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Anotace

Tato bakaldiskd prace je zaméfena na problematiku persondlniho

marketingu a firemniho vzdélavani zaméstnanct.

V teoretické Casti jsou vymezeny zdkladni terminy a shrnuty zdkladni
teoretickd vychodiska, kterd se tykaji persondlniho marketingu. Postupné
analyzujeme problematiku ziskdvani a vybéru pracovniki, jejich motivaci a

hodnoceni. Navic je zde kladen diraz na firemni vzdélavani zamé&stnanct.

z Yz

V empirické ¢asti prace autor shrnuje teoretické poznatky a vychodiska,
pficemZ se zamétuje na to, jak dané spolecnosti vyuzivaji jednotlivych metod
persondlniho marketingu. V této souvislosti je zde zkoumadna pfedevSim
problematika firemniho vzd€lavani zaméstnanctli, pfi¢emZ se autor pokousi
dosavadni firemni praxi zhodnotit a pfipadné doporucit na zakladé ziskanych

poznatkil opatfeni pro budouci vyvoj.

Kli¢ové pojmy

CEZ, a.s., hodnoceni zaméstnancu, Komeréni banka, a.s., motivace
zaméstnancl, nabor zaméstnanctli, persondlni marketing, pracovni atraktivita,

vzdélavani zaméstnanct, zaméstnavatelskd povést.



Annotation

This Bachelor’s thesis is focused on the personnel marketing and staff

training — education issues.

The theoretical part describes the basic terms and summarizes the
fundamental theoretical basis relating to personnel marketing. We gradually
analyze the issue of hiring and selecting the employees, their motivation and
assessment. Moreover, a great emphasis is put on the personnel in-company

training.

In the empirical part of the thesis the author summarizes the theoretical
basis and findings, focusing on how the given companies utilize the individual
methods of personnel marketing. In connection herewith the staff training —
education issue is dealt with in detail and the author aims at assessing the
current in-company practice and, possibly, at recommending the measures for

the future development, based on the acquired findings.
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CEZ, as., employees assessment, Komer¢ni banka, a.s., employees
motivation, hiring employees, personnel marketing, job attractivity, staff

training, employer’s reputation.
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UVOD

Persondlni marketing predstavuje jednu ze specifickych oblasti
problematiky fizeni lidskych zdroji, marketingu a managementu. Obecné a
zjednodusen¢ lze konstatovat, Ze se jednd o prizkum trhu pracovnich sil, ktery
v tésné souvislosti s motivaci pracovnikli pak nasleduje trh motivac¢nich
produktli neboli tzv. benefitli. Na tomto rozsdhlém a vnitiné strukturovaném
souboru Cinnosti se podileji personalisté a marketingovi odbornici a to od

piijmu vhodnych pracovnikl az po jejich samotné propusteni.

Tak napi. Josef Koubek zdaraziuje, Ze ,,... persondlni marketing
pfedstavuje pouZziti marketingového piistupu v persondlni oblasti, zejména
v Gsili o zformovani a udrZeni potiebné pracovni sily organizace, ktery se opira
o vytvéreni dobré zaméstnanecké povésti organizace a vyzkum trhu prace. Jde

tedy o upoutdni pozornosti na zaméstnanecké kvality organizace.*'

Odborna literatura pfitom definuje externi a interni persondlni marketing.
Obsahem c¢innosti v ramci externtho persondlniho marketingu je budovéni
dobrého zaméstnavatelského jména spolecnosti, efektivni zacileni ndborovych
kampani a jejich konkrétni realizace. Cilem interniho persondlniho marketingu
pak je vytvéfeni kvalitnich podminky pro praci stdvajicich zaméstnanci. Déle
usiluje o zamezeni fluktuace zaméstnancli, udrZeni kliCovych pracovniki a

zajisténi stabilni miry vykonnosti pracovnich sil.

Problematika persondlniho marketingu je i tématem této bakalarské
prace. Konkrétn¢ se pak tato prace zamétuje na jednotlivé zpiisoby efektivniho
ziskavani pracovnikt a jejich ndsledného vybéru. Ddle pojedndva o tom, co je
zapotiebi zaméstnanclim nabidnout a jak se k nim chovat, aby si je konkrétni
firma udrzela. Pfitom bude podrobné sledovdna problematika firemniho

vzdélavani zaméstnanct, jakozto specifické soucasti fizeni lidskych zdrojt.

! KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju. Praha: management Press, 2001. ISBN 80-
7261-033-3, str. 150



Navic v teoretické Casti price budou vymezeny zdkladni terminy a
shrnuty zdkladni teoretickd vychodiska, kterd se tykaji personédlniho
marketingu. Tato problematika ptfitom bude specifikovdna na prostiedi
soukromého sektoru, tedy nejrtiznéjSich firem, podnikii a spole¢nosti.
V jednotlivych podkapitoldch bude analyzovdna problematika ziskdvéni a
vybér pracovniki firem a déle jejich motivace a hodnoceni. Specidlni
pozornost pak bude vénovana jednotlivym metoddm tvorby dobré povésti

firmy a zplsoby stabilizace zameéstnaneckého kadru v organizaci. V této

souvislosti pak bude kladen diiraz hlavné na vzdélavani zaméstnanci.

V empirické Casti prace budou shrnuté teoretické poznatky a vychodiska
aplikovany na praxi ve firmach CEZ, a.s. a Komeréni banka, a.s, pfi¢em? se
zam¢iime na to, jak dané spolecnosti vyuzivaji jednotlivych metod
persondlniho marketingu. V této souvislosti bude zkoumdna piedevSim
problematika vzdélavani zaméstnanct, pficemz se pokusime dosavadni firemni
praxi zhodnotit a pfipadné doporucit na zdklad¢ ziskanych poznatkii opatfeni

pro budouci vyvoj.

V rdmci dvodu musime zodpovédét otdzku, pro¢ byly vybriany praveé
firmy CEZ, a.s. a Komer¢ni banka, a.s. Predeviim se jednd o velké a v Ceské
republice jiz tradi€n¢ zavedené firmy, u kterych lze pfedpoklddat znacné
zkuSenosti s realizaci jednotlivych metod a postupl uplatnovanych v rdmci
persondlniho marketingu. Domnivame se tedy, Ze poznatky ziskané
prostfednictvim analyzy persondlniho marketingu téchto firem mohou slouzit
jako piiklady dobré praxe, a to 1 pro fadu menSich ¢i zacinajicich firem, které

chtéji uspét na trhu.

Dal$im diivodem, pro¢ byly vybrany pravé firmy CEZ, a.s. a Komeréni
banka, a.s., je skuteCnost, Ze kazdd znich plsobi v odliSném oboru
podnikatelskych aktivit atudiZz od svych zaméstnanci vyZaduje ponckud
odlisné spektrum schopnosti, znalosti a dovednosti. Z toho pak Ize logicky
vyvodit i nutnost vyuZzivani specifickych metod a postupii persondlniho

marketingu. V rdmci empirické C¢asti pridce se proto miZzeme pokusit o



komparaci téchto pfistupti v oblasti bankovnictvi a financi na jedné strané

a energetiky na strané druhé.
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1. Cil a metody prace

Obecnym cilem této préace je analyzovat vyznam firemniho vzdélavani v
Sir§im kontextu persondlniho marketingu. Takto formulovany cil je vSak piili$
obecny, a proto je nutné jej konkretizovat. Cilem této prace je ukdzat, Ze
firemni vzdélavani predstavuje jednu z nejdulezitéjSich soucasti persondlniho
marketingu a v tomto smyslu se vyznamné podili na pribéZném formovani a
udrZeni potfebné pracovni sily organizace, na vytvafeni dobré zaméstnanecké
povesti organizace a na upoutdni pozornosti potencidlnich zijemci na

zamestnanecké kvality organizace.

Pro specifikaci tohoto cile byly jako konkrétni piiklady dobré praxe
vybrany firmy Komeréni banka, a.s. a CEZ, a.s., pfiemZ otdzku, pro¢ byly

vybrany pravé tyto firmy, podrobnéji zodpovime niZe.

Dil¢im cilem teoretické Casti prace je shrnout teoretické poznatky do
podoby vychodisek, které pak budou aplikovany v rdmci empirické ¢4sti prace
na praxi ve firmich CEZ, a.s. a Komer¢ni banka, a.s. Cilem empirické Casti
prace pak je zjistit to, jak dané spoleCnosti vyuzivaji jednotlivych metod
persondlniho marketingu. V této souvislosti bude zkoumdna pfedevSim

problematika vzdélavani zaméstnanci.

Kone¢nym cilem této prace pak je zhodnoceni dosavadni firemni praxe
uvedenych spole¢nosti a formulace piipadnych doporuceni opatteni pro
budouci vyvoj, a to na zdklad¢ ziskanych poznatkii. Pfedesland doporuceni

budou sestdvat z planovani, realizace a vyhodnoceni vzdelavani.

V ramci teoretické a empirické ¢4sti prace byly pouZity obdobné metody.
Zéakladnimi metodami teoretické Casti prdce jsou analyza a syntéza.
Prostfednictvim analyzy odborné literatury a relevantnich elektronickych
zdrojii ziskdme znacné mnoZstvi teoretického materidlu ke zkoumané
problematice. Tento materidlll ndsledné zpracujeme prostfednictvim syntézy do

podoby prehledného textu.

11



Také empirickd ¢ast prace spoléhd na dveé zdkladni metody.
Prostfednictvim  dotaznikového Setfeni ziskdme piehled o postojich
zaméestnanci obou vyznamnych firem k podnikovému vzd€lavani. Jako
zékladni hypotézu v této souvislosti stanovujeme konstatovani, Ze postoje
zaméstnanc  k firemnimu vzdélavani budou spiSe pozitivni, coZ bude

ovlivnéno firemni politikou v této oblasti.

Dalsi metodu pak bude piedstavovat analyza podnikového vzdelavani
v ramci obou firem. Ziskany materidl pak bude opét prostiednictvim syntézy

zpracovan do formy ptrehledného textu.

12



TEORETICKA CAST PRACE

Jak jiz bylo pfedeslano v uvodu této préce, v jeji teoretické ¢4sti budou
vymezeny zékladni terminy a shrnuty zédkladni teoreticka vychodiska, kterd se
tykaji persondlniho marketingu. Tato problematika pfitom bude specifikovana
na prosttedi soukromého sektoru, tedy nejriznéjSich firem, podnikd a
spolecnosti. V jednotlivych podkapitoldch bude analyzovana problematika
ziskdvani a vybér pracovnikli firem addile jejich motivace a hodnoceni.
Specidlni pozornost pak bude vénovana jednotlivym metoddm tvorby dobré

povésti firmy a zplsoby stabilizace zaméstnaneckého kddru v organizaci, firmé

¢i podniku.

2. DEFINICE ZAKL}ADII\IiCH POJMU A
TEORETICKA VYCHODISKA

Personalni marketing ptredstavuje specifickou soucast Siroké a dynamicky
se rozvijejici oblasti fizeni lidskych zdrojii a managementu. Pfitom je nutné
zduraznit, Ze dynamicky se rozviji nejenom tyto obory lidské ¢innosti, nybrz i

jejich teoretickd reflexe v odborné literatute.

Neni snad zapotfebi nijak zvIast zdaraznovat, Ze kvalifikovaného,
schopného a motivovaného zaméstnaneckého kiadru a managementu se
neobejde Zzadnd firma ¢i organizace, kterd chce wuspét v ndrocném
konkurenc¢nim prostiedi globalizovanych trhi. MiZeme predeslat, Ze cilem
efektivniho persondlniho marketingu je systematické vytvdreni a udrZovdani
dobrého jména konkrétni spoleCnosti na trhu prace, a to od okamziku ndboru
zamestnanci aZz po okamzik jejich propousténi ¢i dobrovolného odchodu z

firmy.

ZjednoduSené nicméné opravnéné lze konstatovat, Ze pouze realizace
promyslenych piistupit v rdmci persondlntho marketingu mutze firmam
dlouhodob¢ zajistit dostatecné mnozstvi kvalifikovanych a motivovanych

zam¢stnanci. Persondlni marketing je tedy realizovdan v ndsledujicich

13



situacich.” Jednd se o situace, kdyZ firma piijima nové zamé&stnance, kdy?
podporuje loajalitu téch stdvajicich a kone¢n€ kdyZz firma sniZuje pocet

zameéstnancu.

Na tomto mist¢ mizeme dodat, Ze pravé vyse zminéné ziskdvani novych
zaméstnancl piedstavuje vibec jeden z nejcastéjsich tkold personalistii. Vedle
pfedvidatelnych situaci, kdy vznika nové firma ¢i oddéleni, kdy se stavajici
organizace rozsifuje Ci pifipadné dochdzi ke zméné struktury, nastdvaji
okamziky, kdy je zapotiebi planovat a zajiStovat ndbor novych pracovniki za

ty, ktefi z firmy odchdzeji, jsou déle nemocni nebo jsou na mateiské i

rodicovské dovolené.

b

V odborné literatufe z oblasti fizeni lidskych zdroji a managementu, at
jiz Ceské nebo zahranicni, ze které ostatn¢ CeSti autofi hodné Cerpaji, se
muzeme setkat scelou ftadou definic persondlntho managementu a
souvisejicich pojmi. Jednotlivé definice se od sebe sice v jednotlivostech 1isi,
avSak — jak zddraznime v nasledujicim textu — v podstaté¢ vSechny maji stejné

jadro.

Podle Zuzany Dvotéakové persondlni marketing ,,... pfedstavuje v chipani
personalistii bud’ jednu z funkci persondlniho fizeni z hlediska cilti marketingu
— nédbor - nebo persondlni koncepci zahrnujici v§echny persondlni ¢innosti. V
uzsim pojeti se chape jako dlouhodobé ziskavani lidskych zdroji z externiho
trhu prace vytvarenim pozitivniho image (dobré povésti) zaméstnavatele na
piisluSném trhu profesi. V SirSim pojeti jako opatfeni zaméfend ke zvySeni
stabilizace stavajicich zaméstnanct, tzn. feSeni problému v pracovni motivaci a

vedeni pracovniki, persondlnim rozvoji, odmé&iovani a pée o zamé&stnance.

Podle Renaty Kocianové, kterd klade duraz na koncep¢ni piistup k této

problematice, vSak pojem persondlni marketing miZe mit i ponckud Sirsi

vyznam. Persondlni marketing tedy nemusime chapat pouze jako ekvivalent ke

2 KOCIANOVA, Renata. Persondini ¢innosti a metody persondini prdce. Praha: Grada
Publishing, 2009. ISBN 978-80-247-249-73, str. 49

> DVORAKOVA, Zuzana. Slovnik pojmii k Fizeni lidskych zdrojii. Praha: Nakladatelstvi
C.H. Beck, 2004. ISBN 80-7179-468-6, str. 83
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star§Simu pojmu ziskdvani pracovnikil, nybrz predevs§im v celkové souvislosti se
snahou firmy uspét na narocnych konkuren¢nich trzich. Pfistup Renaty

Kocianové je nutné ocenit zejména pro jeho snahu o komplexnost.

