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Anotace

Zavérecna bakalarska prace se zabyva kariérnim ristem a rozvojem zaméstnanctl.
S kariérnim rastem jsou uzce spjaty lidské zdroje a jejich fizeni. Ruku v ruce mohou
tvofit vysokou miru potencialu k vybudovani stabilni a konkurenceschopné spolecnosti.

Hlavni myslenkou této bakalarské prace je porovnat teoretickou a praktickou ¢ast.

Prace je rozdélena na ¢ast teoretickou a praktickou. V teoretické ¢asti je definovéana
kariéra, jeji planovani a fizeni kariéry, jeji stupné a zaméteni kariéry. Déle je popsano
vzdélavani neboli rozvoj zaméstnancl. Praktickou ¢éast tvoii predstaveni spolecnosti

a dotaznikové $etfeni.
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Annotation

The final bachelor thesis deals with career growth and employee development. Careers
are closely linked to human resources and their management. Hand in hand can generate
a high degree of potential to build a stable and competitive company. The main idea of

this bachelor thesis is to compare the theoretical and practical part.

The thesis is divided into the theoretical and practical part. The theoretical part defines
a career, its career planning and management, its degree and career orientation. Further,
the training or development of employees is described. The practical part consists of

introducing the company and questionnaire survey.
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UvVOD

Cilem prace bude efektivni optimalizace kariérniho riistu a implementace postupt
vedouci ke zlepSovani samotného procesu kariérniho riistu. Kariérni rist totiz
neznamena jen povysSeni a zvySeni finan¢ni slozky, ale jakékoliv obohaceni pracovni
napln¢ a jeji zména. Prace bude pojedndvat o vsSech dulezitych bodech, které nam

pomohou zlepsit samotny proces kariérniho ristu.

Je pfirozenym pianim a potfebou vétsiny lidi dosahnout béhem svého profesniho zivota
urcitého spolecenského postaveni a profesniho uznani a uspéchu, které je doprovazeno
pocitem sebeuspokojeni z vykonavané prace. Lidé ocenuji, pokud v jejich spole€nosti
maji moznost nejen profesniho, ale i odborného rustu. Lidé, lidské zdroje a hlavné jejich
potencidl jsou ve spole¢nosti tim nejcennéj$im a nejdilezitéjSim a vyplati se do nich

investovat, rozvijet je a motivovat je.

Rozvoj lidskych zdroju je nejvyznamngjsi a nejefektivnéj§i motivaéni nastroj. Pokud
chce spolecnost udrzet krok s konkurenci, musi vynalozit ur¢ité finanéni prosttedky na
vzdélavani a rozvoj svych zaméstnanci. Je dulezité si tyto kvalifikované lidi udrzet
apecovat o né. Pée o zaméstnance je Z ekonomického a persondlniho pohledu
efektivnéjsi, neZ vyhledavani novych zaméstnanct. Ziskat a vySkolit zaméstnance je

totiz dlouhodobou zalezitosti.

Bakalatské prace bude rozdélena na dvé €asti, na €ast teoretickou a na ¢ast praktickou.
Teoretickd cast bude vychazet zodbornych publikaci a bude popisovat vyvoj
persondlniho fizeni, planovani a fizeni kariéry, faktory ovliviiujici kariérni rast
a Vv neposledni fad¢ vzdélavani a rozvoj zaméstnancl. Praktickd ¢ast bude obsahovat
metodologii vyzkumu. Pievaznou ¢ast praktické ¢asti bude tvofit kvalitativni vyzkum,
ktery je postaven na dotaznikovém Setfeni. Vysledky z dotaznikového Setfeni budou
zaneseny do grafli a u kazdého z grafi bude komentdi autora. Déle praktickd cast

obsahuje piedstaveni spolecnosti, do které byl dotaznik rozeslan, jsou stanoveny

hypotézy, a nasledné vyhodnoceni téchto hypotéz.



Cilem praktické Casti je zjistit zda jsou lidé spokojeni s kariérnim riistem ve spole¢nosti.
Zda mé odpracovana doba a vzdélani vliv na finan¢ni zéklad a zda s vékem stoupa
spokojenost s kariérnim rastem. Pied zacatkem vyzkumu jsou stanoveny vyzkumné

otazky, které jsou nasledn¢ vyhodnoceny. Vyzkumné otazky jsou:

1) Ma odpracovana doba vliv na finanéni slozku?

2) Ma vzdélani vliv na finan¢ni slozku?

3) Maji v€k a odpracovana doba ve spolecnosti vliv na spokojenost s kariérnim
rustem?

4) Ma vzdélani a vzdélavani ve spole¢nosti vliv na spokojenost s kariérnim rustem?

Toto téma prace kariérni rist a rozvoj zaméstnancii bude porad aktudlni, aby spole¢nost
byla schopnd existovat a uspéSné podnikat, musi disponovat nejen dostatecné silnym
financnim kapitdlem poptipadé i1 technickym kapitdlem, ale hlavné¢ by meéla mit

k dispozici schopny a kvalifikovany personal, ktery je klicovy pro existenci spolec¢nosti.
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TEORETICKA CAST

1  HISTORI A VYVOJ PERSONALISTIKY

Personalistika, dnes nazyvana jako fizeni lidskych zdroji nebo Human Resources (HR),
je dulezitou soucasti spole¢nosti jak v Ceské republice, tak v zahraniéi. V raznych
kontextech mize mit personalni fizeni rizny vyznam. Muze byt specifickou oblasti
¢innosti, kterd je orientovana na ¢lovéka v organizaci, kteti jsou zajisStovany odborniky.
Nebo muze byt persondlni fizeni soucasti prace kazdého vedouciho pracovnika.
AV neposledni fadé mulze byt jednou z oblasti fizeni organizace. Hlavnim cilem
persondlniho fizeni je optimalni vyuziti potencidlu lidi, investic do nich vloZenych
a zkvalitnéni individudlnich a kolektivnich pfinost lidi ke kratkodobému
a dlouhodobému 1uspéchu organizace. To znamend vytvaiet prostfedi k zajisténi
soucasnych, ale i budoucich pracovnich ¢innosti, motivovat pracovniky k plnéni cil

anebo posilovat vztahy v organizaci a podporovat tymovou praci.
1.1 VYVOJ PERSONALISTIKY VE SVETE

Kazdy obor se neustdle zdokonaluje. Ve vyvoji persondlniho fizeni mizeme vymezit

ruzné etapy, které byly diisledkem okolnosti a ¢innosti lidi.

1. Péce o zaméstnance — Tato faze probihala ve dvacatych letech. V této fazi se
zlepSovali pracovni podminky tim, Ze se zfizovali kantyny. Zaméstnavatelé
se zacali starat o zajmy zaméstnancti.

2. Persondlni administrativa — Navazovala na pfedchozi fazi a probihala ve
tiicatych letech 20. stoleti. Persondlni prace se kromé péce o zaméstnance
soustiedila také na administrativni c¢innost a prace souvisejici se
zaméstnavanim  lidi, ziskavanim pracovniki a vedeni evidence
0 pracovnicich.

3. Persondlni fizeni (fize rozvoje) — Probihala od ctyficatych let 20. stoleti.

V tomto obdobi byl poskytovan cely rozsah personalnich sluzeb. K ziskavani

' KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni price. Praha: Grada, 2010, s. 9. Psyché
(Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.
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pracovniki a jejich evidenci ptibyl odborny vycvik. Pracovnici, ktefi se
starali o pé¢i zamé&stnanc, se stali manazery.

4. Personalni fizeni (faze dospélosti) — Obdobi Sedesatych a sedmdesatych let.
Persondlni manazefi se stidle vice podobali profesionalim. Dochézelo
k rozsifovani organizaci, rozvoji fizeni a manazert, systematického
vzdelavani a pldnovani pracovnich sil.

5. Rizeni lidskych zdroji (prvni faze) — Pocatkem osmdesatych let 20. stoleti.
Rizeni lidskych zdrojii se objevuje hlavné ve vyspélych zemich piedeviim
USA. Personalni fizeni uz neni zalezitosti pouze specialistii. Pravomoci jsou
postupné delegovany na vSechny typy vedoucich pracovniki, ktefi jsou blize
svym pracovnikiim.

6. Rizeni lidskych zdrojii (druha faze) — Devadesata léta 20. stoleti. Dochazi
k boji o talentované a kvalitni pracovniky. V této fazi se klade velky diraz
na Stihlejsi a pruznéjsi organizace s mensim poctem Urovni v fizeni a pojem

,»celoZivotniho zaméstnani* prestal byt pravidlem.2
1.2 VYVOJ PERSONALISTIKY NA UZEMIi CR

Vyvoj personalistiky na nasem uzemi byl pon¢kud odlisny od jinych zemi. Vyvoj byl
vyznamné ovlivnén dvéma svétovymi valkami a nasledujicim politickym vyvojem.
l unéas jsou pocatky personalistiky spojeny s péfi o zaméstnance. AvSak rozvoj
personalistiky se setkdval, a stdle se setkdvd sproblémy, diky kterym vyvoj
personalistiky stagnuje. Hlavnimi problémy byly a jsou nedoceniovani ¢i dokonce
podcenovani persondlniho fizeni. Nedostatecnd motivace vlastnich pracovniki.
Ignorace vngjsich faktorti ovliviujici rozvoj personalniho fizeni. A nakonec nedostatek

kvalifikovanych lidi.®

2 ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada, 1999, s. 46-48. ISBN 80-7169-614-5.
> KOCIANOVA, R. Persondlni fizeni: vychodiska a vyvoj. 2., pfeprac. a roz§. vyd. Praha: Grada,
2012, s. 69-72. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-3269-5.
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2 KARIERA

Béhem svého zivota Clovék prochazi urCitymi etapami vyvoje a udalostmi. Tak se
formuje jeho zivotni kariéra. V prubéhu zivotni drahy mohou byt uplatnény razné cile,
které¢ ptedstavuji to, ceho chce ¢lovék dosahnout. Cile mohou byt riizn€¢ propojeny
a mohou mit pro ¢lovéka riznou vahu. Nékteré z cili mohou byt lehce dosazitelné

a nékteré nikoliv.*

Pojem kariéra pochazi z francouzského slova ,,(carrier)* a definujeme ji jako profesni
dréhu c¢lovéka Zivotem. Jednd se o obdobi od prvniho vstupu do zaméstnani az do jeho

trvalého ukon&eni. Nejast&j$im ditvodem ukon&eni kariéry je odchod do diichodu.”

Profesni kariéra rozliSuje riizné typy, které vystihuji profesni zaméfeni a smér profesni
dréahy a jsou vazany na osobnost, kdy si kariéru mizeme vybrat kvili nasim
preferencim napi. preference pracovniho prostiedi, potfeb a hodnot. Kariéra déale souvisi
I S potencialem, vlohami, znalostmi a postoji ¢lovéka, na jeho rychlém rozhodovani ¢i

spolupraci daného pracovnika.6

Kariérovy uspéch muizeme rozdélit na vnéj$i a vnitini uspéch. Vnéjsi uspéch se
vyznacuje jistou mirou objektivnosti. Kariéra je sledovdna v materidlech ptikladanych
K ptihlasce do zaméstnani. Neklade duraz na splnéni cili ¢lovéka. Naopak vnitini
uspéch si v§ima vyznamu jednotlivych udalosti jednotlivce, jako jsou jeho postoje,

. . f oo T
zkuSenosti a osobni rast.

Dnesni svét zaméfeny na materialni hodnoty prikladd samotné kariéfe vEtsi vyznam,
nez by bylo potieba. Faktem je, Ze pracovni kariéra je podstatna ¢ast zivota vétSiny lidi

protoze praci (zaméstnanim) cloveék stravi pfevaznou cast produktivniho Zivota.

*RUZICKA, J., V. PROVAZNIK a I. NOVY. Rizeni profesni kariéry zaméstnancii. Praha: Vysoka
Skola ekonomicka, 1993, s. 7-10. ISBN 80-707-9531-X.

