ZAPADOCESKA UNIVERZITA V PLZNI
FAKULTA EKONOMICKA

Diplomova prace
Rozvoj zaméstnancu a manazeru v organizaci
Development of staff and management in organization

Markéta Kravcéikova

Plzen 2017



Cestné prohlaseni
Prohlasuji, Ze jsem diplomovou praci na téma
“Rozvoj zaméstnancii a manazert v organizaci”

vypracovala samostatné pod odbornym dohledem vedouciho diplomové prace za pouziti

prament uvedenych v pfiloZené bibliografii.

VPIznidne ..o

podpis autora



Podékovani

Rada bych na tomto misté podékovala vedoucimu diplomové prace PhDr. Milanu Jermarovi

Ph.D. za cenné pfipominky, ochotny piistup, vedeni a za veskery Cas, ktery mi vénoval.

Za poskytnuté podklady a informace dékuji panu Janu Hrdinovi. Déle bych rada pod¢kovala
za ochotu a spolupraci svym kolegiim ze spole¢nosti Ferry/ Hay Group Plzen.



L6170 Yo BT PO PPTO PP 7
1 RIZENT TIASKYCR ZAFOJT ...ttt sttt ettt sttt et et s ettt se e seeens 9
1.1 Systém Fizeni lidskyCh Zdrojll ......cccveeiuiieiiee ettt e 10
1.2 Strategické fizeni lidskych zdrojli.......c.oeeciieeiii e 12
1.3 RIZENT lIASKENO KAPILAIU......vvveececececececececec ettt s s s s s s s ees 13
1.4 RIZENT ZNAI0StH...vueeieiecveriiieictcte ettt ettt b bbb a et bbbttt n s 13
1.5 Rizenf lidskych zdrojd zaloZené na SChOPNOSLECH .........ccvvveveeiieieeceeececee et 14
SR Y [T o A 0 g T P10 1= o PRSP 14
1.7 Problémy @ VYZVY KONKUFENCE......ciiiiiiii ettt ettt e e e see e e e rbee e e s ere e e s s snbae e e snreeas 16
1.8 SNINULT K@PILOIY «evveeeiiiiee et e e e e e e e sabe e e e e s beee e esabeeeeennreeas 21

Yo o 1=l IV T VI W o YA o] PO SRR 22
B R U o= o OSSP PP PPRURRPTON 23
2.2 VYZNAM VZABIAVAN ...ttt ettt e et e e e et e e e e ebte e e e eabteeesenstaeeesstaeaenanes 23
2.3 Strategické VZAEIAVANT @ MOZVO] ....uueiiieiieee ittt e et e e s e e s sbaeeeeeanes 24
2.4 Dlvody ke vzdélavani a rozvoji ZamestNanCli........cccceeecieeeiiiecciie et 26
2.5 Pristupy ke VZAEIAVANT @ FOZVO]i c..uueeieeiiiieieiieee ettt ettt e et e e e et e e e e tte e e e e neaeeeeanes 27
2.6 Oblasti vzdélavani a rozvoje zameEStNANCU ........cccueeeeeciieeeieiiieeeeciieeeeeciteeeeetre e e e etreeeeeenraeaeeanes 30
2.7 Rozvoj podle skupin ZameEStNanCU ......c.ceccueeeiieeeiieeecieeeiee et et eesieeesreessreeesreesteeesaseesreeenes 31
2.8 VVyznam rozvoje zaméstnancl v systému formovani kultury organizace ..........ccceeeveeeveene 33
2.9 Vyznam vzdélavani a rozvoje v personalnich procesech ........ccocvveeivciiiiiiciieicciee e 33
2.10 SNINULT KAPITOIY «.vveeeeiiiee ettt e et e e et e e e ette e e e sbt e e e eebteeeesnteeaesssanaeeanes 34