Persondlni marketing podle zminéné autorky ,,... sleduje ziskdvani
kvalitnich lidi, posilovani jejich soundleZzitosti s organizaci a jejich stabilizaci
v organizaci.‘ * Za kli¢ovy tukol persondlniho marketingu v tomto pojeti pak
muzeme povazovat utvareni dobré zaméstnavatelské povesti konkrétni
organizace, kterd by méla byt povésti atraktivniho zaméstnavatele. Jiz tato
samotnd povest by prfitom méla pozitivné ovliviiovat zdjem piipadnych
uchazecl o praci v piislusné firmé a zaroven by méla plsobit jako specifickd

soucast reklamy.

Problematikou persondlniho marketingu se zabyva i dalsi cesky odbornik
Josef Koubek. Tento autor predev§im zdlraziiuje, Ze persondlni marketing,
jakoZto specifickd soucdst fizeni lidskych zdroja, ,,... pfedstavuje pouZiti
marketingového pfistupu v persondlni oblasti, zejména v usili o zformovani a
udrzeni potfebné pracovni sily organizace, které se opird o vytvafeni dobré

W z W . . 4 e 13 5
zaméstnavatelské povésti organizace a vyzkum trhu préce.*

Josef Koubek tedy akcentuje predevSim zdsadni vyznam upoutdni
pozornosti prisluSného segmentu vefejnosti na zaméstnavatelské kvality
konkrétni organizace. Diky tomuto aspektu ¢innosti si spolecnost dokaze ziskat
povést dobrého zameéstnavatele. Fenoménu povésti dobrého zaméstnavatele
budeme vénovat pozornost nize v ramci piisluSné podkapitoly. Jiz na tomto
mist¢ vSak musime piedeslat, Ze tato povést predstavuje vyznamny faktor,
ktery hraje roli pii rozhodovani absolventii $kol a dalSich uchazect o praci o
tom, do které firmy, podniku, instituce ¢i organizace se budou hldsit o

zameéstnani.

* KOCIANOVA, Renata. Persondini ¢innosti a metody persondini prdce. Praha: Grada
Publishing, 2009. ISBN 978-80-247-249-73, str. 89

> KOUBEK, Josef. Persondlni prdce v malych a stiednich firmdch. Praha: Grada
Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-2202-3, str. 160
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2.1. Nabor zaméstnancu

U nékterych autorl se v souvislosti s problematikou naboru zaméstnanct
muzeme setkat srozliSovanim rGznych pojmii. Samotny pojem ndbor
zamestnancu Ci pracovnikil je nékdy defini¢né odliSovan od pojmu ziskdvani
pracovnikii. Jednd se o projev sofistikovaného pfiistupu v ramci moderniho
pojeti teorie managementu a fizeni lidskych zdrojii. Pojem ndbor pracovniki je
obvykle definovdn jako ziskdvani zaméstnanci z vnéjSich zdrojui, tedy
z prostfedi mimo samotnou firmu. Ziskdvani pracovnikii samo o sobé pak
predstavuje takovou cinnost, kdy management usiluje nejdiive o ziskani
konkrétnich pracovniki v rdmci stdvajictho kolektivu zaméstnanct. Teprve

ndsledné se jednd o cerpani z vnéjsich zdroj.

Obecné¢ a ponckud zjednoduSené¢ Ize konstatovat, Ze ziskdvani
pracovnikii, spolupracovnikli a zaméstnanci piredstavuje takovou c¢innost,
jejimz cilem je zajiSténi atraktivity volnych pracovnich mist ve firm¢, podniku
¢i organizaci ve vztahu k vnéjSimu prostfedi. Ziskdvani pracovnikl jakoZto
specifickd a specializovana cCinnost tedy ma doslova prildkat pfiméfené
mnoZzstvi takovych uchazecli o tato mista, ktefi by se vyznacovali potfebnou
kvalifikaci a poZadovanymi schopnostmi, dovednostmi a profesnimi i

osobnostnimi predpoklady a navyky.

Pfi vSem vySe uvedeném je v zdjmu efektivity fungovani urcité firmy
nezbytné, aby ziskdvani pracovniki probihalo ekonomicky, tedy s vynalozenim

pfimétenych financnich ndkladl a v potfebném terminu.

Podstata ziskdvani pracovnikli spocivd predevS§im v identifikaci a
vyuzivani vhodnych pracovnich zdroju, ddle v dostatecném a transparentnim
informovéni o volnych pracovnich mistech ve firm¢ a kone¢né v nabizeni
volnych pracovnich pozic potencidlnim zdjemctim. Je vS§ak nutné zduraznit, Ze
ve spolecnostech, ve kterych je relativni nouze o kvalitni zaméstnance,
zahrnuje ziskdvani pracovnikii Casto také piesvédCovani vhodnych

vytipovanych osobnosti o vyhodach prace v konkrétni firmé ¢i podniku.
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Josef Koubek pak déle upozoriuje, Ze krom¢ vySe uvedeného ziskavani
pracovniki spo¢ivd i ,,... vjedndni suchazeci, v ziskdvani pfimétenych
informaci o uchazefich (tyto informace budou pozdé¢ji slouzit k vybéru
nejvhodnéjSich z nich) a v organizaénim a administrativnim zajisténi vSech
téchto &innosti.“® Proces ziskdvéani zamé&stnancii je tedy pomérné slozity a
zéroven vnitiné strukturovany. V Zadném ptipadé jej nelze zanedbavat. Pokud
by k tomu doslo, bylo by to strategickou chybou ze strany managementu, ktera
by se mohla konkrétni firmé, podniku ¢i organizaci v dlouhodobé perspektivé

vymstit.”

Josef Koubek, vyznamny cesky odbornik na problematiku lidskych
zdrojii, v této souvislosti uvadi, Ze ,,... zatimco vnitini podminky ziskdvani
pracovnikii ovliviiuje spiSe individudlni rozhodovéni potencidlnich uchazecu,
zda reagovat na nabidku organizace, vnéjSi podminky jsou spiSe objektivni
a organizace — na rozdil od vnitfnich podminek, které se miiZe pokouset do
jisté miry ovlivnit — je ovlivilovat nemuze a musi je pfi svych rozhodovanich

brét v Gvahu jako dané.« ®

2.2. Motivace a hodnoceni zaméstnancu

Obecné lze konstatovat, Ze cilem a vysledkem moderniho a skute¢né
efektivniho fizeni lidskych zdrojt by mél byt dobfe motivovany pracovnik, pro
kterého jsou cile zaméstnavatele jeho vlastnimi cili. Motivace a stim
souvisejici hodnoceni zaméstnancti proto predstavuje jednu z nejdileZitéjsich
oblasti managementu a fizeni lidskych zdroji. Tato oblast pfitom muZe
fungovani firmy, podniku Ci organizace vyrazné posunout pozitivhim Ci

negativnim smérem.

Bedtich Duchon a Jana Safrdnkova v této souvislosti zdiraziuji, Ze ,,...

v managementu prostfednictvim fizeni a v rdmci fungovdni pracovnich skupin

6 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju. Praha: management Press, 2001. ISBN 80-
7261-033-3, str. 117

" Viz napi. KELLER, Kevin Lane. Marketing management. Praha: Grada Publishing,
2007. ISBN 978-80-247-135-95.

¥ KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: management Press, 2001. ISBN 80-
7261-033-3, str. 120
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vzdy n&akym zpisobem dochazi k motivaci & demotivaci pracovnika.”’ Na
zdklad¢ tohoto konstatovdni je nutné upozornit, Ze management muzZe do
znacné miry ovlivnit droven motivace fadovych zaméstnancii. V rdmci fizeni
lidskych zdroji vSak neni mozné omezovat se pouze na motivaci, nybrz
zaroven také na prekondvani demotivace. Pritom vSak ¢lenové managementu
musi pracovat takovym zptisobem, aby demotivaci fadovych zaméstnancti sami

nezpusobili.

Obecné¢ muzZeme konstatovat, Ze velkd vétSina firem, podnikll a
organizaci md urcitym zpusobem zpracované specifické motivacni strategie a
v praxi pouZziva nejriznéjsi motivacni ndstroje. MZe se pfitom jednat o rizné
stimuly nebo odmény. Je vSak nutné upozornit, Ze zminéné strategie jsou casto
zpracovavany spise intuitivnim zptsobem, a to na zdkladé zjednodusenych a

mnohdy i nepfesnych piedstav o tom, na jakych principech funguje motivace.

Zuzana Dvotdkovd a kol. upozoriuji, Ze ,,... kvalitni fungujici
management organizace ma moznosti spoluprace s profesionalnimi psychology
prostiednictvim specialisti bud’ pfimo v podniku (je typické zpravidla u
velkych organizaci), nebo ve spoluprdci sexternimi poradenskymi
spoleénostmi.“10 Vyuzivdni externich poradenskych spolecnosti je
charakteristické predevSim pro mensi az stfednich firmy, organizace a podniky.
Ovsem ve vSech piipadech plati, ze alespont zdkladni znalost specifickych
metod souvisejicich s fizenim, vedenim a motivaci zaméstnanci tvoii

YV 2

nezbytnou souc¢ast kompetenci ispéSného manazera.

Jana Safrdnkova a Bedfich Duchon nenechdvaji nikoho na pochybach, zZe
»-.. proces motivace je mnohem komplikovanéjsi, nez se mnozi lidé

domnivaji.“ "' To samozfejmé plati i pro pracovni motivaci. Pracovni motivace

’ DUCHON, Bediich. SAFRANKOVA, Jana. Management. Integrace tvrdych a
mekkych prvki vizeni. Praha: Nakladatelstvi C. H. Beck, 2008. ISBN 978-80-7400-003-4, str.
264

" DVORAKOVA, Zuzana a kol. Management lidskych zdrojii. Praha: Nakladatelstvi C.
H. Beck, 2007. ISBN 978-80-7179-893-4, str. 161

" DUCHON, Bedtich. SAFRANKOVA, Jana. Management. Integrace tvrdych a
mékkych prvkii Fizeni. Praha: Nakladatelstvi C. H. Beck, 2008. ISBN 978-80-7400-003-4, str.
275
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je vSak komplikovdna mnoZstvim lidi, ktefi jsou rdmci jednotlivych firem
zaméstnédni. Kazdy Clov€k ma totiz své specifické potieby a cile, na které by

mgél reagovat management.

Je nutné zdlraznit, Ze jednim z hlavnich cili motiva¢niho procesu by
nem¢lo byt pouhd stimulace zaméstnanct k vy$$imu a kvalitnéjSimu vykonu,
nybrz také urcitd mira spokojenosti pracovnikii ve firemnim prostfedi. Kleibl,
Dvoidkové a Subrt v této souvislosti tvrdi, Ze ,,... i kdyZ neexistuje pfimy vztah
mezi spokojenosti a vykonem pracovnikli, praxe prokdzala, Ze spokojeny
pracovnik ochotnéji akceptuje pozadavek na kvalitu a kvantitu vykonu nez

4 . e . 12
pracovnik frustrovany a nespokojeny ...

Zjednodusen¢ Ize tedy konstatovat, Ze u spokojeného pracovnika mizeme
predpokladat do zna¢né miry vétsi identifikaci s konkrétni firmou a s jejimi
vizemi acili. Takovy zaméstnanec je také mnohem méné vnimavy
k pracovnim nabidkdm konkurence. DosaZeni tohoto stavu je Zadouci

predevsim u kvalitnich a vysoce kvalifikovanych zaméstnanct.

Efektivni a skutecné ucinné motivovani zaméstnanci mize fungovat
pouze za urCitych predpokladii. Mezi ty nejdileZzitéjsi patii skutecnost, kdy
odpovédny fidici pracovnik svoje motivaéni usili zaklddd na dikladném
poznani svych podfizenych a na pochopeni jejich potieb a pfedstav. ManaZer
tedy musi dokdzat rozpoznat, jakym zplsobem muliZze osobnostni motivy
jednotlivych zaméstnanct a jejich individudlni motivaci vyuZit ve prospéch

urcitého pracovniho tymu, oddéleni nebo dokonce celé firmy a podniku.

V rdmci pasdze vénované problematice motivace je nutné upozornit, Ze
motivaci je nutné realizovat jednak tzv. celoplosné, kdy je motivace obecné
zam¢efend na vSechny zaméstnance firmy, avSak zdroven je zapotiebi ji

zamétovat individudln€ a brét zietel na mnohdy vyrazné odliSné charakteristiky

"2 KLEIBL, Jifi. DVORAKOVA, Zuzana. SUBRT, Botivoj. Rizeni lidskych zdroji.
Praha: Nakladatelstvi C. H. Beck, 2001. ISBN 80-7179-389-2, str. 153
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osobnosti jednotlivych pracovnikii. Spradvny a dobry manazer tedy musi umét

. . y 13
motivovat v§echny zaméstnance.

Hodnoceni v oblasti fizeni lidskych zdroji piedstavuje velmi rozséahly,
uceleny a pfitom vnitin¢ strukturovany komplex, ktery je tvofen nékolika
navzdjem souvisejicimi subsystémy. Jan Urban v této souvislosti rozliSuje
n¢kolik rovin tohoto hodnoceni. Hovofii jednak o hodnoceni préace neboli o tzv.
Job Evaluation, déle o hodnoceni pracovniki neboli o Employee Performance
Appraisal a kone¢né¢ hodnoceni pracovniho chovani neboli o Employee
Behavior Evaluation. Hodnoceni pracovnikli podle Jana Urbana ptedstavuje
»-.. hodnoceni pracovniho vykonu, pracovnich schopnosti a potencidlu

s M7

pracovnikii piedstavujici (v modernim pojeti fizeni lidskych zdrojii) soucést

fizeni pracovniho vykonu.“'*

Na tomto misté je nutné alesponi strunym zplisobem objasnit zdkladni
aspekty rozdilli mezi modernim a tradi¢énim pojetim fizeni pracovniho vykonu
zaméstnanci ve vztahu k jejich efektivnimu hodnoceni. Pro tradi¢ni pojeti
fizeni pracovniho vykonu bylo vZdy charakteristické relativné uzké hledisko,
které se vyznacovalo zdliraznovanim pouze kvantitativnich aspektd. Postupem
casu vSak bylo stéle vice zfejmé, Ze kvantitativni stranka véci plisobi ve vztahu

k profesnimu rozvoji pracovniki jako jisty omezujici faktor.

Moderni piistup k hodnoceni jednotlivych zaméstnanct, ktery usiluje
pfedevSim o piekondni vySe naznaCeného omezeni, naopak pojima fizeni
pracovniho vykonu jako jeden ze zdkladnich motivl a zdroven ndstroji, které
mohou skute¢né u€innym zplsobem slouZit pro zkvalitiovdni a rozvoj
lidskych zdroji v rdmci urcité firmy, podniku ¢i organizace, ale zaroven také
pro rozvoj fizeni téchto podniki a firem. Pasobeni tohoto faktoru je tedy

komplexni.15

" Viz napt. FORSYTH, Patrick. Jak motivovat sviij tym. Praha: Grada Publishing, 2009.
ISBN 978-80-247-2128-6.