> RUZICKA, J., V. PROVAZNIK a I. NOVY. Rizeni profesni kariéry zaméstnancu. Praha: Vysoka
Skola ekonomicka, 1993, s. 7-10. ISBN 80-707-9531-X.

® MILKOVICH, G. T. a BOUDREAU, J. W. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 1993, s. 433.
ISBN 80-856-2329-3.

! BELOHLAVEK, F. Osobni kariéra. Praha: Grada, 1994, s. 11-12. ISBN 80-7169-083-X.
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Pracovni zatfazeni se vyznamné podili na socidlnim statusu clovéka. Oblast prace uzce
souvisi s oblasti rodinnych vztahli a sexudlni oblasti jedince. Tyto oblasti se vyrazné
podileji na utvafeni pocitu Zivotni UspéSnosti, naplnéni a v neposledni fad¢ Stésti
aradosti. Nakonec je prace (zaméstnani) jednim =z hlavnich zdroji finan¢niho

v s . . T .. . 8
zabezpeceni nejen samotného jedince, ale i jeho rodiny.

Kariéra ziskala v poslednich letech v nasi spole¢nosti zcela jiny nadech. Cim dél ¢astgji
se setkavame s pojmem Kariérismus. Ten umoznuje nékterym lidem rychlou a uspésnou
kariéru, aniz by se o ni tfeba zaslouzili. Bezohledné usiluji o osobni prospéch ¢i jiné
vyhody c¢asto i na ukor jinych. AvSak rychlé naplnéni kariéry Casto doprovazi pokles

nebo ochuzeni soukromého Zivota.’

Vyznam kariéry nejde nijak zobecnit. Pro kazdého znis mé kariéra svoji urCitou
hodnotu. Neni to jen absolvovani urcité pracovni drahy, ale je to i dusledek dil¢ich
spravnych rozhodnuti ve spravny cas. Témito disledky je kariéra kazdé¢ho cloveka
specificka. Z toho se odviji predstava kariérové strategie lovéka, kterou délime do Sesti
typl. Prvnim typem je kariéra zamétfena na kvalifikaci pracovnika. Je velmi cCastd
vV obdobi dospivani. Nasleduje strategie zaméfend na vybér povolani, se kterou se
setkdvame v pocatku dospélosti. Uprostited obdobi dospélosti prochazime strategii
zaméfenou na podani maximalniho vykonu. Ctvrta kariérova strategie zvy$uje odolnost
pracovnika. Pracovnik se setk4va s t€¢ZSimi ukoly a musi feSit problémové situace. Dalsi
strategie je Casta v tzv. obdobi zralosti, kdy se ¢loveék snazi o zatazeni do generacni
nebo jiné koalice. Posledni kariérova strategie konformni se miize objevit ve vSech

v . ’ vro ooy v v oy 1
zivotnich obdobi. Jde o vyuzivani protézovani a protekci 0

® BEDRNOVA, E., 1. NOVY a kol. Psychologie a sociologie 7izeni. 2. r0zs. vyd. Praha: Management
Press, 2002, s. 372. ISBN 80-7261-064-3.

* RUZICKA, J., V. PROVAZNIK a I. NOVY. Rizeni profesni kariéry zaméstnancii. Praha: Vysoka
$kola ekonomicka, 1993, s. 9-10. ISBN 80-707-9531-X.

YRUZICKA, J., V. PROVAZNIK a I. NOVY. Rizeni profesni kariéry zaméstnancii. Praha: Vysoka
$kola ekonomicka, 1993, s. 13-14. ISBN 80-707-9531-X.

14



2.1 RIZENIi A PLANOVANI KARIERY

Planovani a fizeni kariéry je proces, kde je planovani spojeno se zaméstnancem a fizeni
je vazano na zameéstnavatele. Planovani a fizeni kariéry se navzdjem prolinaji.
Zaméstnanec uspokojuje potfeby v kariérnim riistu a organizace ziskava kvalifikované
zaméstnance. V planovani kariéry si pracovnici definuji vlastni cile a realizuji je
konkrétnimi cestami k jejich dosazeni. Vysledkem planovani je osobni zlepSeni a rozvoj
kariéry. Planovani samotné neni zarukou uspéSné kariéry. Dilezitou roli sehrava
I pracovni vykon, zkusenosti, vzdélavani a ¢aste¢né i §tésti. Pokud kariéru neplanujeme,
muze se stat, ze to povede k nahodilému profesnimu rozvoji. Je dulezité si uvédomit,
jaké jsou nase cile. Rizeni kariéry je vazano na organizace, které si vybiraji, hodnoti
arozviji své zaméstnance tak, aby si zajistili pocet a kvalifikaci zaméstnanct. Planovani
a tizeni kariéry vede ve firméch k vnitinimu formovani lidskych zdroji. Vysledkem
formovani je projev, jaké pracovni pozice a role jsou pfidéleny urcitym zaméestnanctm.
Vnitini formovani ma vazbu na efektivitu a etiku firmy. Efektivita je spojena hlavné
s naklady. K vyvolani zdjmu uchazece o pracovni misto, k zajmu jejich odpovidajicimu
zafazeni a k pfemisténi na jiné misto musime kalkulovat s naklady. Je dilezité umistit
spravné lidi na spravné misto v organizaci za nejkratsi cas. Formulovani lidskych zdroja
muze na jedné strané zvysit kvalitu firmy, ale na stran€ druhé to miize vést k zadvaznym
chybam nebo finanéni ztraté. Etiketa patii k formovani podnikové kultury v souladu

S podnikovymi podminkami. Tyka se stdvajicich zamé&stnanci. !

Cile fizeni kariéry rozdélujeme do dvou trovni. Prvni troven se tyka jednotlivce, tedy
pracovnika. Rozvijime u n¢ho pracovni motivaci, aby vidél svoji budoucnost ve firmé
a sousttedil se na rozvoj svého potencialu. Druhd troven je zamétena na firmu. Firma se
snazi o rozvoj svych zameéstnancii, aby mohla zajistit nastupnictvi do manazerskych

funkci.?

' TOMSIK, P. a J. DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. Brno: Mendelova univerzita v Brng, 2011, s. 98-
99. ISBN 978-80-7375-556-0.

Y2 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch: zaklady moderni personalistiky. Praha: Grada,
2004, s. 54. Psyché (Grada). ISBN 80-247-0405-6.
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2.2 PLANOVANI KARIERY (PRACOVNI KARIERA Z
HLEDISKA ZAMESTNANCE)

Planovani kariéry souvisi s definovanim drah kariéry, neboli cest, diky kterym se
kariéra lidi muaze vyvijet. Vychdzi z hodnoceni pracovniho vykonu, hodnoceni
pozadavkl organizace nebo tieba rozvoje potencidlu. Postup v kariéfe muzeme
definovat z hlediska toho, jaké schopnosti lidi potfebuji k vykonavani prace, ktera jim
umoznuje postupovat vzhiru. Tyto Grovné nazyvame jako ,,pasma schopnosti®. Kazdé
pasmo by mélo mit definované schopnosti potfebné k dosazeni dané Grovné. Aby lidé
doséahli postupu ve své kariéfe, meli by si uvédomit, Vv jaké trovni se nyni nachazi
a jakou uroven schopnosti potiebuji. To miize pomoct pii planovani jejich rozvoje.
Soucasné¢ by lidé méli mit podporu od svého manazera nebo personalisty poptipadé
dal§ich poradct, mentord. Pfi planovani kariéry rozliSujeme aspekty, které se v pribéhu
pracovni kariéry vyviji a méni. Jsou to aspekty nazyvané jako zameéfeni a stupné
kariéry.13

Obrazek 1: Systém postupu v kariéfe zalozeny na pasmech schopnosti

cilovy bod i
|
cilovy bod _
definice 1. pasma definice 2. pasma definice 3. pasma
schopnosti schopnosti schopnosti
zakladni vycvik dal3i vycvik pokrogily vyevik
a zkusenosti a zkuSenosti a zkuSenosti
14
Zdroj

Y ARMSTRONG, M. a S. TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy : 13. vydani.
Praha: Grada Publishing, 2015, s. 327. ISBN 978-80-247-5258-7.

1 Tamtéz, s. 327

16



2.2.1 ZAMERENI KARIERY

Je dusledkem preferenci, které jednotlivé pracovnici uznavaji jak v zivoté, tak
v zaméstnani. Vyjadiuji orientaci ¢lovéka piedtim, nez si najde prace. Zaméteni kariéry
se béhem Zzivota méni. Zavisi to na tzv. kariérnich kotvach. Kariérni kotva je vize
zalozend na posouzeni vlastnich schopnosti, talentu, potieb, postojii a hodnot.

Kariérovou kotvu délime na pét Casti.

e Technické schopnosti - popisuji lidi, ktefi maji zajem vykonavat stavajici
praci ve zvolené odbornosti a chtéji ji dale rozvijet. Nemaji tendenci
vykonavat fidici funkci a postupovat v organizacni struktuie podniku.
Rozvijeji se pomoci svych pracovnich schopnosti.

e Manazerské schopnosti - popisuji lidi, ktefi maji zdjem rozvijet své
manazerské schopnosti, které¢ jsou vyjadfeny lidskymi, koncep&nimi
a projekénimi dovednostmi. Umoznuji jim plnit manazerské ulohy jako
je naptiklad rozhodovani. Diky rozvoji téchto schopnosti se posouvaji do
vedoucich a Fidicich funkei.'®

e Autonomni nezavislé zaméfeni - se orientuje na Cloveka, ktery nerad
akceptuje pravidla a naroky, které prace klade. Tito lidé chtéji
samostatné podnikat a byt tak osvobozeni od organizacnich tlaki.

e Tvlrc¢i zaméfeni - se orientuje na jedince, kteti maji potiebu udélat néco
origindlniho a vlastniho. Jejich vytvor je tedy primarni motivaci, pak
muze teprve nasledovat zisk.

e Zaméfeni na stabilitu a jistotu v zaméstnani - se lidé snazi délat vse, co

jim zameéstnavatel fekne. Nemaji velké ambice, protoze je pro né

vvvvvv

pifjem a popiipadé dalsi vyhody napf. sluzebni automobil.*®

¥ TOMSIK, P. a J. DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. Brno: Mendelova univerzita v Brng, 2011, s. 100-
101. ISBN 978-80-7375-556-0.

' BELOHLAVEK, F. Osobni kariéra: ziklady moderni personalistiky. Praha: Grada, 1994, s. 26-27.
Psyché (Grada). ISBN 80-7169-083-X.
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2.2.2 STUPNE KARIERY

Stupné kariéry jsou faze rozvoje pracovnika. Jsou zpravidla ¢tyfi a odpovidaji jeho
zkusenostem a dosazenym urovnim. Do firmy mohou pfichdzet zaméstnanci, kteii
mohou mit nékteré stupné za sebou. Piesto vSak mohou svou kariéru nové nastartovat.
Ke kazdému stupni byva pfifazovan chronologicky vék. To ovSem nékdy muze byt
ANirr oo s 17
zavadgjici a nepiesné.
Obrézek 2: Stupné kariéry

|

|
Hledani Budouci pozice | Pokracovani Postupny |
‘ odchod—T1
.. Bdg
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,,/+<I'\i_j drzovaci
I i
e . T —
\ Bt
" . \\> T —~
‘ \ Uthim [——__ \]
! ok
Oznaceni \ Priprava Rozvoj ' Vrchol | Utlum
_ Stupne | | ) R I -
Veék 15-25 ' 20-35 35-55 . 50 -75
Role [ Zavislost | Nezavislost ' Odpovédnost za | Pokles vlivu a ‘
B I | ostatni | duleZitosti
Vztahy ' Ucen ‘ Kolega | Mentor/sponzor Externi
R I ] ) | poradenstvi
[ Hlavni ¢innost Sledovani, Nelezeni Lektor, Skolitel Odchod
- ‘ pomoc, uceni ' _identity | - -
18
Zdroj

1. Piiprava: Hlavnim ukole pfipravy je nacerpani poznatkti, novych zkuSenosti a
hlavné jejich uplatiovani. Vytvati se zde prvotni predstavy o kariéte.