3 SystemMaAtiCk@ VZABIAVANI .....cc.eevieeeeeee et et e e e e e e e e abe e e e e eabaee e ennraeas 35
I8 A e =T o 1 1 T PP SPOPR PR R 35
30 - 1o T PP SPOPR PRSP 37
G B [ g o1 =T 0 =T o - ol SRR 40
B4 VYNOANOCENT ettt ettt ettt e e ettt e e e et e e e e ebteeeeebteeeeeebeeeeeasteeeeestsaaeassseasassneananses 40
3.5 SHINULE KAPITOIY ..ttt ettt e e et e e e e e bt e e e e ebbeeeesareeeesasranaesanes 41

4 Charakteristika SPOIECNOST ...cccviiei ettt e e e e e eaba e e e e sabaee e enareeas 42
o o = 1Y 1 (o 10 o IR OSSOSO 42
o 0 B o = 1V o T o I 7.2 ol o USRSt 44
.12 GIMIPC .ttt ettt ettt e et e e ettt e e e e e e e b e et e e e e e e e abnee e e e e e e e e nrreeeeeeeeeaanrrnes 44



4.2 Strategickd VYChOAISKa ......ccocuiieecceee ettt e e e et e e e e naaeeeean 45

4.3 Analyza externino Prostredi......cccciiei et e e e e reeeean 46
e I AV 1 o] o] o 1] 4 Yo [PPSRt 46
4.3.2 MEZOPTOSIEAL -.uveveentiiieteiisiieste sttt ettt st ettt et e b s b e e e bt s et sseenenreeneens 48

4.4 Analyza internino Prostredi....... i e e 49
A4 T PIANOVANT ..ttt ettt sttt b e bt sttt e b e nbeesheesane e 49
N O 1= T a1 .Ze 1V o | [ USRSt 49
4.4.3 RIZENT TIASKYCH ZATOJ0 ...ttt s s sttt ase st aeeenas 50
Vo o ] AT oY= PPNt 53
B4.5 FINANCE ..ottt ettt ettt et e s et e e s e e e e s e e s a e e s e b et e e s eraeeesearee 54

] o1 g YU & o 1 o] 1Y SR 54

5 Rozvoj zaméstnancl a manazerl ve spolecnosti Hay GroUp.......cceccveeecveeeeeeeecieeecieeereeeeieee e 56

oI A T o111 o IV AV o T o = - | o [PPSRt 56

5.2 JAZYKOVE KUIZY .ttt ettt e ettt e e st e e e s bte e e e sbte e e e sabtaeeesnteeeesntaeeenanes 57

5.3 SAMOSTUTIUM ...ttt e sb e s bt st et et e e bt e saeesatesabe e b e e nbeenes 57

5.4 OStAtNi SKOIENT. ..ttt ettt et s e e be s 57

5.5 SKOIENT MU ...ttt bbbt 57

I VAV AU o 1o o] a o 1Yo PPt 58

5.7 Diagndza potfeb VZAEIAVANT @ FOZVOJE ...cciicvieie ittt e e 59
5.6.1 Charakteristiky reSpondentU.........cccoccuieeiiiiiiie ettt e et e e e e ree e e e 60
5.6.2 Vysledky Setfeni napfi€ ZameEStNanCi........ccceeeieiiieieciiiie ettt 62
5.6.3 Vysledky Setfeni — mMan@zZerfi ......ccccviieiiee ettt s 72

5.7 Shrnuti dotaznikoVEho SeTFeNi.......cocuiiiiiiieiieee e 79

5.8 SHINULT KAPILOIY c..eveeeeiieeee e et e et e e e sbre e e e sataeeesntaeeesanes 80

6 VIastni NAVIN ProjeKEU FOZVOJE ...cecceeiiee ettt et et eetree e e e abae e e e abee e e enareeas 82

6.1 Systematické vzdélavani zamestNanCl.......c..eeeiccuiiii i e 82
B. 0.1 PlAN .ttt et e bt e h e s s e sr e e r e e re e s 82
Lo A [0 Y] =T 0 41T ) 7 ISR 84
6.1.3 VYNOANOCENT .ottt e e e et e e e e e bae e e e abe e e e e e abaeeeeenseeas 84