' URBAN, Jan. Vykladovy slovnik. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: ASPI, 2004. ISBN
80-7357-019-X, str. 66

" Viz napt. KUBES, Marian. SEBESTOVA, Lubica. 360stupriovd zpétnd vazba jako
ndstroj rozvoje lidi. Praha: Grada Publishing, 2008. ISBN 978-80-247-2314-3.
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Ucinny a dobfe organizovany systém hodnoceni pracovniho vykonu
jednotlivych zaméstnancli je naprosto nezbytny pro fizeni fungovani
konkrétnich firem. Zuzana Dvorakova a kol. v této souvislosti tvrdi, Ze ,,...
systematické a pravidelné hodnoceni vykonu a jedndni patii k zdkladnim
pilifim managementu lidskych zdroji.“ '® S pravé citovanym nazorem pak
v podstaté koresponduje i nasledujici odborné tvrzeni Kleibla, Dvofdkové a
Subrta: ,.Systematické a pravidelné hodnoceni vykonu a pracovniho chovéni

patii k zdkladnim pilifdm persondlniho managementu firmy.“'’ BohuZel

v praxi tomu tak mnohdy neni.

Jifi Plaminek analyzuje problematiku hodnoceni pracovniho vykonu v
celkovém SirSim kontextu posuzovani lidi. V této souvislosti pak klasifikuje
strategické hodnoceni na strané jedné a operativni hodnoceni na stran¢ druhé.
Muzeme upiesnit, Ze strategické hodnoceni je uplatiiovdno predevsim
v souvislosti s celkovou koncepci rozvoje urcité firmy, organizace Ci
spolecnosti. Tento druh hodnoceni se orientuje na obecné potieby, které
predpokldddame v budoucnosti. Jifi Plaminek déle shrnuje, Ze ,,... operativni

hodnoceni se tyka plnéni konkrétnich tikoli a respektovani pravidel.«'®

Obecné Ize konstatovat, Ze kazdy zaméstnavatel ¢i manazer musi védét,
jak kvalifikované a schopné ma pracovniky, jak tito pracuji a jakym zplisobem
prispivaji ¢i naopak nepfispivaji k celkovym ekonomickym vysledkiim firmy,
organizace nebo podniku. Na druhou stranu pak musime upozornit, Ze i
zaméstnanci potfebuji védét, jak je jejich nadfizeni posuzuji a jak jsou
spokojeni ¢i nespokojeni s jejich praci. VySe uvedenému samoziejmé slouzi

hodnoceni.

" DVORAKOVA, Zuzana a kol. Management lidskych zdrojii. Praha: Nakladatelstvi C.
H. Beck, 2007. ISBN 978-80-7179-893-4, str. 256

" KLEIBL, Jifi. DVORAKOVA, Zuzana. SUBRT, Bofivoj. Rizeni lidskych zdroji.
Praha: Nakladatelstvi C. H. Beck, 2001. ISBN 80-7179-389-2, str. 136

' PLAMINEK, Jifi. Vedeni lidi, tymii a firem. Praha: Grada, 2002. ISBN 80-247-0403-
X, str. 72

21



Josef Koubek v této souvislosti zdiiraziiuje, Ze hodnoceni pracovnikil a

PR . . o v 2 2 s , 1
také jejich pracovnich vykonti spo&ivé v nasledujicich prvcich:'

Zaprvé se jednd o zjiStovani toho, jak pracovnik vykondva svoji préci,
jak plni zadané tkoly a pozadavky svého pracovniho mista, pozice ¢i role, jaké
jsou jeho pracovni chovani a vztahy nejen k ostatnim spolupracovnikiim, ale i
k zdkazniklim, obchodnim partnerim a dal§im osobdm, se kterymi v souvislosti

s vykonem préce piichdzi do styku.

Déle se jednda o sdélovani zjisténych vysledki jednotlivym
zainteresovanym pracovnikiim a také nasledné projedndvani téchto vysledk

S nimi.

A kone¢n¢ jde o hledani cest, které by potencidln¢ mohly vést k
vyraznému zlepSeni pracovniho vykonu urcitého pracovnika, s ¢imz
samoziejmé uzce souvisi realizace takovych opatieni, kterd tomu maji

napomoci.

Josef Koubek tvrdi, Ze hodnoceni pracovniho vykonu Ize rozd¢lit do ti{
obdobi ¢i fazi. Prvni je faze piipravna, kterou nésleduje faze ziskdvani
informaci a kone¢n¢ faze vyhodnocovani informaci. Velmi dileZité je zejména
prvni faze, ale také pozorovani pracovnikill pfi préci a pofizovani dokumentace
0 hodnoceném pracovnim vykonu. Dodejme jesSté, Ze ,,... tato faze je nesmirné
dalezita, protoZe k zdznamim je mozné se kdykoli vrétit aziskat tak

retrospektivni informaci.**

John Arnold, Joanne Silvester, Fiona Petterson a kol. upozoriiuji, Ze
»-.. hodnoceni vykonu tradicné zahrnuje pozorovani a klasifikaci vykonu
zamestnancl ze strany manaZer a naslednou zpétnou vazbu pro zaméstnance

ve form& zdvérecné porady.“?' Tento autorsky kolektiv také doddvé, Ze v ramci

' KOUBEK, Josef. Persondlni prdce v malych a stiednich firmdch. Praha: Grada, 2007.
ISBN 978-80-247-2202-3, str. 126

2 KOUBEK, Josef. Persondini prdace v malych a stiednich firmdch. Praha: Grada, 2007.
ISBN 978-80-247-2202-3, str. 132

A ARNOLD, John. SILVESTER, Joanne. PATTERSON, Fiona a kol. Psychologie
prdce pro manaZery a personalisty. Brno: Computer Press, 2007. ISBN 978-80-251-1518-3,
str. 219

22



s\ s

procesu hodnoceni pracovniho vykonu se vytvafi specifické mezilidské vztahy

mezi hodnotiteli a hodnocenymi.

Déle je nutné upfesnit, Ze cely postup hodnoceni je vhodné uzavfit
jakymsi naslednym pozorovani pracovniho vykonu hodnoceného zaméstnance,

coZ je vhodné realizovat v souvislosti se zkoumédnim efektivnosti hodnoceni.

Pokud se mame rozhodovat o tom, kterou konkrétni metodu hodnoceni
pracovniho vykonu vyuZzijeme, je nutné posuzovat jednak samotnou velikost
konkrétni firmy, podniku ¢i organizace, a jednak hodnocené osoby. Je totiz
rozdil, zda budeme hodnotit provozni zaméstnance, délniky, cleny
managementu atd. Nékteré metody hodnoceni lze totiZ vyuZzit specidlné pouze

pro nékteré typy zaméstnanct, jiné pak jsou zase pon¢kud univerzalngjsi.

Na tomto mist¢ miiZzeme zdlraznit, Ze pracovni vykon jednotlivych
zaméstnancli miizeme hodnotit v souvislosti s nasledujicimi aspekty. Zaroven
zdtraziiujeme, Ze niZe uvedené aspekty je nutné chédpat komplexné a nikoli

k nim pfistupovat osamocené. Tak dosdhneme lepSich vysledkii.

Mezi zékladni aspekty hodnoceni pracovniho vykonu nélezi predevSim
skutecnost, Ze I1ze hodnotit podle pfedem stanovenych a objektivnim zplsobem
vymezenych cilli, €ili jinymi slovy podle dosaZenych pracovnich vysledkda.
Déle 1ze hodnotit miiZzeme také na zdkladé toho, jak konkrétni pracovnici a
zamestnanci plni nebo naopak neplni stanovené normy a pozadavky a konecné
ve vySe uvedenych souvislostech pfitom mitiZeme hodnotit prostiednictvim

< ( . G 1oz )
obecné platné slovni nebo Ciselné stupnice.

Metoda hodnoceni na zdkladé stanovenych cili nebo vysledkl je
nejcastéji pouzivdna u téch zaméstnancd, ktefi nepracuji v d€lnickych
profesich. V tomto pifipad¢ je nutné stanovit ziejmé a presné¢ definované cile
prace, které budou specifikovidny v Case. Ddle je pak nutné zpracovat plan na
dosazeni stanovenych cilii, vytvofit pracovnikiim vhodné podminky pro to, aby

mohli cil splnit. Zaveérecnou fazi pak piedstavuje méteni plnéni cilt.

** Viz napt. TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada
Publishing, 2004. ISBN 978-80-247-040-50, str. 124 — 125
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V piipad¢ délnickych profesi je velmi Casto pouZivano slovni hodnoceni
na zdkladé plnéni stanovenych ukazatelli a norem. Je vSak nutné zdUraznit, Ze
tyto normy musi byt objektivnim zptisobem stanoveny a samoziejme musi byt i
splnitelné. Ddle musime upozornit, Ze hodnoceni v rdmci délnickych profesi
také pfedpoklddd, Ze management délnikiim vytvoii optimédlni podminky pro

splnéni stanovenych norem a mus{ je s nimi seznamit.

Metoda hodnoceni prostfednictvim  stupnice piedstavuje Siroce
pouzitelnou metodu, kterd ma analyticky charakter. Jednd se o metodu, ,,...
kterd umoZznuje nejen souhrnné hodnoceni vykonu, ale i hodnoceni vykonu
podle jeho jednotlivych kritérii atak rozpoznat, u kterych kritérii je vykon
pracovnika lepsi a u kterych hor$i.“” Tato pii spravném pouZiti poskytuje

dynamicky obraz vykonnosti urcitého zaméstnance, a to v ¢asové perspektive.

Na zavér této podkapitoly je nutné opét zdsadnim zplisobem zdlraznit, Ze
fenomén motivace a fenomén hodnoceni pracovnikil spolu navzdjem relativné
uzce souvisi a Ze se v praxi jednotlivych firem, podnik, instituci ¢i organizaci

dopliiuji. Tuto skutecnost musi mit na paméti vSichni ¢lenové managementu.

2.3. Vzdélavani zaméstnancu

Neni snad zapotfebi zdlraznovat, Ze uU¢inné vzdelavani zaméstnancl
v soucCasné dob¢ predstavuje nezbytny aspekt ¢innosti a fungovani kazdé firmy
a spolecnosti, které chtéji obstat v naironém konkurencnim prosttedi. Z tohoto
pohledu pak vyvstdva naroCny tkol pro Cleny managementu, ktefi by méli

usilovat o zkvalitnéni a zefektivnéni procesii firemniho vzdélavani.

Obecné lze tvrdit, Ze vzdélavani zaméstnancli by mélo fungovat takovym
zpusobem, aby Iépe prfispivalo k osobnostnimu i profesnimu rozvoji
jednotlivych zaméstnanct, tymi, ale také a celého podniku. Takto realizované
vzdélavani pak prispivd k uspéSné realizaci firemni strategie. V odborné
literatuie se v téchto souvislostech hovoii o investicich do lidského kapitédlu a

také o navrhovani rozvojovych vzdélavacich projekti.

* KOUBEK, Josef. Persondini prdce v malych a stFednich firmdch. Praha: Grada, 2007.
ISBN 978-80-247-2202-3, str. 134
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Soucasnd doba, naro¢ny trh prace, globalizujici se ekonomické prostiedi,
ale také aktudlni obtize jednotlivych narodnich ekonomik kladou stile
intenzivnéjs$i naroky na zvySovani vykonnosti jednotlivych zaméstnanct. Tato
situace klade vysoké ndaroky na jejich profesionalitu a na prabézné
zefektiviiovani jejich prace. V téchto souvislostech pak musime posuzovat

nezbytnost vzdélavani zaméstnancu.

Aby toto vzdélavani plnilo svoji motivacni a progresivni funkci, je ze
strany managementu nezbytné realizovat prubéznou analyzu vzd¢€lavacich
potieb jednotlivych zaméstnancli. Timto zplisobem Ize totiZ relativné Géinné
zmapovat stdvajici situaci v oblasti lidskych zdroji konkrétni firmy, tedy
potencidl, schopnosti a profesni dovednosti vSech zaméstnancl. Vyse
naznaceny aspekt cinnosti managementu nelze podcenovat. Schopnosti,
dovednosti a znalosti, které ¢lenim managementu pomohou identifikovat a
definovat vzdélavaci potieby jejich zaméstnanct, jim umoZni nédsledné sestavit
profesni a kariérovy plan dalSiho rtstu, upraveny individudlnim zptasobem pro
kazdého zaméstnance tak, aby priabézné zlepsSovali svoji vykonnost a dokazali

pfijimat odpovédnost za vysledky své prace.

Problematiku vzdéldvani zaméstnanci musime chdpat v celkové
souvislosti s jejich profesnim a osobnostnim rozvojem. V rdmci tohoto procesu
hraje velmi vyznamnou roli motivace, které jsme se podrobné vénovali vyse.
Na tomto misté pouze chceme upozornit na vzdjemnou souvislost motivace a
vzdélavani pracovnikl a zdlraznit, Ze nckteré specifické formy motivacnich
programli mohou zdrovenn velmi uspéSné fungovat jako origindlni formy

vzdélavani.

V nésledujicim textu se budeme opirat pfedevSim o zavery prace
Bedticha Duchong a Jany Safrankové, ktef{ pracovni motivaci analyzuji v nimi
preferovaném kontextu vzdéldvani a osobnostniho rozvoje pracovnikii. Tito
autofi ve své praci nabizeji rozsahly a vnitiné¢ strukturovany prehled
jednotlivych motivac¢nich strategii a programi — ale také zptisobu ovliviiovani

motivace — pfiCemZz zacinaji u téch relativné jednoduchych a snadno
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Vev s

pouzitelnych a postupuji k t€m slozitéjSim a ndrocnéjSim na préaci

24
managementu.

Nejdiive zminuji pochvalu a podé€kovani. Toto ocenéni muze byt bud’
vetfejné, nebo osobni. Je nutné zdlraznit, Ze spiSe nez roli vzdélavaci hraje roli
motivacni. V kazdém piipadé vSak plati, Ze pribezné zdlraznovani pozitivnich
pracovnich piikladi jednotlivych zaméstnanci sehrdvd vyznamnou roli
v oblasti fizeni lidskych zdroji. Na stran¢ jednotlivych manazeri se jednad o
jednu ze skutecné specifickych dovednosti z oblasti soft skills, resp. mékkych

dovednosti.

VysSe uvedené konstatovani pfitom plati 1 v téch pifipadech, kdy se
predmétem ocenéni stavaji tieba jen aspekty jejich standardni pracovni naplnég.
Bedfich Duchon a Jana Safrankovd v této souvislosti tvrdi, Ze na pracovniky

v jejich vétsin€ dobfe plsobi napt. grafy osobniho vykonu a vyvoje.

Mimotfddné ¢i nadstandardni odmény a individudlni ohodnoceni
pracovnikii predstavuje dal$i moZnost. V praxi jde velmi CcCasto zplsob
bezprostfedni reakce na vynikajici pracovni vykony zaméstnancti. Tato reakce
pfitom nemusi mit pouze podobu financni odmény. Nefinanéni odmeéna by

vSak méla korespondovat se zamé&fenim pracovnika.