2. Rozvoj: Rozvoj kariéry mlze probihat tfemi sméry. Prvni smér je postup
V hierarchii, dal$i smér je ziskani dalsi odbornosti a poslednim smérem je
prohlubovéni odbornosti.

3. Vrchol: Zaméstnanec se uz dopracoval na pozici, ve které je respektovan. Miize
zde vystupovat v roli kouce. Vykonava uz slozité tikoly na vlastni odpovédnost.

4. Utlum: Vykonnost zaméstnance klesa spoleéné s jeho vlivem na druhé.

Y HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada, 2007, s. 100-101. Vedeni lidi v praxi.
ISBN 978-80-247-1457-8.

¥ TOMSIK, P. a J. DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. Brno: Mendelova univerzita v Brng, 2011, s. 101.
ISBN 978-80-7375-556-0.
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Mezi stupné vrcholu a Gtlumu néktefi autofi uvadéji stupen Plateau. V tomto stupni je

dillezité dodrzet co nejdelsi dobu vysokou vykonnost.'

2.3 STRUKTURA PRACOVNI KARIERY

Formy nebo typy kariéry se promitaji v hodnotové a postojové orientaci jedince, ktera

vychazi z osobnostnich stranek ¢loveéka, jeho cilevédomosti, profesniho zaméreni a také

z vn¢jSich podminek, které davaji kariéfe urcity ramec. Muzeme stanovit Ctyfi typy

kariérni struktury:

Stala struktura pracovni kariéry — tento typ pracovni kariéry je typicky pro
pracovniky, ktefi se po celou dobu pracovniho Zivota neodchyli od své
odbornosti. Stavaji se znich specialisté ve svém oboru. V rdmci profese
dochézi k socidlnim vzestuptim pracovnika. Tato forma kariéry je b&zna
u profesi, které vyzaduji vysokoskolskou ptipravu. Piikladem jsou pravnici
a l¢kafi.”’

Stala struktura pracovni kariéry provazena pirechodem do fidicich funkci —
shoda mezi odbornou piipravou a obsahem vykondvané prace. Pracovnik uz
postupné piebird odpovédnost. Diky tomu dochézi k socidlnimu vzestupu.
Tato forma je obvykla u kariéry manazera.

Nestala struktura pracovni kariéry — odborné pfiprava jen z €asti odpovida
obsahu vykonavané prace. Pracovnik v priibéhu Zivota méni profesi. Socialni
vzestup pracovnika je vdzan na zménu profese.

Difuzni struktura pracovni kariéry — je charakterizovdna Castou zmeénou
pracovniho zafazeni. Diivodem pro stfidani pracovnich mist mize byt danou
nepfiznivou situaci. Pracovnik zpravidla netouzi po vzestupu svého

spolecenského postaveni.

Y HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada, 2007, s. 100-101. Vedeni lidi v praxi.
ISBN 978-80-247-1457-8.

*TOMSIK, P. a J. DUDA. Rizeni lidskych zdrojii. Brno: Mendelova univerzita v Brng, 2011, s. 103.
ISBN 978-80-7375-556-0.
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Pracovni kariéra souvisi s dalSimi oblastmi persondlniho fizeni. PfedevSim se socialni
a pracovni adaptaci zaméstnance a se zajistovanim rozvoje jejich odbornosti. Dale se
kariéra vaze na odménovani a hodnoceni prace pracovnika. Je dualezité, aby pracovnici
vedeli, jak je jejich prace a pristup k pracovnim ukoltiim posuzovan a i jakou maji dalsi

perspektivu v podniku. Pracovni kariéra souvisi rovn&Z s vnitropodnikovou mobilitou.*
2.4 PRACOVNI MOBILITA

Pracovni mobilita probiha v socidlnich systémech podniku. Mizeme ji definovat jako
pohyb jednotlivych pracovnikd jak uvniti podnikové struktury, tak mezi ni a systémem
jinych podnikt. V prvnim pfipad¢ se jednd o vnitropodnikovou mobilitu. Ve druhém
ptipade¢ ji oznacujeme jako fluktuaci. Mobilitu rozliSujeme dvéma zplisoby. Na mobilitu
horizontalni a vertikalni. Horizontdlni mobilita je pohyb nebo ptfesun pracovniki, pfi
kterém nedochazi ke zméné pracovni urovné. Mobilita vertikalni naopak méni uroven
pracovni pozice pracovnika. Dochézi zde bud’ k vzestupu ¢i sestupu pozice
Vv organizacni struktufe. Pracovni pozice se lisi a to napiiklad podilem na rozhodovani,
informacich, mirou odmén, obsahem prace, naroky a pozadavky nebo pracovnimi
podminkami. V zavislosti na mife téchto hodnot, které jsou spojeny s pracovnimi
pozicemi, se v ramci podnikd vytvari nékolik vrstev pozic. Pfesuny mezi urovnémi jsou
vertikalni mobilitou. Pro posouzeni urovné vertikalnich pohybll se pouZivaji rlizna
kritéria vzestupu a sestupu. Kritéria mohou mit povahu objektivni nebo subjektivni.
Do kritérii objektivnich patfi naptiklad zvySeni mzdy nebo postupy. Kritéria subjektivni
jsou rtiznorodd diky tadé¢ aspekti pracovnich podminek a situaci v daném podniku.

Pracovni pohyby mohou mit riznou formu:

e Mobilita profesni - je zména profese, kdy pracovnik opousti jednu profesi
a zacina vykonavat jinou.
e Odchod z pracovni pozice - muze byt dofasny nebo trvaly. Pii doCasném

odchodu se miize jednat napiiklad o odchod na matetskou dovolenou nebo

*' BEDRNOVA, E. a I. NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 1998,
s. 352-353. ISBN 80-859-4357-3.
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do¢asnou nemocenskou. Umrti pracovnika, odchod pracovnika do diichodu nebo
trvala pracovni neschopnost se tyka trvalého odchodu.

Mobilita pracovni spojena s migraci pracovnika - kdy se mohou pracovnici
odstéhovat kvili jiné pracovni nabidce nebo kviili socialnim diivodam.

Mobilita ovlivnitelnd a neovlivnitelnd - ovlivnitelnd mize byt predevSim ze
strany zameéstnavatele. Do neovlivnitelné mobility fadime umrti pracovnika
a odchod pracovnika do dichodu.

Mobilita fizena a nefizend - z hlediska nefizené mobility dochazi k rozhodnuti
pracovnika ke zméné mista. U mobility fizeni se jednd napt. o odchod sezénnich
pracovnikti, odchod pracovnikl s pracovnim pomérem na dobu urcitou nebo
kvili vefejnym zajmum.

Mobilita zadouci a nezadouci — existuji nejméné tfi hlediska, kdy je mozné tento
aspekt hodnotit. Pfitom jednotlivdA hodnoceni nemusi byt v souladu. Jedna se

o hledisko celoplo§né, zaméstnavatele a zaméstnance. 22

Tabulka 1: Zadouci a nezadouci disledky procesti pracovni mobility

Hledisko Zadouci disledky

Nezadouci disledky

Spolecnost

piechod do rozvojovych
obortl a odvétvi

stagnace nebo rlist poctu
zaméstnancl
V neperspektivnich oborech
nebo odvétvich

Zaméstnavatel odchod pracovniki pokles vykonnosti, ztraty
s nevyhovujici moralkou ze zapracovani a zacviku
nebo rlst narokt na fizeni
novych zaméstnancti
ZaméstnaneC odchod ze zdravotnich pokles pracovni moralky,

zhorseni vztahu k praci ¢i
dekvalifikace

diivodt, ziskani bytu,
zkraceni cesty do prace,
ziskani 1épe placené prace

Zdroj®

2 NOVY, L. a A. SURYNEK. Sociologie pro ekonomy a manazery. 2., pteprac. a roz§. vyd. Praha:
Grada, 2006, s. 129-130. Manazer. ISBN 80-247-1705-0.

2 NOVY, L. a A. SURYNEK. Sociologie pro ekonomy a manazery. 2., pteprac. a rozs$. vyd. Praha:
Grada, 2006, s. 131. Manazer. ISBN 80-247-1705-0.

21



2.5 NEUSPECH V KARIERE

Kariérni rast také souvisi s neuspeéchem v kariéte. Neuspéch v kariéfe mize mit nékolik

podob. Konkrétné muzeme piedstavit situace téchto typa:

1) Subjektivni neuspéch v kariéte jedince, ktery je vyjadfen negativnim
hodnocenim vlastni profesni drahy. Rozhodujicim kritériem, na jehoz zdklad¢ se
rozviji ono negativni hodnoceni, je osobnost jedince. Respektive jeho vlastni
touhy, aspirace, z4jmy, hodnoty a idealy. Na zaklad¢ toho jedinec hodnoti
pribéh a dosazenou uroven profesni kariéry.

2) Objektivni netspéch kariéry jedince, ktery je vyjadfen negativnim hodnocenim
profesniho vyvoje. Zde jedinec posuzuje, do jaké miry vyuziva nebo promrhava
osobnostni pfedpoklady a vlohy, osobnostni potencial.

3) Propojeni subjektivniho a objektivniho netspéchu, ktery negativné hodnoti
dosazenou troven pracovnich vysledki a profesni drahu jak jedincem, tak i jeho

socialnim okolim.?*

Skute¢nost negativniho hodnoceni kariéry se odrazi v prozivani a chovani jedince, které
mize vést ke dvéma reakcim. Prvni reakci je akceptace hodnoceni, kdy se jedinec
vyrovna s pozadavky a naroky profesni kariéry. Druhou reakci je odmitnuti

, 25
hodnoceni.

Pfi¢iny neuspéchu v kariéfe mohou byt zpisobeny nasledujicimi disledky. Prvnim
disledkem jsou osobnostni pii¢iny neuspéchu. Jsou povazovany za nejvyznamnéjsi
respektive za zakladni pfi¢iny. Na kazdém c¢loveku zélezi, jak nalozi se svym Zivotem
aceho chce vzivot¢ dosdhnout. Rozpor mezi vysokymi ambicemi a niz§imi
pfedpoklady pro naplnéni téchto ambici. Druhou pfic¢inou jsou socialni zdroje.
Vyznamnou roli v tomto sméru sehrava predevSim rodina, kdy se rodiCe snazi svoje

ambice realizovat prostfednictvim svého ditéte. Tteti pfi¢inou je persondlni fizeni jako

# RUZICKA, J., V. PROVAZNIK a I. NOVY. Rizeni profesni kariéry zaméstnancii. Praha: Vysoka
Skola ekonomicka, 1993, s. 106-107. ISBN 80-707-9531-X.

»® RUZICKA, J., V. PROVAZNIK a I. NOVY. Rizeni profesni kariéry zaméstnancii. Praha: Vysoka
Skola ekonomicka, 1993, s. 107. ISBN 80-707-9531-X.
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potenciondlni zdroj netspéchu. O kariéfe nerozhoduje sam clovek, ale je zavisla na
nadfizenych a celém systému personalniho fizeni. Diky tomu se zde mohou objevit

skutecnosti, které brani nebo nepodporuji realizaci uspesné kariéry. 26
2.6  FAKTRORY OVLIVNUJiCi KARIERNi RUST

Na kariérni rst piisobi mnoho faktorii. Miizeme je rozdélit na faktory ptisobici z venku
spole€nosti a na faktory plisobici zevnitf samotnymi zaméstnanci. Exogenni faktory
Clovék jen tézko ovlivni. Naopak endogenni faktory pomadhaji zaméstnancim rist

v hierarchii podniku a dosahnout tak vytouzeného cile.?’