6.2 ROZVO] MANAZEIT . uuieiiitiieeieiiie e ettt e eectt e e e e ettt e e eettteeeeeebteeeseastaeaeeassseaeaassaseesssseessasseeaesassanaesases 84
B.2. 1 PlAN ...ttt sttt ettt e bt e ebe e ehe e eae e satesabeebe e reens 85
6.2.2 IMPIEMENTACE ...evieii ettt etee e e e st e e e e s eatt e e e e sabae e e senbaeeeesnbeeeeennseeas 85
Lo VAV g ToTo [T Yol T o PSSR 86



(ST [ Yo [ o Yol =] o L UURU PR 86

5.3, L PlAN .ttt et e b e e bt e she e st s bt e b e e b enes 86
6.3.2 IMPIEMENTACE it e e et e e et e e e e sabee e e e sbe e e e e nreeeeenareeas 87
SR TR VAV g TeTe [aTe ol T o PSPPSR 88

6.3 SHINULT KAPILOIY . e s et e e s s bee e e e sntee e e santaeeesanes 88

& 1V ST P PSP PR PRTPRPUPRUPON 90
SEZNAM TADUIEK ..eetietieee ettt b e bt e sbe e st e e b e et e e sneesnne e 92
SEZNAM OBIAZKU ..envieiiiiiie ettt sttt et e bt e st e st e st e et e e b e e sbeesae e sateebeebeesaeesanenas 92
SEZNAM POUZItE [EEIATUIY c.eeeeii it ree e e et e e e s b ee e e esabee e e esnbeeeeenarenas 93
Y4 g T a1 o111 o TSR 97



Uvod

Predlozena prace je zamétfend na oblast fizeni lidskych zdroji a jejich vzdélavani a rozvoje.
Pokud chce firma zvySovat svou konkurencescchopnost a udrzet svou pozci, musi vénovat
oblasti rozvoje lidskych zdrojti svou pozornost a prostiedky. Mezi cile vzdélavani a rozvoje
1ze pak zaradit rast vykonnosti a produktivity, rist atraktivnosti firmy, vytvotreni zakladny

odbornych pracovnik a dalsi, jez autorka prace uvadi v kapitole 2.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii by nemél byt prvotné zaméfen na rozvoj praktickych
dovednosti pro praci potfebnych, ale zaméfit se také na oblast emocni inteligence a mékkych

dovednosti.

Cilem prace je zhodnotit vzdélavani a rozvoj ve vybrané spole¢nosti a pfipadné navhrnout
vlastni navrh projektu rozvoje. PfiCemz vzdélavani a rozvoj zaméstnancti se od manazerské
rozvoje lisi a obsahuje jiné cile. Proto je teoretickd, analyticka i ¢ast navrhova rozdélana na

tyto dvé oblasti.

V této oblasti se mize organizace spoléhat na své vlastni profesionaly ¢i si najmout sluzby
konzulta¢nich spole¢nosti. Autorka prace si pro zpracovani diplomové prace vybrala prave
jednu z nich, mezinarodni konzulta¢ni spole¢nost Hay Group, jez je dale charakterizovana

v kapitole 4.

Prace se odviji od zpracovani teoretickych poznatki, které jsou dale podkladem pro
vypracovani dalsich kapitol. Po shrnuti téchto poznatkti ndsleduje charakteristika spole¢nosti
obsahujici informace o spolecnosti, strategicka vychodiska a analyzu interniho a externiho

prostiedi. Teoreticka ¢ast je rozdélena do prvnich tfech kapitol. Kazda z téchto teoretickych

vvvvvv

O tom, jak funguje rozvoj a vzdélavani v GMPC informuje kapitola nésledujici (pata),
zaroven obsahuje analytickou ¢ast. Jedna se o stézejni kapitolu prace. Cilem bylo zjistit
stavajici stav, diagnostikovat potfeby dal$iho vzdélavani a rozvoje a potvrdit doposud
nasbirand fakta. Zdrojem pro patou kapitolu byly poznatky zjiSténé prostfednictvim
rozhovorii S manaZery, rozhovorli S Team Leaderem a dotaznikové Setfeni pfipravené

autorkou prace.



