moznosti a rozsahu uzavienych smluv,
e) urednik, ktery kontroluje spravnost uzavienych smluv.
3) Ktera z uvedenych zmén by na Vas nejhife psychicky zapusobila?

a) z pracovni naplné vam bude odebrana ¢innost, ktera je spojena s pravidelnym

piiplatkem,

b) nadfizeny si vymini kontrolu nad takovou oblasti vaSi Cinnosti, kterou jste

doposud vykonaval samostatn¢,
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¢) vas utvar nesplni dalezity ukol, na kterém zavisi vysledky celé organizace,

d) zjistite, ze odborny standard vasi prace uz delsi dobu neodpovida republikové

urovni,

e) nebude vam umoznéno dokoncit prototyp nového vyrobku, na kterém jste

nékolik mésicti pracoval.
4) Kterého z osobnich uspéchi byste si nejvice cenili?
a) zalozeni a vybudovani malé perspektivni firmy, kterd ponese vase jméno,
b) publikovani ¢lanku v zahrani¢nim odborném casopisu,
c¢) ptekonani ekonomické krize v organizaci vasim vlastnim pfi¢inénim,

d) osamostatnéni utvaru, ktery vedete, z velké organizace ajeho pievedeni

na soukromou bazi,

e) dosazeni vyznamného postaveni v hierarchii vetejné instituce.
5) Citili byste se dobre ve firmé, ktera usiluje o hospodaisky uspéch predevsim:

a) udrzenim solidni povésti a spolehlivosti vii¢i klientim,

b) origindlnim piistupem, odliSnym od konkurence,

c¢) schopnosti pruzné¢ reagovat na zménu podminek trhu,

d) neustalym zdokonalovanim a vysokou technickou rovni vyrobku,

e) zavadénim novych napada, které znamenaji zménu filozofie trhu.
6) Co by vam predevSim mél poskytnout vas nadrizeny?

a) oporu v osobnich nesnézich,

b) co nejsirsi prostor pro rozhodovéni,

¢) ukoly, na kterych budete moci osvédcit své schopnosti,

d) moZnosti zvySovani odborn¢ kvalifikace,

e) prilezitost k vytvoreni néceho nového.

7) Které piredpoklady jsou podle vas nejdiilezitéjsi pro pracovni uspéch?
a) spolehlivost a diveéryhodnost,
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b) samostatnost,
c) sebejistota a rozhodnost,
d) odborné znalosti,
e) ¢inorodost a vytrvalost.
8) Se kterym s uvedenych lidi byste se nejradéji setkali?

a) Endre Rubik, tviirce Rubikovy kostky a dalSich hlavolamu,
b) John von Neuman, vynélezce pocitace,
¢) Lee lacoca, zndmy manazer Fordovych zavodi a General Motors,
d) Jack Kerouac, autor knihy o zivoté americkych tulakd,
e) James Herriot, autor knihy o Zivoté veterinafe na anglickém venkove.

Vyhodnoceni

Kariérové kotvy nyni ur¢ime takto:

1) Postupné spocitame vSechny body pro odpovédi a, b, ¢, d, e, potom f, g, h, 1, j.

2) Se¢teme a+j, b+i, c+h, d+g, e+f, a seftené poéty bodli zaznamename do

tabulky:

Kariérova kotva odpovéd’ bodu Poradi
Jistota a-tj

Autonomie b +i

ManaZerska ¢ +th

kompetence

Technicko - funk¢ni d+g

kompetence

Kreativita e +f
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Posoudime vyznam jednotlivych kariérovych kotev:

5 — 19 bodt = kotva mé pro vase rozhodovani a pfistup ke kariéfe rozhodujici vyznam,
20 — 25 bodu = kotva ¢astecné€ ovliviiuje vasi orientaci,
26 —40 bodu = vyznam kotvy je pro vas zivot minimalni.

3) Urcime potadi - pro kotvu s nejmensim poctem bodt je potadi 1, pro dalsi kotvu 2,
atd.

4) Tak miiZzete snadno zjistit, kterd kotva je pro vas nejdilezitéjsi, a kterd je nejméné
dialezitad. Maji-1i dvé kotvy stejny pocet bodil, znamena to, Ze jejich vyznam pro vas

je stejny.
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Ptiloha €. 4: Formular s Zadosti o zménu pracovni pozice

Zadost o zménu pracovni pozice

Jméno a piijmeni, os. ¢islo:

Oddéleni:

Soucasna pracovni pozice:

Souc¢asny vedouci pracovnik:

Pozadovana pracovni pozice, oddéleni:

Dutivody zadosti:

Datum podani zadosti:

Vyjadreni personalniho oddéleni:

Datum nastupu do spole¢nosti:

Vzdélani:

Splnény kvalifikaéni a jiné pfedpoklady pro novou pracovni pozici?

0 Ano [J Ne, davod:

Vyjadreni sou¢asného vedouciho pracovnika
Doporucuji pracovnika na poZadovanou pracovni pozici:

(] Ano [J Ne, divod:

Vysledek vybérového Fizeni na poZadovanou pozici, datum:

Zdroj: Cetelem, 2015



Ptiloha ¢. 5: Hodnotici formulaf pro zaméstnance

Hodnoceni zaméstnance spole¢nosti Cetelem

Titul, jméno a pfijmeni pracovnika:

Pracovni pozice: Oddéleni:
Vedouci pracovnik: Hodnocené obdobi:
1 2 3 4 5
Kvantitativni do 95 % do 75 % do 50 % do 25 % do 10 %
Kategone hodnoceni Logicka rozhodn¢ ano spiSe ano nevim spiSe ne rozhodné ne
Kvalitativni vzdy vétsinou obcas malokdy nikdy
Zodpovédnost 1 2 3 4 5
Orientace na vykon 1 2 3 4 5
Loajalita 1 2 3 4 5
Spolehlivost 1 2 3 4 5
Kvalita 1 2 3 4 5
Odbornost 1 2 3 4 5
Systematicnost 1 2 3 4 5

Hodnoceni osobnich cilua:
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Cil/e na dalsi obdobi:

Vyjadfeni zaméstnance:

Vedouci pracovnik ... Datum.........cooiiiiiii,

ZAMESNANEC. ..ottt e et e, Datum......ooooiiiii

Zdroj: Cetelem, 2014
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Ptiloha ¢. 6: Informovanost o uvolnénych pracovnich pozicich
Vézeni kolegové,

v nize uvedeném odkazu zasilame nabidku volnych pracovnich pozic ur¢enych predevsim

pro interni pracovniky spole¢nosti Cetelem:
https://www.cetelem.cz/o-nas/kariera/volna-mista/

V ptipad¢ z4jmu o tyto pozice zasilejte, prosim, pfilozeny formulaf s zadosti o zménu
pracovni pozice spolu se strukturovanym Zivotopisem nejpozdéji do xx.xx.Xxxx na e-mail:

radka.illesova@cetelem.cz.

S ptanim hezkého dne
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