Rizni pracovnici jsou pii vykondvani stejné pracovni ¢innosti rizné uspésny. Zaklady
uspéchu jsou bud’ vrozené, nebo naucené predpoklady K vykonavani prace. Struktura
a dynamika osobnosti jsou vyjadieny v tzv. zdkladnich charakteristikdch osobnosti
a skladaji se z vykonové (,,co clovék umi*), motivacni (,,co ¢loveék chce®) a osobnostni
slozky (,,jaky jsem®). Do vykonovych struktur patéi schopnosti, vlohy, znalosti,
dovednosti, vykonnost a talent. Motivacni charakteristika se zabyva cily, k nimZ ¢lovék
sméiuje, dale potteby Clovéka a jeho vytrvalost. Osobnostni slozky ovliviiuji chovani
¢lovéka jak z hlediska formalniho, tak po obsahové strance projevu ¢lovéka. V prvnim
pfipadé¢ se jednd o temperament osobnosti, ve druhém pak o charakter osobnosti

a postoje.?
2.6.1 FAKTORY PUSOBICIi Z VNEJSKU SPOLECNOSTI

Do této kategorie spadaji vSechny ty faktory, které¢ plisobi na zaméstnance z vnéjSiho
firemniho okoli. Tyto aspekty zaméstnanec jen t¢Zko ovlivni. Patfi sem napt. firemni
kultura, pracovni podminky, hodnoceni a odménovani, zpétna vazba, pracovni

prosttedi, vzdélavani a rozvoj a dalsi.

 RUZICKA, I., V. PROVAZNIK a I. NOVY. Rizeni profesni kariéry zaméstnancu. Praha: Vysoka
Skola ekonomicka, 1993, s. 108-111. ISBN 80-707-9531-X.

? BEDRNOVA, E. a I. NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 1998,
s. 51. ISBN 80-859-4357-3.

28 Tamtéz, s. 51
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a) Podnikova kultura

Podnikova kultura je souhrn vlastnich nazord, hodnot, norem, chovani a jednani, které
jsou pro kazdou spolecnost jedinecné a vytvareji tak osobitost spolecnosti. Je dulezitym
faktorem, ktery ovliviluje moznosti kariérniho rozvoje zameéstnance. Zakladem jsou
hodnoty, které urcuji spravné a Spatné chovani, odméinovani a hlavn¢ obsazovani mist.
Zda pii vybéru pracovnika na vyssi pozici dostavaji pfednost vlastni zaméstnanci nebo
zda jsou pracovnici vybrani z cizich zdroji. Kultura mize vytvaret prostfedi pfispivajici
ke zlepSeni vykonu zaméstnanct tim, Ze na pracovisti jsou dobré vztahy, zaméstnanci se
ztotoznuji s kulturou a vizi spolecnosti a maji jistotu stalého pracovniho mista. Pokud

jeden z t&chto aspektil neni splnén, mohou zde vznikat bariéry.?
b) Vzdélavani

Podnikové vzdélavani je dilezité v kariérnim rozvoji zaméstnance. Vzdélavani ptinasi
vyhody jak pro zaméstnance, tak pro samotnou spolecnost. O systematickém vzdelavani

pojednavam v kapitole 4.1 v této bakalarské praci.
c) Hodnoceni

Hodnoceni vede k rozvoji komunikace a vztahti mezi podfizenym a nadfizenym.
Spravné provedené hodnoceni mize byt pfinosem pro ob¢ strany. Zaméstnavatel je
informovan o tom, jak zaméstnanci pracuji, jak vykonavaji svoji praci, jak plni ukoly
a jak tieba vychazeji se spolupracovniky. Na druhé stran¢ dostava zaméstnanec zpétnou
vazbu, diky které se dozvida, jak na né& nadfizeny pohliZi, jak jej hodnoti a zda s nim

pocitaji do budoucnosti.*

d) Odménovani

» BELOHLAVEK, F. Osobni kariéra: zdklady moderni personalistiky. Praha: Grada, 1994, s. 85.
Psyché (Grada). ISBN 80-7169-083-x.

* WAGNEROVA, 1. Hodnocenti a fizeni vykonnosti. Praha: Grada, 2008, s. 39. Vedeni lidi v praxi.
ISBN 978-80-247-2361-7.
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Odménovani zaméstnanc Uzce souvisi s jejich hodnocenim. Je velmi vyznamnou
persondlni oblasti jak pro organizaci, tak i pro pracovniky. Odménovani je realizovano
ve formé platu, mzdy popiipad¢ jiné penézni nebo nepenézni odmeény, kterou poskytuje
organizace pracovnikovi jako kompenzaci za vykonanou praci. V modernim pojeti
muze odméiovani zahrnovat povySeni, formalni uznani (pochvala) nebo rizné
zaméstnanecké vyhody (automobil, telefonni mobil atd...) a stale vice je mezi odmény

v , . vir_  r_r 31
zafazovano 1 vzdélavani.

2.6.2 FAKTORY PUSOBICI ZEVNITR SPOLECNOSTI

Do této sekce patii jiz zminované schopnosti, dovednosti, vykonnost a talent. Tyto
faktory uz zaméstnanec muze ovlivnit, a diky tomu se jeho zaméstnavatel muze

rozhodovat o jeho dalSim pfipadném kariérnim postupu.
a) Schopnosti a kompetence

Vyznam kompetence se €asto spojuje s vykonem profese nebo s pracovni Cinnosti a je
pouzivan pro oznaceni pravomoci Cinit a z této pravomoci vyplyvd odpovédnost za
disledky z pfijatych rozhodnuti. Pojem kompetence ma dva vyznamy. Prvni je
kompetence jako soubor rozhodovacich pravomoci a odpovédnosti za dasledky. To
znamena, ze rozhodovaci kompetence je prenesena na ostatni zaméstnance a je vzdy
spjata s typem organizac¢ni struktury a stylem fizeni lidi v podniku. Ve druhém vyznamu
je kompetence vyjadfena obecnymi schopnostmi. Pojem schopnost se rozumi
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individualni specificky soubor vlastnosti, postoji, znalosti, dovednosti a zkuSenosti.

Kompetence délime na socidlni a pracovni. Nékdy oznacované jako mékké a tvrdé
kompetence. Souhrnné¢ nam vyjadiuji redlnou uroven zvladnuti tkoll spojenych
S pracovnim zafazenim ¢lovéka. Kompetenci ovliviiuji skutecnosti  subjektivni
a objektivni povahy. Mezi subjektivni faktory patii osobnostni faktory, jako je

nedostatek sebedivéry, nadmérné sebevédomi, nepribojnost apod. Z hlediska

> KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 283. ISBN 978-80-7261-168-3

* TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch: vychodiska a vyvoj. Praha: Grada, 2004, s. 29.
Psyché (Grada). ISBN 80-247-0405-6.
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motivacnich vlivli snizuje kompetenci pasivita, odmitnuti podnikové kultury nebo
identity. Pro vykonnost je pfizniva c¢inorodost orientace na vykon ¢i identifikace
s podnikem. Mezi objektivni faktory patii piedevSim nevhodné pracovni zatrazeni,
organizace a rezim prace nebo styly fizeni. Tyto skutecnosti vytvareji konkrétni

(vhodny & nevhodny) prostor pro vykon pracovnika.®
b) Talent

Talentovani lidé maji zvlastni schopnosti, dispozice a vlastnosti, které jim umoziiuji
pracovat efektivnéji. Postupuji rychleji nez ostatni, dokdzou se snadno a rychle
zorientovat v situaci, jsou napadity a uméji netradi¢né fesit problémy. Talenty jsou pro

podnik velmi kliovy.**

Cilem fizeni talentli je vytvafet a udrZovat kvalifikované, angaZované a oddané
zaméstnance, které jsou pro spolecnost dillezité. Bez nich by spolecnost prestala byt

konkurenceschopna. Rizeni talentti ma n&kolik slozek:

e Strategie zabezpecCovani talenti — se zabyva politikou ziskavani a stabilizaci
talentovanych pracovnikl a k programu ziskavani pracovnikti z vnitinich zdroju.
Jde tedy o rozpoznani talentd uvnitf organizace, jejich rozvoj a povyseni.

e Politika a programy ziskavani a stabilizace talentli — se snazi o ziskani talentd
pomoci riznych programi a déle se snazi tyto talenty udrzet.

e Audit talentd — identifikuji lidi s potencidlem a poskytuji jim zékladnu pro
planovani a rozvoj kariéry. Talentovany lidé by méli projit urcitym sledem
zkuSenosti, koucovanim a vzdélavacimi programy, které je pfipravi na budouci

e Vytvafeni role — zabezpecuje to, aby role nabizely odpovédnost, podnétnost
a autonomii, které jsou potifebné pro vytvoreni angazovanosti a potiebné

motivace.

* BEDRNOVA, E., 1. NOVY a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. 2. rozi. vyd. Praha:
Management Press, 2002, s. 314-315. ISBN 80-7261-064-3.

* HORALIKOVA, M. a R. ZUZAK. Talenty v podnikové praxi: monografie. Praha: Ceska
zemé&délska univerzita, Provozné ekonomicka fakulta, 2005, s. 33. ISBN 80-213-1292-0.
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e Rizeni vztahd s talenty — je proces efektivniho budovani vztaht s lidmi v jejich
roli. Spravedlivé zachazeni s jednotlivymi zaméstnanci, uznavani jejich hodnot
a poskytnuti moznosti se vyjadfit a poskytnout pfilezitost k riistu. Snaha
0 zabezpeceni oddanosti lidi k praci a spolecnosti.

e Rizeni pracovniho vykonu — je nastroj pro budovani vztahti s lidmi, rozpoznani
talentu a potencialu a planovani aktivit vzdélavani a rozvoje. Pokud se fizeni
pracovniho vykonu provadi spravné, zvySuje se tim angaZzovanost a motivace
lidi za pomoci uznani a pozitivni zpétné vazby. Soucasti odménovani.

e Celkova odména — jak penézni tak nepenézni mize piispét k oddanosti
talentovanych lidi tim. Spole¢nost dava najevo talentovanym lidem, Ze si ceni
jejich prinosu.

e Vzdélavani a rozvoj — je podstatnou slozkou procesu rozvijeni talentd. Zajistuje
prohlubovéni a rozsifovani dovednosti a schopnosti.

e Rizeni kariéry — je sloZeno z procesii planovani a fizeni kariéry.®
c) Vykonnost

Vykonnost obecné ovlivituji subjektivni a objektivni pfedpoklady. Do subjektivnich
pfedpokladii fadime duSevni a télesné vlastnosti a schopnosti clovéka a jeho
kvalifika¢ni predpoklady pro préaci. Do objektivnich pfedpokladii patii zajiSténi prace,
organizace a fizeni pracovniho procesu a zplsoby odménovani a hodnoceni préce.
Samotny motiv vykonnosti je vyjadfovan obecnou touhou po dosazeni uspéchu

a vyhnuti se nelispéchu.?’6

Rizeni vykonnosti je novym pfistupem v RLZ, ktery umoziuje sjednotit vizi, strategii
a konkrétni cile lidi ve spolecnosti tak, aby se dosahlo optimdlniho vysledku. Je
zaloZeno na principu vedeni na zaklad¢ jakési smlouvy spiSe vedenim prostfednictvim
piikaza a hlavné na zaklad€ souhlasu. Cela koncepce fizeni vykonnosti klade diiraz na

rozvoj a iniciativu pracovnich pland stejné jako na sjednocenost z4jmi jedince

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani. Praha: Grada,
2007, s. 328-330. ISBN 978-80-247-1407-3.

** WAGNEROVA, 1. Hodnocenti a fizeni vykonnosti. Praha: Grada, 2008, s. 11. Vedeni lidi v praxi.
ISBN 978-80-247-2361-7.
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a spole¢nosti. Tyto dirazy mohou hrat velkou roli v zabezpeceni mnoha personalnich
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procest, které vedou k celkové organizacni efektivnosti.