Déle zminime sebezdokonalovani a rozvoj prostfednictvim vlastni prace
a roz§ifeni kompetenci zaméstnance. Tato metoda spociva v tom, Ze konkrétni
zaméstnanec k vyfeSeni urcitého pracovniho ukolu vyuZije pfedevSim své
vlastni zkuSenosti a snadno dostupné informace. Podstatné vSak je, Ze
vysledek své prace pak prezentuje jednak svym spolupracovnikim a jednak

managementu. Zdroje pro rozvoj jsou tedy hledany uvnitt spole¢nosti.

Moderni firma se neobejde bez koucovani realizované manaZerem c¢i
vedoucim pracovnikem. V tomto piipad¢ jde o tzv. vedeni prostfednictvim

podnétil a odezvy. Je nutné upozornit, Ze tento motivacni a vzdélavaci postup

* DUCHON, Bedfich. SAFRANKOVA, Jana. Management. Integrace tvrdych a
meékkych prvku rizeni. Praha: Nakladatelstvi C. H. Beck, 2008. ISBN 978-80-7400-003-4, str.
279 - 280
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klade relativné znacné naroky na manazera v roli kouce. Na druhou stranu pak
zdaleka ne vSichni pracovnici jsou ochotni nebo pfipraveni pfijmout roli

koucovanych.

Y%

Vyuzit 1ze také ucast jednotlivych zaméstnanci na firemnich projektech
nebo ve specidlnich pracovnich skupindch, pfiCemZ se muze se jednat i o
mezindrodni projekty a skupiny. Motivacni a vzdélavaci efekt téchto programi
spo¢ivd v subjektivné vnimaném aobjektivné¢ potvrzovaném  pocitu

smysluplnosti a dileZitosti vlastni prace jednotlivce pro celou firmu.

Nelze opomijet ani interni a externi kurzy pro zaméstnance. U internich
kurzt je vhodné jako lektori vyuzit kmenovych zaméstnanct firmy, jednak to

uSetii finan¢ni ndklady a jednak to bude mit patficny motivacni efekt.

Co lIze tici k problematice stdzi a vyméné pracovnich mist? Tento
motivacni a zdroveil vzdélavaci program miiZze byt za jistych okolnosti velmi
ucinny, pfiemz je samoziejmé¢ mozné jej v pribéhu kariéry urcitého
pracovnika i nékolikrat opakovat. Jeho vyhoda spoc¢ivd v tom, Ze neni ¢asové
ani organizaéné piili§ ndroény. Bedfich Duchoti a Jana Safrénkovd upozortiuji,
Ze obzvlasté dobfe na tento program reaguji ti pracovnici, ktefi jsou motivovani
samotnym faktorem kariérniho postupu a také dalStho vzdélavani a

osobnostniho rozvoje.

Specifickym aspektem vyse uvedeného je bezpochyby také zaméstnani
urcitého pracovnika v roli tzv. zastupujictho experta. V tomto piipad¢ jde o
specifickou nadstavbu k b&Zné prici zaméstnance. Urcity zaméstnanec je
vramci realizace tohoto programu povySen do role tzv. zastupujicitho

s w2z

manazera, kterému je delegovana odpovidajici ¢ast pravomoci.

Piiprava a realizace prezentaci a prednaSek predstavuje dals$i zpisob
motivace a vzdélavani, ktery lze zaméfit pfedevSim na ty zameéstnance, ktefi
profesné¢ a odborné vynikaji v ur€itém oboru cCinnosti a ktefi disponuji

schopnosti a dovednosti potiebnymi pro prezentace strukturovanych poznatk.
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A konecné musime zminit koucovani pracovnika jinym pracovnikem.
Tato metoda je nejen Ucinnd, nybrz také vyraznym zpuisobem Setii ndklady na
vzdélavani zaméstnanc. Musime vSak zdUraznit, Ze situace, kdy zkuSeny
zamestnanec se ujme role kouce jinych zaméstnanct, predstavuje delegovani
velmi dilezité pravomoci azdroven stim také zodpovédnosti z rukou
ptfislusného manazera. Presto miZeme konstatovat, Ze v piipadé UspéSnosti
tohoto motiva¢niho a zaroven vzdé€lavaciho programu, lze dosdhnout jednak
usnadnéni prace pro Cleny management a jednak vyrazné aktivace pro

pracovniky.

Skutecné moderni a progresivni spoleCnosti, organizace a firmy, které
chtéji uspet v narocném konkuren¢nim prostedi globalizujiciho se svéta, se pii
vybéru svych zaméstnanci a jejich ndsledném profesnim a osobnostnim
rozvoji a vzdé€lavani jiZ nemohou spoléhat pouze na efekt prvniho dojmu,

nybrZz se musi snaZzit individudlni pocity pokud mozZno objektivizovat.

V této souvislosti musime chdpat a posuzovat vyuzivani metody
assessment center a development center, které je v posledni dob¢ ¢im dal tim
vice frekventované. V ndsledujicim textu se proto budeme zabyvat
problematikou uceleného rozvoje zaméstnancii a pracovnikii v kontextu vyse

uvedenych metod.

Assessment centrum neboli hodnotici centrum piedstavuje jednu ze
skutecné modernich a specifickych metod, které se pouZzivaji pii vybéru
zaméstnanc. Téchto center se pfitom mohou ucastnit jak externi, tak
samoziejmé¢ také interni kandiddti na obsazovanou pozici. Vystupy
z assessment centra pak néasledné slouzi k posouzeni dovednosti, schopnosti a
védomosti konkrétniho kandiddta na urCitou pracovni pozici a zjiSténi

specifické zptsobilosti tohoto kandidata.

Ve vystupech z tohoto centra se pfitom hodnoti a vybird ten nejlepsi
a nejvhodnéjsi kandidat na obsazovanou pozici. Dodejme jesté, Ze assessment
centra jsou potfaddna predevSim pro obsazovani stfednich a vysSich

manaZzerskych pozic a pozic tizce specializovanych.
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Development centrum neboli rozvojové centrum predstavuje naopak
takovy aspekt, ktery je ponékud odliSny ve svém zaméteni a piistupu. Skupina
pracujici v ramci development centra pouziva odliSné postupy ve své ¢innosti,
coz se samoziejm¢ tykd vystup i samotného pfistupu hodnotiteli
k hodnocenym. Lze predeslat, Zze development centrum primarné slouzi k
identifikaci rozvojovych potfeb tzv. klicovych neboli vyznamnych

zameéstnancu.

Pod timto pojmem mame na mysli pfedevsim ty zaméstnance, kteii pfimo
komunikuji s klienty, vedou jednotlivé pracovni tymy nebo specidlni projekty.
Je nutné uptesnit, Ze informace, které firma z development centra ziska, je
mozné vyuzivat k nastaveni individudlnich rozvojovych potieb jednotlivych
zaméstnancl. Vyraznou charakteristikou development centra, jakoZto

specifického aspektu fizeni lidskych zdroju, je tedy individudlni ptistup.

P

Na tomto misté¢ miZzeme na zdkladé statistickych dat upfesnit, jak vyhlizi
situace v oblasti firemniho vzdélavani v Ceské republice. Tak napf. podle
prizkumu Eurostatu zroku 2005 se ceSti zaméstnanci na rozdil od
zaméstnancl v zemich zdpadni a stfedni Evropy vzdélavaji mén¢ nebo dokonce
malo. Eurostat pfitom upozoriuje, Ze tato skutecnost se nachdzi v celkovém v
rozporu s aktudlnimi a prosazovanymi tendencemi Evropské unie v oblasti

celoZivotniho vzd&lavani.?

V této souvislosti se miiZzeme setkat sndzory, ze ,,... Ceské firmy
vzdélavaji své zaméstnance nedostatecné a mnozi manaZefi maji stdle pocit, Ze
si v piipad¢ potfeby mohou najmout zamé&stnance, ktery poZadované vzdé€lani a
znalosti ma. VétSinou to tak jednoduché neni, nehledé na to, Ze zamé&stnanec
nema ke spoleCnosti vztah, ktery se buduje dlouho a samoziejmé je hledani

nového zaméstnance a jeho vyména za soucasného financné ndrocnéjsi, nez

» TREND Marketing. Moderni metody vzdéldvdini zamésmancii. (online) Openn.

People-Trainig-Motivation. Listopad 2005. Dostupné z WWW:
http://www.openn.cz/index.php?action=14200. Citovano dne 30. 09. 2011.
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pravidelné vzdélavani stavajiciho zam@stnance.“* Je t&7ké posoudit, nakolik je
tento ndzor obecné platny. Jisté¢ vSak poukazuje na relativné Casté piiklady
Spatné praxe, se kterymi se bohuzel mizeme setkat v celé fad¢ firem, podnikt

a organizaci.

Je mozné konstatovat, Ze a¢ velkd vétSina manaZeri a fidicich pracovnikli
uznavd, ze vzdélavani a profesni rozvoj zaméstnancl jsou pro jejich firmu
potfebné a dokonce i Zivotné dulezité, ve skuteCnosti vSak velmi ¢asto neni
v jednotlivych firmdch nikdo za tuto oblast fizeni lidskych zdroju piimo
zodpovédny a systém plinovani a realizace vzdéladvani tedy nefunguje
dostatecn¢ efektivné nebo se tato oblast planuje a realizuje velmi

nekoncepéng.”’

Pokud se ur€itd spolecnost ¢i firma rozhodne pii planovani dalSiho
vzdélavani svych zaméstnancl vyuZit development centra, mize pfitom zjistit

nasledujici zdvazné a vyznamné skute¢nosti:**
—  jakym smérem by se méli jednotlivi zamé&stnanci rozvijet;
—  co konkrétné potfebuji posilovat a upeviiovat;
— jaky maji individudlni potencidl pro sviij dalsi profesni rist

Na tomto mist¢ se miZeme pokusit pfibliZit, jak by zminovana
development centra méla ve skute€nosti vypadat. Tvofi je tym maximalné Sesti
az osmi klicovych zaméstnancii, ktery je hodnocen a pozorovan tymem tzv.
pozorovateli. Toto hodnoceni pfitom probihd pfedevSim pifi praci na
modelovych situacich, které vychdzeji z redlnych firemnich zadani. Muze se
tedy jednat o ovcfovani specifickych komunikaénich a prezentacnich

dovednosti, drovné manazerskych schopnosti, obchodnich a prodejnich

* TREND Marketing. Moderni metody vzdéldvdini zamésmancii. (online) Openn.
People-Trainig-Motivation. Listopad 2005. Dostupné zWWW:
http://www.openn.cz/index.php?action=14200. Citovano dne 30. 09. 2011.

77 SMIDA, Filip. Zavddeni a rozvoj procesniho rizeni ve firmeé. Praha: Grada Publishing,
2007. ISBN 978-80-247-1679-4, str. 80

* TREND Marketing. Moderni metody vzdéldvdini zamésmancii. (online) Openn.
People-Trainig-Motivation. Listopad 2005. Dostupné z WWW:
http://www.openn.cz/index.php?action=14200. Citovano dne 30. 09. 2011.
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dovednosti, pfisluSnych znalosti atd. Lze tedy shrnout, Ze se opét pohybujeme

v oblasti tzv. soft skills.
Development centrum miiZe byt koncipovéno celkem trojim zptsobem:*’

1. jako pozorovani a hodnoceni zaméstnanci pii skupinovém i

individudlnim feSeni simulovanych problémii;

2. jako hodnoceni zaméstnanci na zdklad¢ psychologickych testd,
stanoveni osobnostniho profilu, schopnosti pracovat tymove,

motivace atd.

3. jako posouzeni zaméstnanci na zdkladé rozhovort, kde je
analyzovano, jak hodnoti svou pozici, jak jsou spokojeni se svym

vystupem na development centru, jak vidi svlij dalsi rozvoj atd.

Podrobnéji se miZeme vénovat prvnimu z vySe naznacenych zpusobt.
V piipad¢ problematiky zkoumdni individudlnitho feSeni ukoli, napf.

PP ‘ez P win .30
vypracovani projektu na zadané téma, se hodnoti pfedevsim:

Prezentace sama sebe, problému
—  Schopnost improvizace

—  Znalost a orientace v oboru

—  Ci zaméstnancova zruénost

V piipadé¢ zkoumdni skupinové modelové situace se pak hodnoti

pfedevﬁm:31

*¥ TREND Marketing. Moderni metody vzdéldvdni zaméstnancii. (online) Openn.
People-Trainig-Motivation. Listopad 2005. Dostupné zWWW:
http://www.openn.cz/index.php?action=14200. Citovano dne 30. 09. 2011.

* TREND Marketing. Moderni metody vzdéldvdini zamésmancii. (online) Openn.
People-Trainig-Motivation. Listopad 2005. Dostupné zWWW:
http://www.openn.cz/index.php?action=14200. Citovano dne 30. 09. 2011.

' TREND Marketing. Moderni metody vzdéldvdini zamésmancii. (online) Openn.
People-Trainig-Motivation. Listopad 2005. Dostupné zWWW:
http://www.openn.cz/index.php?action=14200. Citovano dne 30. 09. 2011.
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—  Schopnost prace v tymu
—  Interpersondlni charakteristiky
—  Reakce na stres

Velmi dilezitou roli v rdmci metody development center hraje predevsim
hodnotitel, ktery pfitom muze pochazet bud’ z fad dodavatela této sluzby, nebo
pfimo ze samotné firmy, pficemZ nejcastéji se jednd o kombinaci hodnotitelt
z obou zminénych prostfedi. Je dileZité, aby hodnotitelé byli vybirdni mezi
vyzralymi a komunika¢né zdatnymi osobnostmi, které jsou schopné navazovat
oteviené vztahy slidmi ve svém pracovnim prostiedi, jsou kreativni a

vyznacuji se schopnostmi zpracovavat a vyhodnocovat ziskané informace.

Vytvofeni rozvojového a vzdé€lavactho plénu, coZ na zdkladé
development centra muze fungovat jak pro jednotlivé pracovniky, tak i pro
tymy, mohou vyuzivat lektofi Skolitelé i manazefi, a to k vybéru dalSich
ndstroju pro rozvoj, stanoveni konkrétnich globdlnich i dil¢ich cili. Dulezité je
také zminit moznost nastaveni parametri ke kontrole efektivity rozvojového
programu a moznosti ménit jednotlivé aspekty na zdkladé podlozenych fakti a

nikoli pouze na zdklad& neuréitych domnének nebo subjektivnich pocitil.*

Mezindrodni prizkumy doklddaji, Ze pfisluSnici produktivni slozky
populace v Ceské republice se po ukonéeni svého vzdélavani jen mélo vénuiji
dalSimu zvySovani své kvalifikace. V ramci Evropské unie jsou dokonce pati
nejhorsi, coZ je skute¢né varujici tdaj. Je nutné konstatovat, zZe celozivotni

vzdélavani se zatim v Ceské republice pfilis neprosadilo.