Na zékladé vysledkii analyzy je pak sestavena kapitola posledni. Tyka se vlatniho navrhu
projektu rozvoje, ktery vychézi jak s nasbiranych teoretickych znalosti, tak z praktické casti
prace. Autorka prace navrhuje konkrétni opatieni, ktera by meéla vést ke zlepSeni procesii

Vv oblastech vzdé€lavani zaméstnanct, rozvoje manazerti a hodnoceni vykonu.

Shrnuti celé diplomové prace je uvedeno v zavéru.



1 Rizenf lidskych zdroj(i

Ackoliv by se vzhledem k dnesni turbulentni dobé pIné novych technologii dalo o¢ekavat, ze
lidské zdroje pominou na své dilezitosti, neni tomu tak. Pravé lidskym zdrojim je potieba
vénovat stale vice pozornosti. Dnesni doba klade na spolecnost vysoké naroky, je nezbytné
stale rast a piizpusobovat se zménam. PredevSim dochéazi k zastaravani znalosti, coz

spolecnost nuti k neustdlému vzdélavani a rozvoji.

[ 24 .

Zaméstnanci firmy jsou jejim nejcennéj$im majetkem (protoze prostiednictvim jich dosahuji
svych cilit). O majetek je tfeba se starat a piipadné do néj investovat. To vSe v sob¢é zahrnuje

titulek fizeni lidskych zdroja.

Definice fizeni lidskych zdroji dle nejnovéj§i verze knihy Rizeni lidskych zdroji

uznavaného autora Michaela Armstronga:

. Rizeni lidskych zdrojii se zabyvd vSim, co souvisi se zaméstndvanim a Fizenim lidi
V organizacich. Zahrnuje cinnosti tykajici se strategického Fizeni lidskych zdrojii, Fizeni
lidského kapitalu, 7izeni znalosti, spolecenské odpovédnosti organizace, rozvoje organizace,
zabezpecovani lidskych zdrojit (planovant lidskych zdrojii, ziskavani a vyberu zaméstnancii,
Fizeni talentit), Fizeni pracovniho vykonu a odménovani zaméstnanci, vzdélavani a rozvoje
zaméstnancii, zamestnaneckych a pracovnich vztahii, péce o zaméstnance a poskytovani

sluzeb zaméstnancum. *“ (Armstrong, 2015, str. 45)

Na dalezitost lidskych zdroji v ramci organizace upozoriiuje také Josef Vodak v knize

Efektivni vzdélavani zaméstnancu:

,, Lidské zdroje uvadeji do pohybu ostatni zdroje a determinuji efektivitu jejich vyuziti. Proto
predstavuji ten nejcennéjsi a nejdrazsi zdroj, ktery rozhoduje o prosperité a konkurencni
schopnosti podniku. Rizeni LZ v oblasti zaméstndvdni a rozvoje lidi musi byt zaméfeno na

dosazeni konkurencni vvhody podniku praveé prostrednictvim lidi. “ (Vodak, 2011, str.42)

V soucasnosti se dle Armstronga (2015) pozornost soustiedi na potiebu uplatiovani
strategického a systematického fizeni lidskych zdrojii a G¢innym vyuzivanim lidskych
zdroji. Dusledkem jsou nové piistupy k fizeni lidskych zdroji, jako napft. fizeni lidského

kapitalu, zvySovani oddanosti, fizeni talenti, fizeni zalozené na schopnostech, elektronické



fizeni lidskych zdrojt, vytvafeni systémi zamétenych na vysoky vykon, fizeni pracovniho

vykonu nebo odménovani dle vykonu.
Mezi cile tizeni lidskych zdroji patii:

e podporovat dosahovani strategickych cili organizace vytvafenim a uplatnovanim

strategii lidskych zdrojii v souladu se strategii organizace,
e piispivat k rozvijeni kultury zamétené na dosahovani vysokého vykonu,
e zabezpeCovat organizaci talentované, kvalifikované a oddané lidi,

e usilovat o vytvaieni pozitivnich pracovnich vztahi a navozovani vzajemné daveéry

mezi managementem a zaméstnanci,

e podporovat uplatiiovani etického pristupu k fizeni lidi. (Armstrong, 2015)