Cilem fizeni vykonnosti je dosahovani lepsich vysledku jak v organizaci, tak i v tymech
a u jednotlivell tim, ze vykonnost je brana a vedena v ramci odsouhlasenych
planovanych cilt ¢i standardi. Je to jakysi postup pro vytvoreni predstavy, ceho ma byt
dosazeno. Lidé jsou vedeni tak, aby se zvysila pravdépodobnost dosazeni jak
kratkodobych tak dlouhodobych cilii. Toto vedeni zajiStuje sdm liniovy management.
Rizeni vykonnosti se zpravidla realizuje v roénim cyklu. Za¢ina to stanovenim cilt,
nasleduje sledovani a poskytovani zpétné vazby o dosazenych vysledcich a celé je to

zakonéeno vyhodnocenim t&chto vysledki.*®

Hodnoceni vykonnosti muze probihat v cyklu. Prvni faze cyklu zadina pomoci
rozhovorii ke stanoveni cilli, kdy zdkladem téchto rozhovortl je oteviena komunikace.
Na rozhovor jsou ob¢ strany pfipraveny a probiraji se dohody o cilech pro hodnocené
obdobi. Dale nasleduje prubézné sledovani vykonnosti, kdy nadfizeny poskytuje
podfizenému pravidelné, pozitivni a jednoznané hodnoceni. Smyslem pribézného
hodnoceni je podpora a motivace zaméstnance. Tietim zptisobem hodnoceni vykonnosti
je hodnoceni dosazenych vysledkl. Zavér v této posledni fazi je stejné dilezity pro
hodnotitele, jako pro hodnoceného. Pokud je hodnoceni provedeno spravné muze to
vést k neékolika zavériim, a to k ocenéni konkrétnich pracovnich vysledku, dale k rozvoji
komunikace a vztahii mezi obéma stranami, k odkryti rezerv a slabin a k lepSimu vyuZiti

pracovniho potencidlu u zaméstnance.*

Rizeni vykonnosti nemusi vzdy dosahnout kladného vysledku. Mohou se zde objevit
rizné problémy, které ale miizeme vyftesit nasledujicimi péti kroky. Prvnim krokem je

identifikace daného problému a dileZitost shodnuti, Ze problém existuje a nasledna

* WAGNEROVA, 1. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. Praha: Grada, 2008, s. 31. Vedeni lidi v praxi.
ISBN 978-80-247-2361-7.

¥ WAGNEROVA, 1. Hodnoceni a rizeni vykonnosti. Praha: Grada, 2008, s. 33. Vedeni lidi v praxi.
ISBN 978-80-247-2361-7.

* WAGNEROVA, 1. Hodnoceni a Fizeni vykonnosti. Praha: Grada, 2008, s. 38-39. Vedeni lidi v
praxi. ISBN 978-80-247-2361-7.
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snaha problém vyfesit. Dal§im krokem k vyfeSeni problému je urcit pficinu nebo pfic¢iny
nedostatku. Co vedlo k zapfi¢inéni problému. Tietim krokem je rozhodnuti nebo
dohodnuti potfebnych krokl k vyfeseni problému. Samotné kroky mohou byt ucinény
jak samotnym pracovnikem, tak manazerem. Nasleduje zajisténi akce, kterd zajisti
koucovani, vzdélavani, vedeni, ziskani zkuSenosti nebo pomoci, kterd jsou zapotiebi
k tomu, aby se dané kroky mohly uskutecnit. Poslednim krokem je monitorovani

a poskytovani zpétné Vazby.40

* ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada, 1999, s. 251. ISBN 80-7169-614-5.
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3 ROZVOJLIDSKYCH ZDROJU

Pozadavky na znalosti a dovednosti ¢loveka se v dnesni moderni spolecnosti neustale
méni. Clovék po dobu své ekonomické aktivity musi své znalosti prohlubovat.
Vzdélavani a formovani pracovnich dovednosti je neustaly béh na dlouhou trat’. Clovék
se zménam musi pfizpusobit. Podminkou pro to, aby byla organizace Uspésna, je
personalni prace je péfe a formovani pracovnich schopnosti pracovnikd. Nutnost
rozvoje a vzdélavani vyplyvd znékolika divodu. Napiiklad pii vzniku nové
technologie, proménlivost lidskych potfeb nebo zména techniky a technologie

v organizaci.*!

Rozvoj pracovni sily je zména kvalifikace a rozvoj osobniho potencidlu, véetné¢ zdravi
a zivotniho stylu. Rozvoj se rozdéluje na persondlni a socialni. Pfi¢emZ personalni
rozvoj chapeme jako formovani pracovnich schopnosti zaméstnancti (napt. zvySovani
kvalifikace pomoci vzdélavani) a ziskavani pracovnich zkuSenosti. Planovani osobniho
rozvoje ovliviluje pracovni motivaci a spokojenost zaméstnancl. Socidlni rozvoj
zahrnuje organiza¢ni opatieni, které pomaha rozvijet socialni vztahy uvnitf organizace.
Mizeme sem zaradit péci o zaméstnance, pracovni podminky, mezilidské vztahy.
Socidlni rozvoj uzce souvisi s firemni kulturou a patii do persondlni prace

v organizaci.*?

Rozvoj zaméstnance je tedy proces, pii kterém se u pracovnika zvySuji existujici

schopnosti a dale vede k rozvijeni dovednosti, znalosti a postojii, které pfipravuji

NS 24

"' KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 252. ISBN 978-80-7261-168-3.

“ DVORAKOVA, Z. Slovnik pojmii k Fizeni lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2004, s. 97. Beckovy
odborné slovniky. ISBN 80-7179-468-6.

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vyddni. Praha: Grada,
2007, s. 462. ISBN 978-80-247-1407-3.
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3.1 SYSTEMATICKE VZDELAVANI

Systematické vzdélavani pracovnikll pifindsi vyhody jak pro zameéstnance, tak pro

organizaci. Jsou to piredev§im vyhody, kdy:

e organizaci dodavéa odborné ptipravené pracovniky,

e zlepsuje kvalifikaci, znalosti a dovednosti pracovnikii,
e zlepSuje pracovni vykon a produktivitu prace,

e realizuje moderni koncepci fizeni pracovniho vykonu,
e zlepSuje mezilidské vztahy a zvySuje motivaci,

e zvySuyje socialni jistoty u pracovnikd.

Systematické vzdélavani pracovnikll je nejvyznamnéj$i a nejefektivnéj$i nastroj
K pInéni ukold personalni prace. Zafazovani spravnych pracovnikii na spravné pracovni
misto, formovani tyma a vztahi a nakonec persondlni a socidlni rozvoj pracovniki.
Tyto faze rozhoduji o tom, jak bude proces vzdélavani a jeho G¢innost vypadat. V ramci

tohoto vzdélavani jsou kliCové Ctyfi faze:

o Identifikace potfeby vzdélavani
e Planovéni vzdélavani
e Realizace vzdélavaciho procesu

e Vyhodnoceni u¢inku vzdélavani a pouzitych metod**
3.1.1 IDENTIFIKACE POTREB VZDELAVANI

Potieby ve vzdélavani se Casto definuji jako obecné ptedstavy o tom, co by méli lidé
vykonavajici urcitou praci znat a umet. AvSak kvalifikace a vzdelavani jsou obtizné
kvantifikovatelné vlastnosti clov€ka. Pozornost by méla byt upfena na analyzu mezer ve

vzd&lavani a identifikovani potfeb vzdélavani.*

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 259-261. ISBN 978-80-7261-168-3.

* ARMSTRONG, M. a S. TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy : 13. vydani.
Praha: Grada Publishing, 2015, s. 354. ISBN 978-80-247-5258-7.
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Proces identifikace potieb vzdélavani probiha ve tiech etapach. Prvni etapa je realizace
analyzy podnikovych cild. Ma-li byt vzdélavani efektivni a uspéSné je zapotiebi
sledovat podnikové cile a celkovou strategii podniku. Dale je dulezité, aby pracovnici
znali strategii podniku a zaroven se s ni ztotoznili. Ve druhé etapé analyzujeme znalosti,
schopnosti a dovednosti zaméstnancti. Udaje pro analyzu ziskame z popisii jednotlivych
a specifickych charakteristik pracovnich mist. Ziskané udaje jsou porovnavany se
skutecnymi schopnostmi zaméstnanci. Vysledek nds informuje o potencionalni potiebé
vzdélavani. Tieti etapa analyzuje jednotlivé zaméstnance. Udaje ziskame z personalni

. , o Cres . . .4
evidence, zdznamu o jeho vzdélavani, kvalifikace nebo tfeba z hodnoceni. 6

Vsechny tyto udaje umoziuji sestavit si piehled o soucasné a potencionalni proporci
mezi vzdélavanim a kvalifikaci pracovnikd v organizaci a pozadavkiim na pracovni
mista. Diky témto Udajim muizeme analyzovat vzdélavani pracovnikli a to pomoci

nasledujicich metod:

e analyzou dotaznikl nebo jinych forem prizkumi nazort

e analyzou informaci ziskanych od vedoucich pracovnikti

e zkoumanim a hodnocenim pracovnich vykont

e analyzou statistickych nebo jinych pribézné zajistovanych udaji napft.

0 pracovnich mistech, samotnych lidech nebo firmé jako celku.*’

Analyzu mezer ve vzdélavani miZeme definovat jako proces identifikace mezery ve
vzdélavani. Tato analyza ndm umoznuje identifikovat rozdily mezi tim, co lidé znaji
aumi a tim, co by lidé umét a znat méli. Vzdélavani by mélo byt zaméfeno na
rozpoznavani a uspokojovani potieb rozvoje. Lidé by méli byt soustavné pfipravovani
na slozit&jsi tikoly, dale by si méli osvojovat nové znalosti a dovednosti kviili ménicim

v o . . v . p . , . 4
se pozadavkiim jako je napt. rozvoj nové technologie nebo nova organizace. 8

* VODAK, J. a A. KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdeélavani zaméstnancu. 2., aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2011, s. 90-91. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3651-8.

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 262-263. Management (Grada). ISBN 978-80-7261-168-3.

*® ARMSTRONG, M. a S. TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy : 13. vydani.
Praha: Grada Publishing, 2015, s. 354-355. ISBN 978-80-247-5258-7.
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3.1.2 PLANOVANI VZDELAVANI

Planovani vzdélavani je dalsi fazi v procesu vzd€lavani a navazuje na identifikaci
potfeb. Planovani rozvoje provadéji jednotlivei s potiebnym vedenim, pomoci
a podporou. Plan osobniho rozvoje se soustiedi na kroky, které lidi vedou ve prospéch
svého vzdélavani a rozvoje. Berou na sebe odpovédnost. K realizaci jejich planu musi
byt poskytnuta podpora jak ze strany manazert, tak i ze strany organizace. Planovani
osobniho rozvoje tvoii ¢tyti faze.®

Prvni faze se tyk4d zhodnoceni soucasné¢ho stavu a potieby rozvoje. Druhd faze
stanovuje cile. Zahrnuje to zlepSeni pracovniho vykonu, ziskani dovednosti, rozsifeni
znalosti a prechod nebo vzestup v organizaci. Ve tfeti fazi si pfipravime plan kroki.
Ten nam tik4, co je potieba udélat a jak to udélat. Napt. ocekdvané vysledky, rozvojové
aktivity a ¢asovy rozvrh. Do planu by méli byt zaclenény také aktivity k pfizpiisobeni
potfebam jedince, jako jsou e-learningy, prace s mentory, prace na projektu, kou¢ovani

a dalsi. Ctvrta faze je realizace. Musime podniknout planované kroky.50
V procesu planovani feSime tyto otazky:

e Obsah vzdélavani?

e Komu je vzdélavani uréeno? (jestli je urceno jednotlivci ¢i skupinam)

e Jakym zplisobem bude provadéno vzdélavani? (na pracovisti béhem vykonu
prace, mimo pracovisté, metody vzdélavani, ucebni texty)

e Kym bude vzdelavani zajisténo? (vzdélavaci instituce, organizace sama,
interni ¢i externi vzdelavatel€)

e Kdy bude vzdélani uskutecnéno? (termin vzdélavani nebo casovy plan)

e Kde se bude vzdelavani odehravat?

e Zajakou cenu a s jakymi naklady?™*

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vyddni. Praha: Grada,
2007, s. 471. ISBN 978-80-247-1407-3.