Podle Eurostatu se ,,... v dosp€losti se ddle vzdélava jen 29 % Cechd, coz
je paty nejhorsi vysledek ze vSech 25 stat Evropské unie. Primérné si v

zemich Evropské unie zlepiuje znalosti a kvalifikaci 42 % dospélych.” Je

2 KUBES, Maridn. SEBESTOVA, Lubica. 360stupriovd zpémd vazba jako ndstroj
rozvoje lidi. Praha: Grada Publishing, 2008. ISBN 978-80-247-2314-3, str. 130

3 TREND Marketing. Moderni metody vzdéldvdini zamésmancii. (online) Openn.
People-Trainig-Motivation. Listopad 2005. Dostupné z WWW:
http://www.openn.cz/index.php?action=14200. Citovano dne 30. 09. 2011.
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nepochybné, 7e tento vysledek neni pro Ceskou republiku, respektive pro
produktivni slozku jeji populace piili§ lichotivy. Lze ovSem spekulovat, Ze
v ptipad¢é, kdy bude pokracovat ekonomickd recese, nebo v ptipad¢, kdy se
dokonce prohloubi a dojde ke zvy$eni nezaméstnanosti, budou obéané Ceské
republiky ke vzdé€lavani v dospélosti ¢i k dalSimu profesnimu vzdélavani

pfistupovat odpoveédné;ji.

2.4. Metody vytvareni dobré zaméstnanecké povésti

Jednim z velice vyznamnych faktorG vytvafeni dobré zaméstnanecké
povésti je faktor pracovni atraktivity urcité firmy, podniku ¢i organizace.
Definici tohoto pojmu se zabyva napt. Jifi Koubek, ktery tvrdi, Ze pracovni
atraktivita v zadném ptfipad¢ nespocivd pouze v oblasti finan¢niho
odménovéni, nybrz zahrnuje i fadu dalSich faktori nefinan¢niho charakteru.
Dulivodt, pro¢€ si urcity uchaze¢ o zaméstnani nakonec vybere jednu konkrétn{
firmu, je mnoho a Ize je shrnout pod vySe uvedeny obecny pojem pracovni

atraktivity.

Jifi Koubek se domnivd, Ze ke zvySeni pracovni atraktivity konkrétni

firmy mohou pfispét nasledujici faktory.**

Vyznamnd je celkovd droven péfe o zaméstnance a o takové zdkladni
pracovni podminky, jako je pfedevSim umoznéni prace na ¢astecny ¢i zkraceny
uvazek, pruznd dprava poctu odpracovanych hodin, flexibilni pracovni doba
atd. Déle je dilezitd ndleZzitd péce o uroven takovych socidlné-hygienickych
pracovnich podminek, jako je predev§Sim poskytnuti mozZnosti dostateCného

stravovani, parkovani, piipadné i hlidani malych déti (tzv. firemni Skoly) atd.

Co by to bylo za firmu, kdyby se faddn¢ nevénovala péci o socidlni rozvoj
zaméstnancl, se kterou souvisi péfe o jejich bydleni, relaxaci, rekreaci,
pfipadné vyuziti volného casu atd. S tim souvisi také Siroce zaméfené

zlepSovani mezilidskych vztahti na pracovisti a celkového socidlniho klimatu

* KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: management Press, 2001. ISBN 80-
7261-033-3, str. 147 — 149
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v ramci firmy, podniku €i organizace. Néktefi autofi v této souvislosti radéji

hovoii o vedeni lidi, nikoli o jejich fizeni.*’

Dilezita je také specifickd péfe o osobnostni a profesni rozvoj
jednotlivych pracovnikli a zaméstnancii a o jejich pracovni perspektivy,
specidlné zaméfend péfe o vzdélavani pracovnikid, kterd zahrnuje jejich
rekvalifikace, nasledné doSkolovani a celkovy rozvoj zaméstnancii, a to vse
v kontextu ekonomického a socidlniho vyznam firmy ¢i organizace v rdmci
urcité obce ¢i regionu. V této souvislosti se hodnoti pfedev§Sim ekonomicky a

finan¢ni dspéch a perspektivy do budoucnosti.

V zZadném piipadé¢ pak nelze zapominat na nedocenitelny vyznam
seri6znosti a ochoty ve vztahu k zdkazniklim, klientim a obchodnim partnertiim

a Siroce pojatd etika podnikani.

Pro vytvareni dobré zaméstnanecké povésti je velmi dilezité kazdodenni
chovani jednotlivych manaZeri a jejich reakce na zameéstnance v rdmci
béZzného provozu firmy. Nasledujici tfi zplsoby chovani manaZeri mohou
vyraznym zpusobem podporovat jejich dobrou povést u zaméstnanct a zaroven
dobrou zaméstnaneckou povést firmy jako celku, pficemZ soucasné jistym

pozitivnim zptsobem ovliviiuji pfimo vykonnost piislu§ného pracovniho tymu.

Chovéani manazerti ve vztahu k jejich povésti se zaklddd na néckolika

zdkladnich aspektech, které si p¥iblizime nize.*®

V prvni fadé¢ jde o sluSnost. Neni snad zapotiebi nijak zvlast’ zdlraznovat,
Ze nepiijemné situace lze vyreSit bez arogance, kiiku nebo dokonce urdzek.
Problémem u nékterych manazert je to, Ze se pro vedouci praci nehodi nebo na
sob¢ dale zadnym zplUsobem nepracuji a maji problémy v mezilidské
komunikaci. Manazer potfebuje motivované lidi, toho vSak nedosdhne

hrubosti.

* Viz napt. VAINER, Ludék. Vybér pracovnikii do tymu. Praha: Grada Publishing,
2007. ISBN 978-80-247-717-395, str. 68 — 72

% TREND Marketing. Moderni metody vzdéldvdini zamésmancii. (online) Openn.
People-Trainig-Motivation. Listopad 2005. Dostupné z WWW:
http://www.openn.cz/index.php?action=14200. Citovano dne 30. 09. 2011.
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Dile se jedné o otevienost. Pokud je cilem manaZera vést a rozvijet urcity
pracovni tym, musi svym zaméstnancim poskytovat informace o tom, jak se
jim dafi napliiovat firemni i osobni ukoly. Zpétnd vazba v téchto ptipadech
musi byt nezbytné oteviend a pravdiva. Na tomto misté je nutné zdiraznit, Ze
nedostatek odvahy a sebedlvéry sdélit i nepifjemnd fakta a z toho plynouci

prikraSlovani skutecnosti, vnimaji zameéstnanci jako slabost nadiizeného.

A konecné se jedna o motivovanost. Manazer musi byt pro svou praci
tzv. zapdleny a musi se ji naplno vénovat. Teprve pak odvadi vysoce kvalitni

praci, ze které Cerpd motivaci pro nachazejici ukoly.

Kazdy clovék mulzZe ztratit svoji povest za takovych situaci, jako je
podvadéni, lhani, nedodrzovani slova nebo dokonce kradeni. OvSem specidlné
pro manazery je nutné zduraznit, Ze v jejich pfipadé¢ muizZe dojit ke ztraté
povésti, kterou pro vedeni tymu potiebuje, a tim i kreditu u podfizenych
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zaméstnancl vlivem ndésledujicich ¢tyfech zplisobii neZadouciho chovani.

Nebezpecné je prehlizeni dspécht. Jednim z velmi dilezitych aspekt
pracovni motivace je uspéch. Pokud si management vSiméd jednotlivych
uspéchli svych podiizenych a adekvatné je ocenuje, lze predpokladat, Ze tito
zameéstnanci obvykle maji vétsi chut’ pustit se do dalsi prace. Na druhou stranu
pak manazer, ktery bere dobré vysledky jako naprostou samoziejmost, muze

byt svymi podiizenymi vnimén jako naro¢ny, ale také jako netymovy.

Nezadouci je také nepfitomnost vize. Pokud manaZer nema cil, kam chce
svij tym dovést a jeho podfizeni maji dojem, Ze délaji v podstaté zbytecnou
préci, ztraci svij kredit a do budoucna s nim nikdo nebude chtit jit do dalSich

projektt.

Co fici o neplnéni slova? Toto chovdni vaznym zplGsobem narusuje
divéru podfizenych ve vedeni firmy a sniZuje jejich dal§i motivaci aktivné

pracovat pod pfisluSnym vedenim.

7 TREND Marketing. Moderni metody vzdéldvdini zamésmancii. (online) Openn.
People-Trainig-Motivation. Listopad 2005. Dostupné z WWW:
http://www.openn.cz/index.php?action=14200. Citovano dne 30. 09. 2011.
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A konecné¢ musime diraznym zpusobem varovat pied nedodrZovani
pravidel. V tomto piipadé se jednd ptedevSim o ty situace, kdy manazer
vyZaduje po zaméstnancich dodrzovani pravidel, které pak sam nerespektuje.

Jde tfeba o pravidla tymové spoluprace atd.

Vse vySe uvedené se specifickym zptisobem a diive nebo pozd¢ji odrazi
v povésti konkrétniho zaméstnavatele. Znovu musime upozornit, Ze dobra
zamestnaneckd povést predstavuje vyznamny faktor, ktery hraje roli pii
rozhodovani absolventl Skol a dalSich uchazect o praci o tom, do které firmy,

podniku, instituce ¢i organizace se budou hlésit o zamé&stnéni.
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EMPIRICKA CAST PRACE

V empirické Casti prace budou shrnuté teoretické poznatky a vychodiska
aplikovany na praxi ve firmach CEZ, a.s. a Komeréni banka, a.s, pii¢em? se
zam¢fime na to, jak dané spolecnosti vyuzivaji jednotlivych metod
persondlniho marketingu. V této souvislosti bude zkoumdna piedevSim
problematika vzdélavani zaméstnanct, pficemz se pokusime dosavadni firemni

praxi zhodnotit a pfipadné¢ doporucit na zdklad¢ ziskanych poznatkli opatfeni

pro budouci vyvoj.

V rdmci dvodu k této kapitole jeSt€ povazujeme za nutné upozornit na
vysledky letoSniho ro¢niku (rok 2011) prizkumu The Most Desired Company,
ktery pravideln¢ kazdy rok porddd studentskd organizace AIESEC. Tato
organizace oslovuje predevSim studenty vysokych Skol s ekonomickym
zam¢fenim a svou vyzkumnou Cinnost realizuje jiz od roku 1994. Vyzkum
v roce 2011 se uskute¢nil na vice neZ 25 vysokych $koldch v Ceské republice a

zucastnilo se jej ptiblizné 3 000 studentt.

Z vysledkl tohoto vyzkumu lze citovat, zZe studenti vidi svoji profesni
budoucnost piedev§im v oblasti marketingu a reklamy. Stdle Castéji se vSak
zajimaji také o préci technického nebo finanéniho zaméteni. V této souvislosti
jako atraktivni zameéstnavatele uvadéji predevSim energetickou spolecnost
CEZ, spole¢nost Google ataké Komeréni banku. Spole¢né s Nathalif
Chemayelovou ze spolecnosti AIESEC lze uzaviit, Ze ,,... zatimco spolecnost
CEZ byla $ampionem i lofiského roéniku (2010 — pozn. aut.), potadi na dalich
mistech se letos (2011 — pozn. aut.) zménilo. Druhou pozici obsadila
spolecnost Google, proslavend svym internetovym vyhleddvacem, a tieti misto

ziskala Komer¢ni banka.

¥ HOVORKOVA Katefina. Studenty pritahuje prdce v energetice a v bankdch. (online)
iDNES.cz. Dostupné z WWW: http://finance.idnes.cz/studenty-pritahuje-prace-v-energetice-a-
v-bankach-fbt-/podnikani.aspx?c=A110922_1656112_podnikani_zuk. Citovdno 15.10.2011.
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3. PREDSTAVENI FIREM CEZ, A.S. A KOMERCNI
BANKA, A.S.

V nésledujicim textu se budeme vénovat nejdiive energetické spolecnosti
CEZ, a.s., protoZe se jedna o firmu vétsi, a nasledné pak spoleénosti Komer&ni
banka, a.s., kterd nédleZi do francouzské bankovni skupiny Société Générale.
Tato kapitola si pfitom neklade za cil podat vycerpdvajici informace o obou
firmach. V ramci dvodu k této kapitole vSak mizeme dodat, Ze akcie obou
firem jsou obchodovdny na Burze cennych papiri Praha, kde vzhledem
k objemu emisi ndleZi mezi tzv. blue chips. Obé& firmy se rovnéZ angazuji jako

sponzoii fady aktivit.

3.1. Piedstaveni spoletnosti CEZ, a.s.

Akciovd spoleénost CEZ byla zaloZena jiz vroce 1992 a to Fondem
narodniho majetku Ceské republiky. ZaloZeni této spole¢nosti tedy
predstavovalo jeden z aspektli tehdy probihajici ekonomické transformace.
Hlavnim akciondfem CEZ, a.s. je Ceskd republika. Neni snad zapotiebi
zdtraziovat, Ze hlavnim piedmétem ¢&innosti CEZ, a.s. je vyroba a prodej
elektrické energie a s tim souvisejici vystavba a podpora elektrizacni soustavy.
Tato spoleénost se viak v Ceské republice souasné zabyva také vyrobou,

rozvodem a prodejem tepla.

V roce 2003 pak doslo ke spojeni CEZ, a.s. stakovymi distribuénimi
spolecnostmi, jako byla SeveroCeskd energetika, Severomoravské energetika,
SttedocCeskd energetickd, Vychodoceska energetika a Zapadoceska energetika.
Timto spojenim  vznikla Skupina CEZ, kterd se diky tomu
stala nejvyznamnéjSim energetickym uskupenim v regionu sttedni a vychodni

Evropy.

V soudasné dob& pak Skupina CEZ patii do desitky nejvétsich
energetickych koncernti v Evropé€ a pfedstavuje jednoznacné nejsilnéjsi subjekt
na eském trhu s elektiinou. V Ceské republice je Skupina CEZ nejvétsim

vyrobcem elektfiny a tepla, na vétSin€ uzemi stitu také provozovatelem
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distribucni soustavy a zdroven nejsilnéjSim subjektem na velkoobchodnim i

maloobchodnim trhu s elektfinou.

Déle je nutné upozornit, Ze ,,... UspéSné akvizice distribu¢nich firem
v Bulharsku a Rumunsku, jakoZ i elektraren v Polsku a Bulharsku otevtely
Skupiné CEZ cestu na nové trhy. V pribéhu roku 2006 piibyly do Skupiny
CEZ nové dcefiné spolecnosti v Srbsku, Kosovu, Republice srbské v Bosné a
Hercegoving a na Ukrajing.“* Skupina CEZ se ddle angaZovala v Bulharsku.
V roce 2007 pak Skupiny CEZ a MOL (Madarsko) vytvotily strategickou

alianci pro budovani plynovych elektraren v Mad’arsku.

V roce 2008 pak uspéla akciova spoleénost CEZ v Turecku, kde se 50 %
podili na nové distribu¢ni spole¢nosti Akcez Enerji, a. s. se sidlem v Istanbulu.
V tomtéZ roce CEZ, as. koupil projekt vystavby dvou vétrnych farem
v Rumunsku, které se maji stat nejvétsi ptimoiskou vétrnou farmou v Evropé.
Skupina CEZ se dile angaZuje na tizemi Ruské federace a v Albanii, kde byla
vyhldSena vitézem tendru na majoritni 76 % podil v jediné albanské distribu¢ni
spolecnosti. V srpnu 2010 pak byl ziskdn podil 100 % v jedné z polskych
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elektraren.