>0 Tamtéz, s. 471

! KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 265. ISBN 978-80-7261-168-3.
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3.1.3 REALIZACE VZDELAVACIHO PROCESU

Vzdélavani pracovnikll byva nékladnou zalezitosti. Organizace se zajima o to, do jaké
miry jsou stanovené cile vzdélavani splnény a jak se pfitom osvédCily metody
procesu je vybér vhodnych metod. Téchto metod je cela fada, mizeme je rozd¢lit
do dvou velkych skupin. Jsou to takzvané metody ,,on the job* a ,,off the job*. Metody
,»on the job“ neboli metody pouzivané ke vzdelavani pracovniku na pracovisti pfi
vykonu prace byvaji vhodnégjsi spiSe pro vzdelavani délnikt. Naopak metody pouzivané
ke vzdélavani pracovnikii mimo pracovisté jsou vhodnéjsi pro vzdélavani vedoucich
pracovnikl ¢i specialistii. V praxi se vSak pouzivaji ob¢ skupiny pro vzdélavani vSech

o I b4 r O 52
ruznych kategorii pracovniki.

Metod pouzivanych ke vzd€lavani pii vykonu prace na pracovisti je velké mnoZstvi.
Kazda spolecnost si osvojila svoje metody, které neustale zdokonaluje. Spolecnost,

kterou jsem si vybrala, pouziva nasledujici metody:
1. InstruktaZ pfi vykonu prace

Je nejcastéji pouzivanou metodou. Nejjednodussi zplsob zacviku nového zaméstnance,
pii némz nadfizeny pfedvede pracovni postupy a vzdélavany pracovnik si pozorovanim
tento postup osvoji. Vyhody této metody jsou, Ze umoznuje rychly zacvik a vytvari
pozitivni vztah mezi vzdélavanym a jeho nadfizenym. Nevyhody jsou, Ze umoziuje
zacvik spiSe jednodussich nebo dil¢ich pracovnich postupii. Vzdelavani probiha casto

V hlu¢ném a rusivém pracovnim prostfediS3

Ve spolecnosti XY se tato metoda pouzivd hlavné pii uzavirani smluv a komunikaci
s klienty. Spole¢nost ma vlastni systém na uzavirani smluv a je dulezité, aby se to

podfizeny naucil.

>> KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 265-266. ISBN 978-80-7261-168-3.

> KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 267. ISBN 978-80-7261-168-3.
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2. Coaching

Je metoda efektivniho, ale nedirektivniho vedeni lidi. Je to otevieny vztah mezi kouc¢em
a vzdélavanym s cilem predat mu své zkuSenosti a spravné ho nasmérovat a motivovat
ho. Vyhody této metody jsou, ze vzdé€lavany je veden nenasilné k plnéni cilt.
Vzdélavany pracovnik je informovan o svém hodnoceni. Jako nevyhodu, zde mizeme

v v r v 54
spatfovat ¢asovou naro¢nost.

Tato metoda je také velmi poZzivanou ve spolecnosti XY. Nadfizeny se snazi 0 to
motivovat podiizeného a pfimét ho aby si navolal schiizky a nasledné je uskutecnil. Cim
vice totiz schiizek podfizeny vykond, tim vice se stdva samostatnym a nebude

potiebovat takovy dohled.
3. Counselling

Patii mezi nejnovejs$i metody vedeni, vzdélavani a poskytovani pomoci zaméstnanci.
Tato metoda spociva ve vzijemném ovliviiovani a konzultovani problémi
s nadtizenym, pti¢emz zde dochazi u obou k ueni a zlepSovani. Vyhoda této metody je
V tom, Ze ob€ strany si navzajem poskytuji zpétnou vazbu. Nevyhodou muize byt, Ze

vzd&lavani se dostane do uréitého rozporu.>

Protoze jsou podfizeny a nadiizeny neustale v kontaktu mizou fesit rizné problémy,
které nastanou. S nékterymi problémy se nadfizeny nemusel setkat a tak jejich vyfeSeni

je ptinosné pro ob¢ strany.
4. Asistovani

Je metodou tradi¢ni a Casto pouZzivanou. Vzdéldvany je pfifazen jako pomocnik ke
zkuSenému manazerovi, kterému pomaha s plnénim pozadavka a zaroven se od n¢j uci.

Postupem casu se vzdélavany stava samostatnéjsi, az je schopen vykonavat praci zcela

** FOLWARCZNA, 1. Rozvoj a vzdélavani manazerii: vychodiska a vyvoj. Praha: Grada, 2010, s. 90-
91. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3067-7.

> KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 268. ISBN 978-80-7261-168-3.
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sdm. Vyhodou je diraz na praktickou stranku vzdélavani. Vzd€lavany zaméstnanec

muize pochytit i nevhodné navyky coZ je jistou nevyhodou.®
5. Pracovni porady

Jsou vhodnou metodou k formovani pracovnich schopnosti zaméstnance. Zaméstnanci
se seznamuji s problémy a fakty spojené s praci, pracovistém nebo firmou. Vyhodou je,
ze diky vyméné zkuSenosti, ndzorli a zaujimani postoji k pracovnim problémim jsou
pracovnici nejen informovani, ale zvySuje se i jejich pocit sounaleZzitosti v kolektivu.

, . . e o x , s 57
Nevyhodou pracovnich porad je problém s casovym umisténim.

Pracovni porady jsou ve spolecnosti XY v€as oznameny. VétSinou se konaji jednou do
mesice a hodnoti se tam vysledky za dany mésic, zaméstnanci jsou informovani
onovych produktech a sluzbach, které pfijdou na trh a zarovein se dozvidaji

0 nasledujicich Skolenich, které nové produkty a sluzby piedstavi.

Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté se realizuji v rezimu podobnému
tomu Skolnimu. Jsou to tedy metody pouzivané k hromadnému vzdélavani pracovnik.

Do téchto metod spolecnost zatadila prednasky, Skoleni a napf. e-learningy.>®
6. Prednéska (Skoleni)

Je obvykle zaméfena na predani faktickych informaci ¢i teoretickych znalosti. Tyto
znalosti mohou byt predavany ze strany nadfizeného nebo naopak od externich
pracovnikil. Vyhodou pfednasek je rychly pfenos informaci a nenaro¢nost. Nevyhodou

je pasivni vzd&lavani Geastniké.>

*® TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch: vychodiska a vyvoj. Praha: Grada, 2004,
s. 104. Psyché (Grada). ISBN 80-247-0405-6.

" KOUBEK, J. Persondlni préce v malych a stiednich firmach: vychodiska a vyvoj. 4., aktualiz.
a dopl. vyd. Praha: Grada, 2011, s. 151. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3823-9.

> KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 269. ISBN 978-80-7261-168-3.

> KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 270. ISBN 978-80-7261-168-3.
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centra spolecnosti XY. Skoleni novych zaméstnancii provadéji zkuSeni Sskolitelé,
vétsinou z fad stavajicich zaméstnanct, ktefi predavaji své zkusSenosti a zaroven znalosti

potiebné k vykonavani prace. Celé skoleni je zakon¢eno dovednostni zkouskou.
7. E-learning

S roz$ifovanim internetu vyznam této metody vzrusta. Pocitae usnadiuji u¢eni pomoci
videi, grafl, obrazku ¢i riznych prezentaci. E-learningy nabizeji fadu informaci, test,
cviceni a typu (samostatny, zivy a kolektivni). Pfi samostatném e-learning, vzdélavajici
pouziva piislusnou technologii, ale neni napojen na instruktory. Pfi zivém e-learning
jsou vzdélavatel a vzdélavany v kontaktu, av§ak mohou byt na jinych mistech. Posledni
kolektivni e-learning podporuje uceni pomoci vymény nebo piedani informaci pomoci
ruznych diskusnich fér. Vyhody této metody jsou vtom, ze je vhodnd jak ke
kolektivnimu, tak individudlnimu vzdélavani. Tempo vzdélavani lze prizplsobit
potfebam. Za nevyhodu mizeme brat to, ze tyto vzdélavaci programy ,,Sité na miru®

. , ‘o , 60
spole¢nosti mohou byt pomérné drahé.

3.1.4 VYHODNOCENI UCINKU VZDELAVANI A POUZITYCH
METOD

Vyhodnocovani vysledkd je posledni a zaroven velmi dalezitou soucasti vzdélavaciho
procesu v daném podniku. Tento proces je pokusem o ziskani informaci o ucincich

17 e v ey "z R I 61
vzdélavaciho programu, pokousejici se méfit celkové pfinosy a naklady.

Zakladnim problémem vyhodnocovani vzdé€lavani a Uc€innosti je stanoveni kritérii
hodnoceni. Jak vime =z identifikaci potteb kvalifikace a vzdélavani jsou obtizné
kvantifikovatelné a velikost zmény nebo urovné lze zjistit nepiimo. Z toho vyplyva
rozmanitost kritérii a postupit k vyhodnocovani vysledkd. V prvni fadé¢ se nabizi

porovnani vysledkli mezi vstupnim testem a testem po ukonceni vzdé¢lavaciho

% ARMSTRONG, M. 4 handbook of human resource management practice: vychodiska a vyvoj.
10th ed. Philadelphia: Kogan Page, 2006, s. 583-584. Management (Grada). ISBN 978-0-7494-4631-4.

® VODAK, J. a A. KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 2., aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2011, s. 125. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3651-8.
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programu. V tomto procesu vyhodnocovani se vSak mohou objevit uskali. Je obtizné
sestavit test, ktery by objektivné zméfil soucasnou uroven dovednosti a znalosti.
Nehledé na to, ze vysledky testl mohou byt ovlivnény momentalnim rozpolozenim
ucastnika. Dale se nabizi moznost monitorovani vzdélavaciho procesu, kdy hodnotime
vhodnost a ucinnost jednotlivych zvolenych metod vzdélavani.  Ale 1 toto
vyhodnocovani mize byt dosti subjektivni. Na tenkém ledé se ocitame, pokud budeme

chtit kvantifikovat prakticky ptinos vzdélavani pomoci ekonomickych ukazateld.®?

Ve vsSech uvedenych piipadech porovnavani ndkladl a pifinost vzdélavani mulze
dochazet ke zkreslenym vysledkim. Kromé toho méfitelnost vzdélavani zavisi i na
obsahu charakteru prace. Do zna¢né miry zavisi i na motivaci se vzdélavat, na klimatu
ve spolecnosti nebo ziskani prostoru na uplatnéni ziskanych znalosti a dovednosti.

Hodnoceni vysledkll se zamétuje na nasledujici otazky:

1. Byly pouzity pfi vzdélavani adekvatni nastroje, tj. metody vzdélavani, Casovy
plan nebo vhodny obsah?

2. Jaké jsou odezvy, postoje a ndzory ze strany uc€astnikil vzdélavaciho programu?

3. Jak si Gcastnici osvojili rozvijejici se znalosti a dovednosti?

4. Do jaké miry uplatiiuji absolventi vzdélavani osvojené znalosti a dovednosti

v praxi?®®

> KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 274-275. ISBN 978-80-7261-168-3.

® KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 275-276. ISBN 978-80-7261-168-3.

38



PRAKTICKA CAST

4  PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Pro vybér spolecnosti poslouzilo hned nékolik hledisek, ke kterym muselo byt
ptihlizeno uz od zacatku. Prvnim pohledem bylo, zda ve spole¢nosti funguje personalni
fizeni. DalS$im hlediskem bylo, zda ma spolecnost urcity pocet lidi, na které Ize poté
aplikovat dotaznik s nékolika otdzkami a v posledni fad€ byla ochota spolecnosti

spolupracovat a vystupovat v této bakalarské praci.