3.2. Predstaveni spolecnosti Komerc¢ni banka, a.s.

Jak jiz bylo vySe zminéno, Komer¢ni banka, a.s. je soucasti mezinarodni
skupiny Société Générale. V Ceské republice pak Komeréni banka, a.s. naleZ{
mezi pfedni bankovni instituce. Komeréni banku Ize charakterizovat jako
univerzdlni banku se Sirokou nabidkou sluzeb v oblasti retailového,
podnikového a investi¢éniho bankovnictvi. Mezi standardni bankovni sluzby
patii napt. Cash Management, elektronické bankovnictvi, platebni Kkarty,
financovani, produkty investi¢ni bankovnictvi a produkty Trade Finance, kde
Komeréni banka, a.s. zaujimd vedouci pozici v Ceské Republice. Je také nutné

zminit produkty pfipravené na miru podle pozadavkl konkrétniho klienta.

¥ SKUPINA CEZ. O spolecnosti. (online) CEZ, a. s. 2011. Dostupné z WWW:
http://www.cez.cz/cs/o-spolecnosti/cez/profil-spolecnosti.html. Citovdno dne 10. 11. 2011.

% SKUPINA CEZ. O spolecnosti. (online) CEZ, a. s. 2011. Dostupné z WWW:
http://www.cez.cz/cs/o-spolecnosti/cez/profil-spolecnosti.html. Citovdno dne 10. 11. 2011.
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Komer¢ni banka, a.s. nabizi také takové specializované sluzby, jako je
napf. penzijni pfipojiSténi, stavebni spofeni, faktoring, spottebitelské uvéry
a pojisténi. Prostiednictvim pobocky poskytuje tato banka své sluzby i na

Slovensku.

Ke konci roku 2010 sluzby samotné Komer¢ni banky vyuZivalo 1 590
000 klient, a to jednak prostiednictvim 395 pobocek a 677 bankomat
rozmisténych na tizemi Ceské republiky a jednak prostiednictvim telefonniho a
internetového bankovnictvi. Jednalo se tedy pfiblizné o 15 % ob¢ant Ceské
republiky. Vramci pobockové sit¢ vSak tato banka provozuje také
20 specializovanych business center pro stfedni podniky a municipality

a Ctyfi centra pro velké podniky.

Modréa pyramida stavebni spofitelna, a. s., specifickd soucdst Komercni
banky, obsluhovala ve zminéném roce 691 000 klientd a Penzijni fond
Komeréni banky ktémuZz datu registroval 501 000 ucastnikd penzijniho
pripojisténi. Pocet aktivnich klienta spotiebitelského financovani ESSOX pak

¢inil 316 000.

Primérny pocet zaméstnanci Skupiny Komer¢ni banka, a.s. béhem roku
2010 ¢inil 8 619. Dodejme jesté, Ze ,,... na konci roku 2010 byla Komer¢ni
banka hodnocena dlouhodobym ratingem Al vcizi iv domici méné od
Moody’s Investors Service, A od Standard & Poor’s a A od Fitch Ratings.
Penzijni fond Komer¢ni banky m¢l v narodni ratingové stupnici od Moody’s

Vv

Investors Service stupen Aal.cz, coZ je nejvyS$i moZny rating pro penzijni

fondy v Ceské republice.“41

I KOMERCNI banka. Zdkladni informace. (online) Komeréni banka — Société
Générale Group. 2010. Dostupné z WWW: http://www.kb.cz/cs/o-bance/o-nas/zakladni-
informace.shtml. Citovdno dne 10. 11. 2011.
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4. ANALYZA POTREB VZDELAVANI VE
VYBRANYCH FIRMACH

4.1. Dotaznikovy prizkum

Dotaznikové Setfeni bylo realizovdno prostiednictvim elektronického
rozeslani dotazniku ndhodné vybranym zaméstnancim firmy CEZ, as. a
Komer¢ni banka, a.s. Osloveno bylo zhruba 50 zaméstnanct v kazdé firme,
pficemz zpét se vratilo pfiblizné 83 % rozeslanych dotaznikii. V naprosté
vétsSing€ piipada byly v dotazniku preferovany otdzky s predem definovanymi

odpovédmi.

4.1.1.Otazky polozené v ramci dotaznikového Setieni:

1.  Absolvoval/la jste béhem uplynulych dvanicti mésici né&jaké

firemni vzdélavani?
2. Jakou formu mélo vase posledni firemni vzdélavani?
3. Jak casto se firemniho vzdélavani Gcastnite?
4. Vyhovuje vam cetnost firemniho vzdélavani?
5. Jsou poznatky z firemniho vzdélavani vyuzitelné ve vasi praxi?

6. Vyuzivite vy konkrétné ve vaSi praxi poznatky ziskané diky

firemnimu vzdélavani?
7.  Kdo hradi ndklady spojené s firemnim vzdélavanim?

8.  PovaZujete zplUsob hrazeni ndkladi na firemni vzdélavani za

optimalni?

9. Domnivite se, Ze vaSe firma dostatecné¢ ocefluje zvySovani

kvalifikace prostiednictvim firemniho vzdélavani?
10. Jakym zplsobem tak vase firma ¢ini?

11. Mite pocit, Ze vyssi vzdélani a kvalifikace se ve vasi firmé vyplati?
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12.  Jaky maéte vy osobn¢ vztah k firemnimu vzdélavani?

13.  Jaky vztah mate ke vzdélavani obecné?

4.1.2. Vyhodnoceni dotaznikového Setieni:

VSsechny ¢iselné hodnoty uvedené v tabulkdch niZe jsou v procentech a

s W/

zaokrouhleny na celd cisla.

1. Absolvoval/la jste béhem uplynulych dvanicti mésici né&jaké

firemni vzdélavani?

Odpovéd’ CEZ KB
Ano 93 95
Ne 7 5
Nevim 0 0

2. Jakou formu mélo vase posledni firemni vzdélavani?

Odpovéd’ CEZ KB
N¢ékolikahodinovy seminéft 54 36
Celodenni Skoleni 29 45
Vicedenni Skoleni 12 7
E-learning 5 12

PR

3. Jak casto se firemniho vzdélavani ucastnite?

Odpovéd’ CEZ KB
Né&kolikrét za rok 85 81
Jednou za rok 15 19
Jednou za dva roky 0 0
Jesté méné Casto 0 0
Vzdé€lavani se neucastnim 0 0
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4. Vyhovuje vam cetnost firemniho vzdélavani?

Odpovéd’ CEZ KB
Ano 39 48
Vzdélavani je piilis mnoho 53 38
Vzdélavani je pfili§ mélo 8 14
Nevim 0 0

5. Jsou poznatky z firemniho vzdélavani vyuzitelné ve vasi praxi?

Odpovéd’ CEZ KB
Ano 49 29
Spise ano 51 71
Ne 0 0
Spise ne 0 0
Nedokézu posoudit 0 0

6. Vyuziviate vy konkrétné ve vaSi praxi poznatky ziskané diky

firemnimu vzdélavani?

Odpovéd’ CEZ KB
Ano, vzdy 12 24
Ano, nekdy 88 76
Ne 0 0
Nedokézu posoudit 0 0

7.  Kdo hradi ndklady spojené s firemnim vzdélavanim?
Odpovéd’ CEZ KB
Ja 0 0
Firma 100 100
N¢ékdy ja a nékdy firma 0 0
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8.  PovaZujete zplUsob hrazeni ndkladii na firemni vzdélavani za

optimalni?
Odpovéd’ CEZ KB
Ano 100 100
Ne 0 0
Nedokézu posoudit 0 0

9.  Domnivite se,

7ze vase firma dostatecné

ocefiuje zvySovani

kvalifikace prostfednictvim firemniho vzdélavani?

Odpovéd’ CEZ KB
Ano 78 83
Ne 22 17
Nedokézu posoudit 0 0
10. Jakym zpiisobem tak vaSe firma ¢ini?

Odpovéd’ CEZ KB
Finan¢nim ohodnocenim 0 0
Kariérnim postupem 0 0
Finan¢né i kariérnim postupem 100 100
Jind odpoved 0 0

11. Mate pocit, Ze vySSi vzdélani a kvalifikace se ve vasi firmé vyplati?

Odpovéd’ CEZ KB
Ano 54 62
Spise ano 46 38
Ne 0 0
Spise ne 0 0
Nedokézu posoudit 0 0

44




12.  Jaky maéte vy osobn¢ vztah k firemnimu vzdélavani?

Odpovéd’ CEZ KB
Kladny 22 12
Spise kladny 71 83
Zaporny 0 0
Spise zaporny 7 5
Neutralni 0 0

13. Jaky vztah mate ke vzdélavani obecné?

Odpovéd’ CEZ KB
Kladny 27 21
Spise kladny 73 79
Zaporny 0 0
Spise zaporny 0 0
Neutralni 0 0

4.1.3.Zavér dotaznikového reSeni

Celkovy dojem z dotaznikového Setfeni je pozitivni. Je zfejmé, Ze
osloveni zamé&stnanci firem CEZ, a.s. a Komerdni banka, a.s. prikladaji
vzdélavani znacny vyznam, pfiCemz to plati jako pro vzdélavani obecné, tak 1
pro vzdélavani firemni. Téméf vibec jsme se v dotazniku nesetkali se
zépornymi odpovéd'mi. Dale 1ze konstatovat, Ze firemni vzdélavani realizované
obéma spolecnostmi zhruba koresponduje s pfedstavami a potfebami

zameéstnancl a je managementem ocefovano.
4.2. Zhodnoceni soucasného stavu u spol. CEZ, a.s. a Komer¢ni
banka, a.s.

V ramci této podkapitoly se pokusime o zhodnoceni soucasného stavu
realizace vzdélavani zaméstnancu ve firmach CEZ, a.s. a Komer¢ni banka, a.s..

Budeme se pfitom opirat pfedev§im o texty, které obé analyzované firmy o
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problematice odborné piipravy, vzdélavani a Skoleni svych zaméstnanch

publikuji.

4.2.1.CEZ, a.s.

Na tomto misté miZeme piedeslat, Ze akciovd spole¢nost CEZ patii
v riznych prizkumech mezi studenty k nejpfitazlivéjSim zaméstnavatelim
v Ceské republice. Tento aspekt jeho zaméstnanecké povésti bude jesté nize
podrobn&ji pfipomenut. Lze zdtraznit, Ze k vytvafeni tohoto obrazu o CEZu

vyznamnym zpusobem piispiva i vzdélavani jeho jednotlivych zaméstnanct.

Spoleénost CEZ, a.s. svym zamé&stnanciim nabizi skuteéné fadu riiznych
druhtt Skolicich a rozvojovych programi, jakymi jsou napt. jazykové a
manazerské kurzy. Zaméstnanci s vysokym rozvojovym potencidlem do
budoucnosti mohou také absolvovat vice specializované MBA programy.
Upiesnéme, Ze ,,... rocn¢ stravi zaméstnanci CEZ v pruméru sedm dni na
vzdélavacich akcich. Skupina CEZ vydd roéné vice ne? 3 % hrubych

, 2 o v14.. 2 . - v o (42
mzdovych ndkladil na vzdélani a rozvoj svych zaméstnanci.

v 2

Dalsi vzdélavaci aktivitu si pfibliZime prostfednictvim nésledujiciho
cititu. ,,Budujeme sit’ partnerskych Skol za ic¢elem navazani izké spoluprice se
studenty technickych oborti a zvySeni atraktivity pfedmétli souvisejicich s
oblasti energetiky. Mezi partnerské Skoly patfi nejen fakulty technickych
vysokych Skol, ale také stfedni Skoly s technickym zaméfenim a vybrana

gymndzia.“*

Pro partnerské 3koly, se kterymi CEZ, a.s. tdzce spolupracuje, tato
spoleCnost potfddd besedy a pfednaSky vyznamnych osobnosti z oblasti
energetiky a organizuje exkurze do informacnich center na klasickych, vodnich
i jadernych elektrarnach, které se setkdvaji se znaCnym zdjmem ze strany

vefejnosti. CEZ dile ,,... mimo jiné podporuje $koly v oblasti nastavovéni

*2 SKUPINA CEZ. Kariéra v CEZ. (online) CEZ, a. s. 2011. Dostupné z WWW:
http://www.kdejinde.cz/cs/kariera-v-cez/casto-kladene-otazky.html. Citovdno dne 10. 11.
2011.

 SKUPINA CEZ. Pro studenty a pedagogy. CEZ, a. s. 2011. Dostupné z WWW:
http://www.kdejinde.cz/cs/pro-studenty-a-pedagogy.html. Citovano dne 10. 11. 2011.
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vzdélavacich programi nebo poskytovanim specidlnich pomicek pro vyuku

fyziky.«*

Vysoké $koly spolupracujici s CEZ, a.s.:*
— VUT fakulta elektrotechniky a komunika¢nich technologii, Brno;
— VUT fakulta strojniho inZenyrstvi, Brno;
— VSB - Technickd univerzita fakulta strojni, Ostrava;
— ZCU fakulta elektrotechnick4, Plzefi;
— ZCU fakulta strojni, Plzen;
— CVUT fakulta elektrotechnickd, Praha 6;
— CVUT fakulta strojni, Praha 6;
—  CVUT fakulta jadernd a fyzikalng inZenyrskd, Praha 1;
— TUL fakulta strojni, Liberec;

—  TUL fakulta mechatroniky, informatiky a mezioborovych studif,

Liberec;

—  UJEP fakulta vyrobnich technologii a managementu, Usti nad

Labem;

— VSB — Technickd univerzita Ostrava, Fakulta elektrotechniky a

informatiky, Ostrava;

—  Univerzita Pardubice, Fakulta elektrotechniky a informatiky,

Pardubice.

* SKUPINA CEZ. Spoluprdce se skolami. (online) CEZ, a. s. 2011. Dostupné z WWW:
http://www.kdejinde.cz/cs/pro-studenty-a-pedagogy/spolupracujici-skoly.html. Citovdno dne
10. 11. 2011.

* SKUPINA CEZ. Spoluprdce se skolami. (online) CEZ, a. s. 2011. Dostupné z WWW:
http://www.kdejinde.cz/cs/pro-studenty-a-pedagogy/spolupracujici-skoly.html. Citovdno dne
10. 11. 2011.
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Na tomto mist¢ miZeme navazat konstatovanim, Ze podle prizkumi mezi
vysokogkolskymi studenty patii akciova spole¢nost CEZ k viibec
nejpfitazlivéj§im zaméstnavatelim v Ceské republice. CEZ, a.s. jiz podruhé
zvitézil napt. v prizkumu berlinské spoleénosti Trendence Institut. CEZ, a.s. je
jednim z nejzadanéjSich zaméstnavatelii mezi studenty a absolventy vysokych

skol v Ceské republice.

Piitom je zajimavé, Ze jestd v obdobi pred vstupem Ceské republiky do
Evropské unie se CEZ, as. vpodobnych Zebiiécich popularity viibec
neobjevoval v prvni stovce, vroce 2008 se umistil jiZ na desdtém misté a

v letech 2009 a 2010 jiz s pfehledem vitézil.

Podle byvalého teditele Martina Romana je to piedevSim v dasledku
zmén, které ve firmé CEZ, a.s. v uvedeném obdobi probéhly a také tim, zZe
manazefi za mladymi studenty chodi pfimo do Skol. V nadchdzejicich deseti
letech tato firma zamysli nabrat do zaméstnaneckého pomeéru dalSich az deset
tisic mladych technikii.*® Vidina vysokych finanénich odmén, kterd je &asto
medializovana, pfitom neni pro absolventy tim hlavnim ldkadlem. Pfizen

mladych lidi je z tohoto pohledu klicova pro rozvoj firmy do budoucnosti.

V této souvislosti je nutné upozornit, Ze CEZ, as. je jednou z madla
skute¢né mezindrodnich firem, ktera je piitom fizena z Ceské republiky. Mladi
lidé podle Martina Romana ¢asto chtéji mit moznost realizovat a rozvijet svoji
mezindrodni kariéru, pficemz vSak zaroven chtéji firmu ovliviiovat. V ¢eskych

pobockéch zahrani¢nich firem jsou takové mozZnosti ¢asto velmi omezené.

CEZ, as. se také angaZuje pifmo ve §kol4ch, a to nejen vysokych, jak jiz
bylo vyse naznaceno. Tato firma jiZ fadu let totiz podporuje védecké soutéze,
pficemZ od roku 2009 vybrani zaméstnanci chodi na rGzné Skoly ptfednéset,
zatimco pedagogové na oplitku maji moznost dikladn€¢ se sezndmit

s provozem firmy. CEZ, as. se dokonce snazi ovlivnit formu vyuky

* NOVOTNY, Pavel. $éf CEZ Roman: Absolventy bereme i za 25 tisic, dobrym rychle
priddme. (online) iDNES.cz. 13. 07. 2011. Dostupné z WWW: http://finance.idnes.cz/sef-cez-
roman-absolventy-bereme-i-za-25-tisic-dobrym-rychle-pridame-p90-
/podnikani.aspx?c=A110707_1614586_viteze_bab. Citovdno dne 10. 11. 2011.
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technickych predmétii, a to jiZ na zdkladnich a stfednich Skol4ch, takovym
zpuisobem, aby se technika stala pfistupnéjsi vice détem. Lze zobecnit, Ze
motivem k vyvijeni téchto aktivit ze strany firmy CEZ, a.s. je predeviim

relativni nedostatek technikil na trhu prace v Ceské republice.

Martin Roman v této souvislosti upfesnil: ,,Do roku 2020 budeme muset
pfijmout deset tisic zaméstnancd, to je téméf tisic lidi za rok a potiebujeme
predevsim techniky. Téch je nedostatek, coz je dlouhodoby trend. Je to ddno
tim, Ze studium netechnickych skol je snazsi. UZ ted’ je naSe potieba vétsi, nez
kolik mladych lidi vibec studuje technické obory. Preferujeme studenty
elektrotechnickych obort, ale bereme i techniky z jinych obord. Ti uz jsou bliZ
naSemu zaméfeni a takové si umime sami vychovat. Absolvent je prvni rok a

pil v tréninkovém programu, kdy pokraduje ve vzd&lavani.«"’

Na otazku, do jaké miry je spokojen s absolventy technickych vysokych
Skol, byvaly feditel Martin Roman odpovédél nasledujici: ,,Védomostni zdklad
techniky je velmi dobry. Ale takzvané mékké dovednosti, komunikace a také
cizi jazyky, to jsou stdle slabiny ¢eskych absolventi. Obecné¢ je ale ve srovnani

se zahrani¢im troven technikil lep$i nez netechniki.“**

V z4gjmu objektivity je nutné upozornit, Ze néktefi zaméstnanci, kteti
spole¢nosti CEZ, a.s. pro§li, maji tu zkuSenost, Ze firma je vniting dosti
tézkopadnd, vysledky individudlni prace jsou vidét az za relativné dlouhou
dobu a kariérni postup je pro skutecn¢ schopné zaméstnance piiliS pomaly.
Martin Roman k tomu dodava, Ze ,,... mladi lidé pfichazeji s fadou idedli a to
je dobfe. Na druhou stranu maji pocit, Ze vSechno védi. Skoro vzdy maji
dojem, Ze nejsou dostatecné vyuzivany jejich schopnosti, Ze se dost rychle

nerozvijeji a Ze se nemaji co naucit. To je 90 procent absolventl a troufdm si

" NOVOTNY, Pavel. $éf CEZ Roman: Absolventy bereme i za 25 tisic, dobrym rychle
priddme. (online) iDNES.cz. 13. 07. 2011. Dostupné z WWW: http://finance.idnes.cz/sef-cez-
roman-absolventy-bereme-i-za-25-tisic-dobrym-rychle-pridame-p90-
/podnikani.aspx?c=A110707_1614586_viteze_bab. Citovano dne 10. 11. 2011.

*® NOVOTNY, Pavel. $éf CEZ Roman: Absolventy bereme i za 25 tisic, dobrym rychle
priddme. (online) iDNES.cz. 13. 07. 2011. Dostupné z WWW: http://finance.idnes.cz/sef-cez-
roman-absolventy-bereme-i-za-25-tisic-dobrym-rychle-pridame-p90-
/podnikani.aspx?c=A110707_1614586_viteze_bab. Citovdno dne 10. 11. 2011.
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fict ve vSech firmach. Ale absolventi u nds maji téméf nulovou fluktuaci.

<. « PRV Ll
Jedini, kdo obcas odchézeji, jsou obchodnici.* o

VysSe uvedené lze doplnit konstatovanim, Ze ,,... pro mladé talenty,
ktef{ cht&ji najit své uplatnéni na pozicich expertll, organizuje (Skupina CEZ —
pozn. aut.) pravideln& rozvojovy trainee program CEZ Potentials, a to jiZ od
roku 2005. Talentovani absolventi $kol znamenaji pro Skupinu CEZ velmi
cenny zdroj potencidlnich zaméstnanc, a proto jim ... spole¢nost vénuje stile
V&3 pozornost.“”” Zajimavé pracovni uplatnéni ve spolecnosti CEZ, a.s. viak
nenaleznou pouze absolventi technickych oborti, ale také uchazeci

s netechnickym vzdélanim, napf. ekonomickym, obchodnim ¢i pravnim.

V &em trainee program CEZ Potentials spo¢ivd? Absolvent programu
nastoupi na takovou pracovni pozici, diky které miiZe nejen ziskat zajimavou
praxi, ale kterd zdarovenn miZe akcelerovat jeho expertni kariéru ve Skupiné
CEZ. Béhem piiblizné roéniho programu se absolvent seznimi predeviim s
celou spoleCnosti a jejimi pravidly. Pod vedenim zkuSenych a zaslouzilych
manazert bude aktivné zapojen do prace na klicovych projektech a dilezitych
individudlnich dkolech. Kazdému trainee programu je pridélen garant, ktery
zodpovidd za jeho odborné vedeni, profesni rozvoj a priabézné mu poskytuje

zpétnou vazbu k jeho vykontim.

V rdmci programu CEZ Potentials jsou piipraveny ndsledujici aktivity:”'
Skoleni mékkych dovednosti (naptf. komunikacni ¢i prezentacni dovednosti),
Self-Leadership Program zaméfeny na podporu rozvoje ucastnika vzd&lavani
v oblasti sebefizeni, pravidelnd setkdni s management coachem vedena

v anglickém jazyce, pravidelnd setkani s pfedstaviteli TOP managementu,

* NOVOTNY, Pavel. $éf CEZ Roman: Absolventy bereme i za 25 tisic, dobrym rychle
priddme. (online) iDNES.cz. 13. 07. 2011. Dostupné z WWW: http://finance.idnes.cz/sef-cez-
roman-absolventy-bereme-i-za-25-tisic-dobrym-rychle-pridame-p90-
/podnikani.aspx?c=A110707_1614586_viteze_bab. Citovano dne 10. 11. 2011.

%0 SKUPINA CEZ. CEZ Potentials — vic ne% Trainee program. (online) CEZ, a. s. 2011.
Dostupné zWWW:  http://www.kdejinde.cz/cs/pro-studenty-a-pedagogy/studenti/trainee-
program.html. Citovano dne 10. 11. 2011.

I SKUPINA CEZ. CEZ Potentials — vic ne% Trainee program. (online) CEZ, a. s. 2011.
Dostupné  zWWW:  http://www.kdejinde.cz/cs/pro-studenty-a-pedagogy/studenti/trainee-
program.html. Citovdno dne 10. 11. 2011.
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exkurze do provozii Skupiny CEZ, dal3i profesni vzd&lavéani nezbytné k ziskani

potiebnych znalosti v expertni oblasti ucastnika vzdélavani.

Dodejme jesté, Ze po celou dobu trvani programu jsou jeho tucastnici

navic podporovani ¢leny HR tymu a byvalymi tcastniky programu.

4.2.2. Komer¢ni banka, a.s.

Tuto pasdz prace je mozZné piedeslat konstatovanim, Ze ,,... nedilnou
soucasti rozvoje banky je péfe o kariérni rist stdvajicich zaméstnancii a
vychova vlastnich odbornikd. Vybér avzdélavani mladych talentovanych
spolupracovnik@ proto patif k hlavnim prioritim banky.“>* O redlném dsp&chu
téchto aktivit mimo jiné svédci také ocenéni, které udéluji této bance studenti
vysokych $kol v Ceské republice. Komeréni banka, a.s. byla totiZ vybrana jako
Nejzadangjsi zaméstnavatel roku pro absolventy vysokych Skol, a to opakované

v letech 2003 a 2004.

Dodejme jen, Ze zminéné ocenéni je vysledkem ankety, kterou mezi
vysokoSkolskymi studenty organizuje mezindrodni studentskd asociace
AIESEC. Komer¢ni banka, a.s. také pravidelné ptijima urcity pocet studentl ze

zahranici jako sou¢dst vymeénného programu stazista.

Jeden ze specifickych vzdélavacich programt Komerc¢ni banky, ktery je
primarn¢ zaméfen na vysokoSkolské studenty tésné po ukonceni jejich studie,
pfedstavuje program Young Graduate neboli Mladi absolventi. Cilem tohoto
programu je nastartovat jejich profesni rozvoj v bance. Tak napt. v roce 2004
bylo v rdmci tohoto programu piijato 36 absolventt vysokych $kol. Ugastnici
prochdzeji dvoumésiCnim integratnim projektem, béhem kterého se sezndmi
nejen se vSemi aktivitami, sluZbami a finan¢nimi produkty dané banky, ale také

s celkovou strategii a firemni kulturou spolecnosti.

Druhd cast programu zminéného pak zahrnuje dalsi specifické profesni

a odborné vzdelavani zaméstnancli v rdmci jejich predpokldadané pozice, kterou

2 KOMERCNI banka. Zprdva predstavenstva. Lidské zdroje. (online) Komer&ni banka,
a. s. 2004. Dostupné z WWW: http://www kb.cz/file/u/about-bank/investor-relations/annual-
reports/annual-report-2004/cz/zprava_lidske-zdroje.htm. Citovdno dne 10. 11. 2011.
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budou jednotlivi ucCastnici programu v této bance zastdvat. KaZzdému
ucastnikovi programu je pfidélen mentor z fad vysSich manaZerti, ktery se po
dobu realizace programu stane jeho osobnim a zaroveil odbornym
konzultantem a umozni mu nejen ziskat zkuSenosti, ale také navdzat dobré

vztahy na pracovisti.

Komerc¢ni banka, a.s. klade velky diiraz na vzdélavani a rozvoj svych
zamestnancl. To je nepochybné. V této souvislosti je nutné zdiraznit, Ze ,,...
ukolem vzdé€lavani je podpofit strategicky rozvoj Komer¢ni banky posilenim
kompetenci zaméstnancli a napomdhdnim rozvijet se v souladu s principy
skupiny Société Générale. Kazdy rok se zaméstnanci Komercni banky dcastni
podle potieb svych pozic Siroké Skdly vzdelavacich modult, které jim umozni
ziskat ¢i zvySit odborné znalosti v riznych oblastech vcetné znalosti

jazykovych.*>?

Pokud vezmeme jako piiklad rok 2004, miiZeme upfesnit, Ze hlavni usili
pii vzdélavani zaméstnancii se vtomto roce orientovalo predevSim na
extenzivni program zaméfeny na prodejni a komunika¢ni dovednosti
zamé&stnancl v prodejni siti a na vycvik tykajici se bankovnich produkti a

aplikaci.

Vysledky vzd&ldvani lze specifikovat nasledujicim  zptsobem.™

Vzd¢€lavacich kurzii se zuacastnilo vice nez 90 % zaméstnancti banky. V
praméru stravil béhem roku kazdy zaméstnanec na vycvikovych kurzech
jedendct dni. Celoplosné byla zavedena inovativni vycvikovd technologie
zvand e-learning. Je vyuZivdna pro vzdelavani zaméstnancii v oblasti prevence
legalizace vynosiu z trestné Cinnosti a pro jazykovy vycvik. Tyto smiSené

ucebni moduly vyuziva zhruba 1 000 zaméstnanct. To je skutecné potéSujici.

3 KOMERCNI banka. Zprdva predstavenstva. Lidské zdroje. (online) Komer&ni banka,
a. s. 2004. Dostupné z WWW: http://www.kb.cz/file/u/about-bank/investor-relations/annual-
reports/annual-report-2004/cz/zprava_lidske-zdroje.htm. Citovano dne 10. 11. 2011.

> KOMERCNI banka. Zprdva predstavenstva. Lidské zdroje. (online) Komer&ni banka,
a. s. 2004. Dostupné z WWW: http://www kb.cz/file/u/about-bank/investor-relations/annual-
reports/annual-report-2004/cz/zprava_lidske-zdroje.htm. Citovdno dne 10. 11. 2011.
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Dale je nutné upozornit, Ze od roku 2004 se Komer¢ni banka, a.s. zapojila
do celosvétového akciového planu skupiny Société Générale a v dusledku toho
rozsitila nabidku poskytovanych zaméstnaneckych vyhod, mezi které nélezi i
firemni vzdélavani pracovniki. V této souvislosti miZzeme dodat, Ze Komer¢ni
banka, a.s. vynaklddd znacné financni prosttedky na to, aby svym
zaméstnanciim poskytovala socidlnich vyhody, které jsou vedle odméiovani a

bankovnich vyhod vyznamnym prvkem motivace a stabilizace zamé&stnanct.

Mzdovy vyvoj je v piipadé této firmy vzdy vysledkem dohody banky,
zastoupené pii téchto jedndnich ttvarem Lidské zdroje, a pfisluSné odborové
organizace. ,,Podnikova kolektivni smlouva je uzavirdna na dobu urcitou a
kazdym rokem je upravena dodatkem, ktery se zaméiuje predevsim na mzdovy

vyvoj a socidlni a zaméstnanecké vyhody.«>

Komer¢éni banka, a.s. poskytuje svym zaméstnancim nejraznéjsi
tréninkové programy akurzy, které jsou zaméfené na rozSifeni jejich
specifickych dovednosti a kvalifikace, potfebné pro vykondvani price na
stavajicich pozicich nebo pro pfipravu kariérového rozvoje vramci celé

skupiny Société Génerale.