Po domluvé se spole¢nosti, kterd se zde uvadi, zlistane nazev spole¢nosti v anonymite.
Je to z ditvodu obavy ze zneuziti citlivych dat a strachu ze zneuziti informaci ze strany

konkurence. Proto bude nazev spolecnosti uvadén jako XY*

Spolecnost XY byla zaloZzena vroce 1998 jako nezavisla zprostredkovatelska
a konzulta¢ni firma s pravni formou s.r.o. Hlavni sluzbou, kterou spole¢nost poskytuje
je finan¢ni planovéni, na které se mohou klienti spolehnout. Spole¢nost vyuZziva
K vystupu finan¢niho planu elektronickou aplikaci, kterd je sestavena na zakladé
propracované¢ metody finan¢niho planovani. Od pocatku existence se rozvijela
dynamicky nejen objemem, ale i1 kvalitou poskytovanych sluZzeb. S ro€nim obratem,
ktery pfekonal 100 mil K¢, pfiSla v roce 2004 zména pravni formy spolecnosti XY
zs.r.0. na a.s. Dalsi sluzbou, kterou mohou klienti vyuZzit, jsou realitni sluzby.
Spolecnost zaméstnava fadu lidi a kazdym rokem pfibyvaji dalsi a dalsi konzultanti
a manazeti. V dneSni dob¢ je vSak na tomto trhu velka konkurence, proto se spolecnost

snazi pfichdzet s novymi a vylepSenymi sluzbami, které ndm usnadiiuji Zivot.

Kariérni riist ve spole¢nosti neni nastaven podle odpracovanych let. Spolecnost ma
vlastni bodovy systém, kde kazdd smlouva ma vlastni vdhu a pocet bodid. Ve
spolecnosti je mozné vykonavat n€kolik pozic. Od konzultanta pfes manazera az do
feditele. Manazefi maji pod sebou konzultanty a nad sebou feditele. Za kazdy mésic

musi nasbirat pottebné body, aby se na dané pozici udrzeli.
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5 DOTAZNIKOVE SETRENI

51 CIL VYZKUMU

Cilem vyzkumné prace je zjistit spokojenost skariérnim rlstem a rozvojem ve
spolecnosti XY. Vyzkum je celkové zaméfen na vzorek lidi z dané spolecnosti s riznym
vzdélanim a vSech ve&kovych kategorii. Jestli jsou spokojeni s nadfizenym nebo
s motivaci k pracovnimu vykonu, ale také zda vede vzdélavani K lepS§imu pracovnimu
vykonu. Vyzkum se také zabyva, jak probihd vzdélavani ve spolecnosti, jaké metody

vzdélavani se ve spole¢nosti vyskytuji nebo jak se zaucuji novy zaméstnanci.
5.2 STANOVENE HYPOTEZY

Pred zacatkem dotaznikového Setfeni byly stanoveny tyto hypotézy:

1) Odpracovana doba ve spole¢nosti ma vliv na finanéni slozku.

2) Vzdélani ma vliv na finanéni slozku.

3) Ve&k a odpracovana doba ve spole¢nosti maji vliv na spokojenost s kariérnim
ristem.

4) Vzdélani a vzdélavani ve spolenosti maji vliv na spokojenost s Kariérnim

rastem.
5.3 VYZKUMNE OTAZKY

5) Ma odpracovana doba vliv na finan¢ni slozku?

6) Ma vzdélani vliv na finan¢ni slozku?

7) Maji v€k a odpracovana doba ve spolecnosti vliv na spokojenost s kariérnim
rastem?

8) Ma vzdélani a vzdélavani ve spolecnosti vliv na spokojenost s kariérnim ristem?
54 METODIKA VYZKUMU

Metodika pro tento vyzkum byla zvolena pomoci dotaznikového Setfeni. Tato forma

byla zvolena na zéklad¢ snadného ziskdni, ptehlednosti, rychlého zhodnoceni
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a Vv posledni fad¢ kratkodobého trvani. Dotaznik, ktery byl ptredkladdn respondentiim,
byl v elektronické podobé a byl samoziejmé anonymni, coz zaru¢i nejpravdivejsi
informace. Dotaznik byl sestaven na zakladé stanovenych hypotéz, vyzkumnych otazek
a cile vyzkumu. Celkem dotaznik otevielo 130 respondentt, ktefi ve spolecnosti pracuji,

Z toho 105 respondentt dotaznik vyplnilo a odeslalo zpét. Navratnost tedy ¢inila 80%.

Dotaznik se sklad4 z 10 otdzek. Obsahové by se dal rozd¢lit na dvé ¢asti, kdy v prvni
Casti ziskavame informace o pohlavi, veéku, dosazeném vzdélani a spokojenosti
S vykonavanou praci. Ve druhé ¢asti pak ziskdvame hlubsi informace o motivaci,
spokojenosti s nadiizenym, ale hlavné o tom, jak ve spole¢nosti XY probiha vzdélavani

novych a stalych zaméstnancii a jaké metody se ke vzdélavani vyuzivaji.
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6 VYSLEDKY DOTAZNIKU

S pomoci grafii byly zpracovany vysledky dotaznikového Setfeni. U kazdého z grafi se
objevuje slovni komentar autora o vysledku dané otazky a ndzor na situaci poptipadé

priklad na feSeni dané situace.
6.1 CELKOVA STATISKA ROZESLANEHO DOTAZNIKU

Dotaznik byl rozeslan mezi lidi, pracuji ve spolecnosti XY. Dotaznik otevielo 130
respondentl, z toho dotaznik vyplnilo a odeslalo zpét 105 respondentii. Dotazniku se

tedy vénovalo 80 % lidi ve spole¢nosti.

Graf 1: Zobrazeni a zodpovézeni dotazniku

130

M Zobrazeno

M Zodpovézeno
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Zdroj®

® Autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)
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Dotaznik byl k dispozici od 8. ledna 2018 do 15. ledna 2018. Nejcastéji byl dotaznik
zobrazovan v pond¢li 8. ledna a v utery 9. ledna. Z grafu tedy vidime, ze zajem o
vyplnéni dotazniku byl nejvétsi pii jeho spusténi. S dalSimi dny zajem o vyplnéni

dotazniku klesal.

Graf 2: Zobrazeni dotazniku podle data

Zobrazeno

== Nedokoncéeno

® Autor préce, 2018 (vlastni detfeni)
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6.2 VEK RESPONDENTU
Otazka & 2: Jaky je Vas vek?

Tato otazka byla spiSe orientacni. Cilem této otazky bylo zjistit a poukazat na to, jak
ktera vékova skupina vnima kariérni riist. Vybrala jsem rozdé€leni do tfi skupin a to
skupina 18-35 let, 36-50 let a 51 a vice let. V grafu vidime, ze v§echny tfi skupiny maji
své zastoupeni a jsou skoro vyrovnané. V prvni veékové skuping, predevsim
u zamé&stnanct do 25 let by m¢l manaZer vyuzit direktivni styl fizeni a mél by témto
zaméstnancim Casto podavat zpétnou vazbu. Je to proto, Ze zpocatku sami podiizeny

nevédi, co se od nich ocekava, a vyckavaji na udéleni prace.

Graf 3: Vék respondenti
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Zdroj®®

% Autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)
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6.3 POHLAVI RESPONDENTU

Otazka €. 3: Uved’te pohlavi.

Dotaznik, ktery byl rozeslan, vyplnilo celkem 41 % muZzi a 59 % zen ze 105 spravné

vyplnénych dotaznikli. Z grafu vidime, ze ochota vyplnéni dotaznikd byla u Zen vyssi

Mrwe

vétsim poctem Zen ve spole€nosti, ale spiSe jejich vétsi ochotou a vstiicnosti vyplnit

dotaznik.

Graf 4: Pohlavi respondentt
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Zdroj®

% Autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)
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6.4 VZDELANI RESPONDENTU

Otazka €. 4: Jakého nejvysSiho vzdélani jste dosahl/a?

Touto otazkou jsem chtéla poukazat na to, jaké je celkové vzdélani segmentu, v némz
jsem provadéla prizkum. Pro tuto otdzku jsem vybrala ¢tyfi odpovédi podle toho,
jakého nejvyssiho vzdélani respondenti dosahli. Zakladniho, stfedoskolského
S maturitou, vysokoSkolského bakalate nebo vysokoskolského magistra popiipadé
inZenyra. Z dotazniku vidime, Ze valnou hromadu tedy 64 % tvofi lidé
s vysokoskolskym vzdélanim magistra/inZzenyra. Je ovSem zarazejici, ze stejnou praci

dokéze vykonavat i ¢lovek s maturitnim vysvédcenim.

Graf 5: Vzdélani respondentt
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Zdroj®®

% Autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)
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6.5 ODPRACOVANA DOBA RESPONDENTU

Otazka €. 5: Jak dlouho pracujete pro danou spole¢nost?

V grafu vidime, Ze nejvice respondentl pracuje pro danou spolecnost 11 let a vice. Jsou
to staly zaméstnanci, presnéji 44 respondentli, na které je spoleh a svou praci
vykonavaji vice nez dobie a jsou se svou praci spokojeni. Hned za nimi nésleduji
zaméstnanci, kteti pro danou spole¢nost pracuji 0-5 let. Tuto odpovéd zatrhlo
38 respondentil. Posledni skupina, které se sklddala z 23 respondentti, pracuje pro danou

spolecnost 6-10 let.

Graf 6: Odpracovana doba
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Zdroj®®

% Autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)
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6.6 KARIERNI RUST RESPONDENTU

Otazka €. 6: Jaky mate pohled na Vas kariérni rist?

Touto otdzkou jsem se zajimala, zda jsou lidé ve spolecnosti spokojeni se svoji pozici
a tim, ¢eho ve svém profesnim zivoté dosahli. Z grafu vidime, ze 82 % respondenti je
spokojeno se svym kariérnim ristem. Je to dané tim, Ze spolecnost ma jasn¢ definované
potiebné cile k ziskani vyssi pozice. U 18 % ptevazuje touha po vyssi pozici. Je tak na
kazdém z nich, aby si uvédomil, s jakou pozici bude spokojen a stanovil si tak plan, jak

se na danou pozici dostat.

Graf 7: Kariérni rust
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Zdroj”

7® Autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)
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6.7 SPOKOJENOST S NADRIZENYM
Otazka €. 7: Jste spokojen/a se svym nadrizenym? A proc?

Cilem této otazky bylo zjistit, jak vnimaji podfizeny svého nadiizeného. Z grafu
vyplyva, ze 63 %, tedy nadpolovicni vétSina lidi je spokojena se svym nadiizenym.
Nejcastéjsi kladnad vlastnost byla, ze je nadfizeny vstiicny a vlidny. Naopak jako

zaporna vlastnost byla uvadéna ¢astad nedostupnost.

Graf 8: Spokojenost s nadfizenym
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Zdroj™

"t Autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)
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6.8 MOTIVACE FINANCNIM FAKTOREM

Otazka ¢. 8: Motivuje Vas dostatecné financni slozka?

Touto otazkou jsem chtéla zjistit, v jaké mife jsou lidé v dané spole¢nosti motivovani

svym platem. Ukéazalo se, ze vSichni respondenti jsou se svym finan¢nim faktorem

vvvvvv

neni fixni, ale zalezi vzdy na nich, kolik schiizek a smluv podepisi.

Graf 9: Motivace finanénim faktorem
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72 Autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)
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6.9 MOTIVACE NEFINANCNIM FAKTOREM

Otazka €. 9: Motivuje Vas dostatecné VaSe nefinancni slozka? A proc?

Mezi finan¢ni a nefinanéni slozkou neexistuje Zadna pfima uméra, proto jsem se v této
otazce zajimala o to, jaky maji pohled lidé ve spole¢nosti na nefinanéni slozku. Mezi
nefinanéni slozku mohou pattit rizna Skoleni, certifikdty nebo rtizné benefity jako
napiiklad sluzebni automobil, rtizné pfispévky a stravenky nebo postaveni lidi ve
spole¢nosti. Tyto nefinanéni faktory je tézké odhalit a jesté hiife se spravné aplikuji, aby
mély néjaky ucinek. Z grafu vyplyva, ze 90 respondentli neni timto faktorem
pravé ony zminované piispévky na automobil nebo na cestovni vydaje. Zbylych
15 respondentli odpovédélo, Ze se jim libi jejich spolecenské postaveni a flexibilni

pracovni doba.

Graf 10: Motivace nefinanénim faktorem

® Ano

M Ne

Zdroj”

73 Autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)
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6.10 VZDELANI VE SPOLECNOSTI

Otazka ¢. 10: Které metody vzdélavani jsou vyuZivany ke vzdélavani novych

zaméstnanca?

Cilem této otazky bylo zjistit, jak jsou novy zaméstnanci zau¢ovani v nové praci a jaké
metody vzdélavani se pouzivaji k jejich vzdélani. Jak vime z teoretické Casti, vzdeélavani
muze probihat jak na pracovisti, tak mimo ngj. Pro vzdélavani novych zaméstnanci se
pouzivaji nejcastéji Skoleni, které jsou zakoncené zkouskou jak ze ziskani znalosti, tak
hlavné jejich pouziti. Dalsimi metodami ke vzdéldvani novych zameéstnanci jsou

instruktaz, coaching a counselling. VSechny tyto metody jsou si velmi podobné, a jak se

zda 1 velmi efektivni.

Graf 11: Metody ke vzdélavani novych zaméstnanct

m skoleni
M instruktaz
m coaching

B counselling

Zdroj"™

* Autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)
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6.11 VZDELANI ZAMESTNANCU

Otazka ¢. 11: Které metody vzdélavani jsou vyuZivany k dalSimu rozvoji

zaméstnanca?

U této otazky nebyly na vybér odpovédi. Respondenti méli sami napsat, jak probiha
vzdélavani ve spolecnosti. Z grafu vidime, ze nejpouzivanéjs$i metodou vzdélavani je
Skoleni, které pteda potebné informace tieba o novych sluzbach nebo produktech na
trhu. Po Skolenich jsou dale vyuzivany porady, e-learningy a nakonec lidé ve

spole¢nosti vyuzivaji i samostudium.

Graf 12: Metody vzdélavani
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> Autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)
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6.12 VYHODNOCENI HYPOTEZ

Hypotéza cCislo 1: Odpracovana doba ve spole¢nosti ma vliv na finan¢ni slozku?

Hypotéza ¢islo jedna byla provedenym vyzkumem v praktické Casti jak potvrzena, tak
vyvracena. S odpracovanou dobou mize rist postaveni ve spolecnosti, s ¢imz ptichazi
veEtsi financni zaklad. Na druhou stranu zaleZzi i na tom, kolik schiizek si zaméstnanec za
dany mésic domluvi a kolik smluv za dany mésic uzavie. Tato hypotéza byla zjisténa

a vyhodnocena na zakladé¢ otazek ¢islo 5 a 8.
Hypotéza ¢islo 2: Vzdélani ma vliv na finan¢ni slozku.

Hypotéza ¢islo dva byla provedenym vyzkumem vyvracena. Spole¢nost nerozliSuje
vzdélani svych zaméstnancli. Pro spolecnost je lepsi, kdyZ ma zaméstnanec néjakou
zkuSenost s finan¢nim poradenstvim, s uzavirdnim smluv a s pfijemnym vystupovanim.
Pro pfijeti do spolecnosti nerozhoduji vysokoskolské tituly. Tato hypotéza byla

vyhodnocena na zékladé dotaznikovych otazek 4 a 8.

Hypotéza ¢islo 3: VEék a odpracovana doba maji vliv na spokojenost s kariérnim

rustem.

Hypotéza cislo tii se provedenym vyzkumem potvrdila. S rostoucim vékem
a odpracovanou dobou ve spole¢nosti odpovidali respondenti, Ze jsou spokojeni
S kariérnim rastem. Je to tim, Ze za svou odpracovanou dobu se posunuli na dalsi pozici,
ktera je pro jejich spoleCensky rozvoj dilezitd a celkové jejich postaveni ve spolecnosti
vzrostlo. V1iv véku a odpracované doby se spokojenosti s kariérnim rstem byl zjistén

na zaklad¢ dotaznikovych otazek ¢islo 2, 5 a 6.
Hypotéza ¢islo 4: Metody vzdélavani se liSi u novych a stalych zaméstnanci.

Hypotéza cislo Ctyfi, se opét provedenym vyzkumem potvrdila. Metody vzdélavani se
lisi. Je to zapfic¢inéno tim, ze staly zaméstnanci jsou vice kvalifikovany a samostatny
anepotiebuji nad sebou takovy dohled. Nové pfichozi zaméstnanci musi projit
zakladnim Skolenim, které je zakonceno dovednostni zkouskou. Tato hypotéza byla

zjiSténa a vyhodnocena pomoci otazek ¢islo 10 a 11.
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6.13 SHRNUTI PRAKTICKE CASTI

Na zaklad¢ vyzkumu, ktery byl vytvofen pomoci dotaznikového Setieni, bylo zjisténo,
ze na finan¢ni slozku ma i neméa vliv odpracovana. Vyzkum ovSem nepotvrdil to, ze
vzdélani zaméstnancti mé vliv na jejich financni ohodnoceni. Pfestoze vétSina lidi ve
spoleCnosti disponuje vysokoskolskym titulem, ukazalo se, ze stejnou praci dokazou
vykonavat i lidé s maturitnim vysvéd¢enim. Dale se prokazalo, Ze vék a odpracovana
doba maji vliv na spokojenost lidi s kariérnim rustem. A Ze metody vyuzivané ke
vzdelavani u novych a stalych zaméstnanct 1isi. Ukazalo se Ze, u novych zaméstnanct
jsou vyuzivany metody, které jsou pouzivané zpravidla pii vykonu prace na pracovisti,
jako je coaching, counselling nebo tfeba instruktdz, které napomahaji podiizenému se
rychle zaucit. KdeZto rozvoj stalych zaméstnanci je provadén mimo jejich pracoviste.
Casto pomoci externich 8kolitelti. Dotazniku se celkové vénovalo 105 respondentt

presnéji 62 zen a 43 muzu, ktefi jsou ve spolecnosti V praméru 7,5 let.
6.14 NAVRH NA ZLEPSENI KARIERNIHO RUSTU

V ramci dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze vétSina lidi piesnéji 82 % je spokojena
S kariérnim rdstem v jejich spolecnosti a dostatecné je motivuje jejich financni zaklad.
Naopak nefinanéni faktor je nemotivuje vibec. A 63 % lidi je spokojena se svym
nadfizenym. Tyto dvé proménné spolu Uzce souvisi. Nadfizeny by totiZ nemél stavét
svoje zdjmy a cile nad z4ymy ostatnich podiizenych. V rdmci navrhu na zlepSeni
kariérniho rGstu bych navrhla riist nejen z pohledu UspéSného zaméstnance, ale vzala
bych v tivahu i odpracovana Iéta ve spolecnosti. To znamena, ze zaméstnanci by méli
byt povySovani nejen z diivodl excelentnich vysledkt, ale méli by rust i ti zaméstnanci,

ktefi maji odpracovana dlouhé léta v dané spolecnosti s primérnymi vysledky.
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ZAVER

Kariérni a profesni rtist nas doprovazi celym zivotem. Kazdy ¢loveék prochdzi urcitymi
etapami vyvoje a udalostmi a stanovuje si rizné cile, kK nimz by chtél dojit. Vyznam
kariéry tudiz nejde zobecnit. Pro kazdého Clovéka ma kariéra svoji specifickou hodnotu.
Dnesni svét ovSem piiklada kariéfe vEétsi vyznam, nez je potieba. Proto se stale Castéji
setkavame s pojmem kariérismus, kdy jedinec bezohledné usiluje o sviij osobni

prospéch i na ukor jinych.

Stale novy rozvoj technologii a pracovnich postupti klade stale vyssi naroky na pracovni
silu. S tim souvisi rast potieb a prohlubovani dosavadnich védomosti, dovednosti
a schopnosti ¢loveka, které souvisi s konkrétnimi potfebami spolecnosti a s jeji budouci
perspektivou na trhu. Tato potieba je dilezita pro ¢lovéka nejen jako zaméstnance, ale

také jako jedince, ktery mé své zajmy a potieby.

kapitalem, do kterého se vyplati investovat, rozvijet ho a motivovat. Systematické
vzdélavani a kariérni rozvoj totiz tvori dilezitou Cast strategie pro fizeni podniku ¢i
spolecnosti. Realizace systematického vzdélavani ve spolecnosti je znakem uspéchu.
Ovsem aby vzdélavani bylo Uspésné, je tieba sledovat proces vzdélavani a hlavné jeho

ucinnost.

Prakticka ¢ast se vénuje vyzkumu, ktery je formou dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl
rozeslan do spolecnosti elektronickou formou. Byl Sestaven na zakladé cile prace
a celkové obsahoval 10 otazek. Cely vyzkum byl zamétfen na lidi pracujici v dané
spole€nosti s riznym vzdélanim a riiznou v€kovou kategorii. Cilem praktické ¢asti byla
snaha zjistit, zda spole¢nost umoziuje zaméstnanctim kariérné rust, zda jsou s kariérnim

ristem ve spolecnosti lidé spokojeni a zda s vékem tato spokojenost s pozici stoupa. Na

zakladé vyzkumnych otazek byly stanoveny tyto hypotézy:

1) Ma odpracovana doba vliv na finanéni slozku?

2) Ma vzdélani vliv na finan¢éni slozku?

3) Maji v€k a odpracovana doba ve spole¢nosti vliv na spokojenost s kariérnim
ristem?

4) Ma vzdélani a vzdélavani ve spolecnosti vliv na spokojenost s kariérnim rustem?
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Popisovana spolecnost nabizi svym zaméstnancim jak kariérni rast, tak vzdélavani
a prohlubovani dovednosti a znalosti. Spole¢nost vyuziva vzdélavaci metody, které se
unoveé prichozich a stalych zaméstnancu lisi. Staly zaméstnanci jsou pro spolecnost
dalezity, protoze jsou dostatecn¢ vyskoleny a svoji praci zvladaji. Bylo by tézké
amozna i zdlouhavé tyto jedince nahradit. Spolec¢nost je totiz pfi poskytovani sluzeb

zavisla na znalostech a schopnostech svych zaméstnancii.

Kariérni rGst v dané spolecnosti je nastaven pomoci bodového systému. Na urcéitou
pozici je potieba ziskat urcity pocet bodi, a je dulezité si tento pocet udrzet. Nevyhoda
V tomto systému je, ze lidé, ktefi pro spole¢nost pracuji dlouhd 1éta, nemusi takovych
bodi dosahnout a tim setrvavaji na stale pozici. To mize vést k demotivaci
anaslednému odchodu ze spolecnosti, ¢imz spoleCnost ztrati kvalifikovaného

zameéstnance.
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Priloha A — Dotaznik

Dobry den, jmenuji se Lenka Kubrtova a jsem studentka bakalaiského studia a chtéla bych
Vas pozadat o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery obsahuje 10 otazek a je dulezitou

soucasti mé bakalarské prace.
Predem Vam d¢kuji za Vas ¢as a ochotu.

1) Jaky je Vas veék?
e 18-35
e 36-50

e 51 |etavice

2) Uvedte Vase pohlavi.
e Muz

e Zena

3) Jakého nejvyssiho vzdélani jste dosahl/a?
e Zakladni
e Maturitni
e Bakalaiské

e Magisterské

4) Jak dlouho pracujete pro danou spolecnost?
o 0-5let
e 5-10let

e 11 letavice

5) Jaky mate pohled na Vas kariérni rtst?

e Rad bych

e Jsem spokojen




e Nechci

6) Jste spokojen/a se svym nadiizenym? A proc?
e Ano
e Ne

7) Motivuje Vas dostate¢né Vase finan¢ni slozka?
e Ano
e Ne

8) Motivuje Vas dostateéné Vase nefinan¢ni slozka? A pro¢?
e Ano
e Ne

9) Které metody vzdélavani jsou vyuzivany ke vzdélavani novych zaméstnancti?

10) Které metody vzdélavani jsou vyuzivany k dal§imu rozvoji zaméstnanci?
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