Hlavnimi oblastmi vzdé&ldvani v této bance jsou rozvoj obchodnich
dovednosti (pfedevS§im prodejnich dovednosti), rozvoj manaZerskych
a me¢kkych dovednosti, integratni arozvojové programy (integrace novacki
a specidlni rozvojové programy pro stdvajici zaméstnance) a specializovana

Skoleni (Informacni technologie, Risk, Finance, Marketing, atd.).56

Komer¢ni banka, a.s. také spolupracuje s vyznamnymi univerzitami a
dal$imi vysokymi $kolami v Ceské republice, dile s takovymi studentskymi
organizacemi, jako je napi. AIESEC, IAESTE nebo CEMS, a také n¢kterymi

vyS$Simi odbornymi Skolami. Lze zobecnit, Ze dlouhodobé spolupriace v této

% KOMERCNI banka. Zprdva predstavenstva. Lidské zdroje. (online) Komer&ni banka,
a. s. 2004. Dostupné z WWW: http://www.kb.cz/file/u/about-bank/investor-relations/annual-
reports/annual-report-2004/cz/zprava_lidske-zdroje.htm. Citovano dne 10. 11. 2011.

% KOMERCNI banka. Zamésmanci. (online) Komeréni banka — Société Génerale,
2010. Dostupné z WWW: http://www kb.cz/cs/o-bance/o-nas/spolecenska-
odpovednost/zamestnanci.shtml. Citovdno dne 10. 11. 2011.
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sféfe bance pfindsi vyznamné uUspcéchy, protoZe tato financni instituce jiZ
nckolikrat obdrZela titul NejzddanéjSi zaméstnavatel roku pro absolventy

vysokych skol.

Je nutné zduraznit, Ze praveé prostiednictvim této spoluprace se Komercni
banka, a.s. dokdze prezentovat nejen jako perspektivni zaméstnavatel mladych
absolventll vysokych Skol nebo téch uchazecli o zaméstnani, ktefi jiz maji
praxi, ale studentlim nabizi také praxi jiz béhem studia. Komer¢ni banka, a.s.
vSak nabizi také pomoc v ramci nejriznéjSich vysokoskolskych projektd, a to

ve formé finan¢ni podpory, pfedniSkové Cinnosti a dalSich aktivit.

V rdmci mezinarodni spoluprace se Société Génerale se Komer¢ni banka,
a.s. dastni ndsledujicich projektd.”’ Jednim znich je VIE (Volontaires
Internacionaux en Entreprise), prostfednictvim kterého mohou studenti
a absolventi vysokych Skol ziskat profesiondlni praxi v mezindrodnich
spolecnostech, druhym pak hra Citizen Act, coZ je obchodni hra zamétena

na spolec¢enskou odpovédnost firem.

Komer¢ni banka, a.s. se také zamécfuje na jeden vyznamny aspekt
vzdélavani zaméstnancll, a tim je vSestrannd podpora talenti. Talenty mezi
svymi zameéstnanci a potencidlnimi uchazeci o praci Komer¢ni banka, a.s.
podporuje pfedev§Sim proto, aby zajistila neustdlé zlepSovani svych sluzeb
a pfindSeni novych produkti na financni trhy. Z tohoto divodu Komer¢ni
banka, a.s. svym zaméstnanctim poskytuje skutecné znacny a lze konstatovat,
Ze 1 dostatecny prostor pro budovéni a rozvoj jejich osobnostniho a profesniho

potencidlu.

Komer¢ni banka, a.s. vtéto souvislosti proklamuje: ,,Podporou

talentovanych zaméstnanci arozvojem jejich kompetenci myslime na

57 KOMERCNI banka. Zamésmanci. (online) Komeréni banka — Société Génerale,
2010. Dostupné z WWW: http://www kb.cz/cs/o-bance/o-nas/spolecenska-
odpovednost/zamestnanci.shtml. Citovdno dne 10. 11. 2011.
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budoucnost. Kazdy m4 moZnost stét se talentem — ukaZte své kvality a dokazte,

7e na to mate!*>®

Co se tyCe vzdélavani v této bance, je nutné ddle upozornit, Ze
vyhleddvani a vychova mladych, schopnych a perspektivnich zaméstnancii
patfi k hlavnim prioritdim této financni instituce. Pravé z tohoto divodu
Komeréni banka, a.s. velmi tizce spolupracuje s fadou vysokych $kol v Ceské

republice.

Vybrani manazeti Komer¢ni banky 1ijejich dcefinych spole¢nosti
pfedndseji na vysokych Skolach, pficemZz samoziejmé prubézné poskytuji
studentim informace o podminkdch piipadného budouciho zaméstnani.
Vysokoskolaci jiz béhem svého studia mohou v Komeréni bance absolvovat
staze, mohou zde zpracovat svoji bakaldiskou ¢i diplomovou praci a dokonce
zde mohou ziskat také financni pfispévky na rozvoj a usnadnéni své profesni

orientace béhem studia.

Od roku 2003 Komer¢ni banka, a.s. spolupracuje stadou ceskych
univerzit a dalSich vysokych S$kol. Patfi mezi né¢ napif. Vysokd Skola
ekonomickd v Praze, Ceské vysoké uceni technické, Univerzita Karlova,

Masarykova Univerzita v Brné, Vysoka Skola banska v Ostravé a nékteré dalsi.

Zminéna spoluprice je zaméfena na ndsledujici oblasti.” Jednd se o
sponzoring odbornych konferenci, seminditi a kulturnich akci, dale o stipendia
vybranym studentiim, nabidku pracovnich piileZitosti pro mladé absolventy a
konecné o poskytovani finanénich prostfedkil na financovani zahrani¢nich stazi

studentd.

% KOMERCNI banka. Zamésmanci. (online) Komeréni banka — Société Génerale,
2010. Dostupné z WWW: http://www.kb.cz/cs/o-bance/o-nas/spolecenska-
odpovednost/zamestnanci.shtml. Citovano dne 10. 11. 2011.

% KOMERCNI banka. Zamésmanci. (online) Komeréni banka — Société Génerale,
2010. Dostupné z WWW: http://www kb.cz/cs/o-bance/o-nas/spolecenska-
odpovednost/sponzoring/vzdelavani.shtml. Citovdno dne 10. 11. 2011.
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Lze tedy shrnout, Ze vzdélavani zaméstnancl v akciové spoleCnosti
Komer¢ni banka, pfi¢emz toto konstatovéni plati i pro CEZ, a.s., je realizovano

v provéazanosti s vyhleddvanim talentd na vysokych Skolach.
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5. NAVRH VZDELAVANI ZAMESTNANCU

M/ M2

Vlastni ndvrh vzd¢lavani zaméstnanct bude sestdvat ze tif ¢asti, pfiCemz

kazdé z nich bude vénovéna specidlni ¢ast textu:
—  Planovéani vzd¢lavani
—  Realizace vzdélavani

—  Vyhodnoceni vzdélavani

5.1. Planovani vzdélavani

Planovani vzdelavani musi vychazet predevsim z identifikovanych potieb
a cili rozvoje firmy. Tuto identifikaci tedy stanovujeme jako prvni fazi
planovani vzdélavani. V dalsi fazi je nutné vybrat takové formy, metody a
témata vzd€lavani, které budou nejvice korespondovat s identifikovanymi
potfebami a cili. Jiz vtéto fazi je nutné klast diraz na financni aspekt
planovani vzdélavani, to znamend, Ze do vzdelavani je nutné investovat znacné
finan¢ni prostifedky, ty vSak museji odpovidat predpokladanému efektu, ktery

ma vzdélavani pfinést.

Planovani vzdé&ladvani musi brit v uvahu dlouhodobou koncepci rozvoje
firmy, pfiCemz tomu musi pfizpasobovat jednotlivé aspekty vzdélavani. Ddle je
nutné planovat vybér lektort, spolupréci s konkrétnimi vysokymi Skolami a
piipadné i vzdelavani z vlastnich zdroju firmy. Takové vzdélani pfitom muze
byt za jistych okolnosti nejefektivnéjsi a nejekonomictéjsi, a proto by mélo byt
upfednostiovano. Specifickym aspektem planovéani vzdélavani by také mélo

byt sledovani modernich trendt.

5.2. Realizace vzdélavani

Zakladnim imperativem pro oblast vzdélavani je predevSim jeho
efektivita, méfitelnd nejen vysi investovanych financnich prostiedkt, ale také

mirou naplnéni identifikovanych potfeb rozvoje firmy. Obecné lze také
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konstatovat, Ze realizace vzdé€lavani by méla postupovat podle stanoveného

planu.

Samotnd realizace vzdélavani by pak méla spocivat piedevSim
v uskute¢néni vzdélavani podle predem vybranych forem, metod a témat, které
nejvice koresponduji s identifikovanymi potfebami a cili. Bezprostiedné za
kazdym jednotlivym vzdélavanim by méla néasledovat jeho evaluace. Ta je sice
také soucdsti vyhodnoceni vzd€lavani, avSak evaluace nasledujici
bezprostfedné po vzdélavani umoznuje okamzit¢ identifikovat jeho chyby a

vyvarovat se jich pii dalSim vzdélavani, které nésleduje.

5.3. Vyhodnoceni vzdélavani

Jedinym zplisobem, jak efektivné vyhodnocovat vysledky vzdélavani, je
zjistovat, nakolik pfispivd klepSim pracovnim vysledkim jednotlivych
zamé&stnancl nebo pracovnich tymi a tim i k dal§imu rozvoji a expanzi firmy.
Ktomu je ovSem nutné mit presné zmapovany stav, ktery panoval pied
realizaci vzd€lavani, a pak jej srovnat se situaci po realizaci konkrétniho

vzdélavani.

Naznaceny zplsob vyhodnocovini vzdéldvani je vSak jen obtizné
realizovatelny, protoZze o mife UspéSnosti ¢i naopak nedspéSnosti urcitého
aspektu pracovni ¢innosti rozhoduje celd fada faktorti, pficemz vzdélani mize
ovlivnit jen nékteré z nich. Lze doporucit metodu vyhodnocovéani podle
pfedem pripravené Skdly, kterd bere v uvahu ty aspekty pracovni ¢innosti, které
Ize kvantifikovat nebo co nejobjektivnéji posuzovat. Dile je moZné navrhnout
vytvaieni evaluacnich dotaznikl pro zaméstnance, ktefi v nich sami a s ur¢itym
casovym odstupem posoudi, nakolik bylo jejich vzdélavani efektivni a nakolik
pfispclo nejen osobnostnimu a profesnimu rozvoji, ale také k dalSimu rozvoji

nebo piimo expanzi firmy.

58



ZAVER

Cilem této prace bylo vymezit zdkladni terminy a shrnout zdkladni
teoretickd vychodiska, kterd se tykaji persondlniho marketingu. Tato
problematika pfitom byla specifikovana na prostiedi soukromého sektoru, tedy
nejriiznéjsich firem, podnikil a spole¢nosti. Jako zdkladni aspekty persondlniho
marketingu pfitom byla vybrdna problematika ziskdvani a vybéru pracovnikl
firem, jejich motivace a hodnoceni, metod tvorby dobré povésti firmy, zptisobti
stabilizace zaméstnaneckého kadru v organizaci a vzdélavani zameéstnanci.
Cilem empirické Céasti prace pak byla zkoumadna predev§im problematika
vzdélavani zameéstnancli, pfiCemZ hlavnim zdmérem bylo zhodnoceni

dosavadni firemni praxi a ptipadné doporuceni opatteni pro budouci vyvoj.

Lze konstatovat, Ze takto formulovany cil byl v zdsadé¢ splnén.
Konstatujme znovu, Ze jako hlavni zastfeSujici ¢i jednotici fenomén, ktery
prostupuje vSemi analyzovanymi oblastmi persondlniho marketingu, je
fenomén motivace zaméstnance. Ten chdpeme jako zdsadni faktor persondlni

¢innosti firem.

Podnikové vzdélavani v obou analyzovanych firméch, tedy v Komercni
bance, a.s. a ve spole¢nosti CEZ, a.s., je skute¢nd moZné povazovat za piiklady
dobré praxe. Vzdélavani je strukturované, propracované, rozsdhlé a je mu
vénovana znacnd pozornost. Mimo jiné i proto se ob¢ firmy t&si relativné dobré
zaméstnanecké povésti. Ukazuje se tedy, Ze firemni vzdclavani predstavuje

Vv s

jednu z nejdileZitéjsich oblasti persondlniho marketingu.

Co se tyCe vysledkli dotaznikového Setfeni, je nutné zopakovat, Ze
celkovy dojem z né&j je v zdsad¢ pozitivni. Je zfejmé, Ze osloveni zamé&stnanci
firem CEZ, a.s. a Komer&ni banka, a.s. pfiklddaji vzd&lavani znadny vyznam,
pficemZ to plati jako pro vzdé€lavani obecné, tak i pro vzdélavani firemni.
Témer vibec jsme se v dotazniku nesetkali se zdpornymi odpovéd’'mi. Déle 1ze
konstatovat, ze vzdélavani realizované obéma firmami zhruba koresponduje

s predstavami a potfebami zaméstnancil a je managementem ocefnovano.

59



Jako zdkladni hypotéza dotaznikového Setfeni bylo stanoveno
konstatovani, Ze postoje zaméstnancti k firemnimu vzdélavani jsou spiSe
pozitivni, coZ je ovlivnéno firemni politikou v této oblasti. Vysledky

dotaznikového Setieni tuto hypotézu v plné mife potvrdily.
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ABSTRAKT

Tématem této prace je problematika personalniho marketingu. Konkrétné
se pak tato priace zaméfuje na jednotlivé zplsoby efektivniho ziskdvani
pracovnikil a jejich ndsledného vybéru. Dadle pojedndva o tom, co je zapotiebi
zam¢stnancim nabidnout a jak se k nim chovat, aby si je konkrétni firma
udrZela. Pritom bude podrobné sledovdna problematika firemniho vzdélavani

zameéstnanct, jakoZto specifické soucasti fizeni lidskych zdroju.

V teoretické Casti prace jsou vymezeny zdkladni terminy a shrnuty
zékladni teoretickd vychodiska, kterd se tykaji persondlniho marketingu. Tato
problematika pfitom je specifikovdna na prostfedi soukromého sektoru, tedy
nejriiznéjsich firem, podnikd a spolecnosti. V jednotlivych podkapitolach je
analyzovana problematika ziskdvani a vybér pracovnikl firem a déle jejich
motivace a hodnoceni. Specidlni pozornost pak je vénovana jednotlivym
metoddm tvorby dobré povésti firmy a zpisoby stabilizace zaméstnaneckého
kadru v organizaci. V této souvislosti pak je kladen diraz hlavné na vzdélavani

zameéstnancu.

V empirické Casti prace jsou shrnuté teoretické poznatky a vychodiska
aplikovany na praxi ve firmach CEZ, a.s. a Komeréni banka, a.s, pfiem? se
priace zamé&fuje na to, jak dané spoleCnosti vyuZivaji jednotlivych metod
persondlniho marketingu. V této souvislosti je zkoumdna piedevSim
problematika vzdélavani zaméstnanci, piicemz se je dosavadni firemni praxi
zhodnocena a jsou formulovdna doporuceni na zdklad¢ ziskanych poznatkt

opatteni pro budouci vyvoj.
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