1.1 Systém Fizeni lidskych zdrojQ

Dle Armstronga (2015) systém fizeni lidskych zdroju predstavuje soubor vzajemné se
dopliujicich a podporujicich ¢innosti fizeni lidskych zdroj, které umoziuji dosahovani cili
fizeni lidskych zdroju.

Autor dale ve své publikaci uvadi rozsdhly pohled na fizeni lidskych zdroji pomoci
nasledujici ilustrace. Systém fizeni lidskych zdroji spojuje filozofii fizeni lidskych zdroji,
kterd vyjadfuje zakladni hodnoty v fizeni lidskych zdroji, s hlavnimi principy
uplatnovanymi v fizeni lidskych zdroji. S ohledem na okoli podniku, na vnitini ale taktéz

vnéjs$i podminky, ve kterych organizace plisobi, jsou soucasti systému fizeni lidskych zdroji:
e Strategie lidskych zdroji uréujici smétovani fizeni lidskych zdrojt
e Politiky lidskych zdroji, které vymezuji zasady lidskych zdrojt

e A postupy lidskych zdrojt zahrnujici ¢innosti fizeni lidskych zdroji (Armstrong,

2015)
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Obrazek 1 - Systém fizeni lidskych zdroju
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Zdroj: Armstrong, 2015, str. 81
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1.2 Strategické fizeni lidskych zdrojd

Strategické tizeni lidskych zdroji urcuje, jakym zptisobem bude dosahovano strategickych
cilti organizace prostfednictvim lidi. Pfi¢emZ napliiovani téchto cili musi byt v souladu
S vytvofenymi a uplatilovanymi strategiemi, politikami a postupy v fizeni lidskych zdroji.

Za cile si pak strategické tizeni lidskych zdroji uklada:

e Dosazeni vertikalni integrace mezi strategiemi lidskych zdrojt a strategii organizace

a dosazeni horizontalni integrace mezi strategiemi lidskych zdroja.

e Poskytovat jistotu Vv proménlivém podnikatelském prostiedi a podporovat
uspokojovani potieb organizace, kolektivu i jednotlivcll vytvafenim a uplatiiovanim

ucelnych a ucinnych politik a postupt v fizeni lidskych zdroja.

e Podporovat vytvareni a uskuteciiovani strategie organizace vyhledavanim moznosti

zhodnocovani vyhod plynoucich ze silnych strdnek lidskych zdroji. (Armstrong,

2015)
Naplnovani strategickych cilti organizace dosahuji pomoci funkénich a strategickych plant.

Lwtrategicky plan rizeni lidskych zdrojii odpovida na otazku, kolik pracovnikii, v jaké vékové,
genderové, vzdelanostni a profesni strukture bude zapotrebi pro splnéni strategickych cilu
organizace. Vychozim bodem pro zpracovani tohoto strategického planu je analyza
pracovnich pozic a analyza disponibilnich personalnich zdrojii v organizaci. Zakladnim
informacnim vstupem do strategického planu lidskych zdrojii jsou specifické pozadavky
Jjednotlivych utvarii na pracovni silu. Realné se miize jednat o nabor novych ¢i propusteni
stavajicich pracovniku, preskoleni, doskoleni ¢i premisténi pracovniku.* (Fotr, 2012, str.

102)

Vystupem strategického planu tizeni lidskych zdrojt jsou metodické aspekty a normativni
postupy prace s lidskymi zdroji, napf. motivacni systémy, principy odménovani, systémy
hodnoceni prace a pracovnikl. Dal§im vystupem jsou specifické pozadavky na ndbor
pracovni sily, a to v zavislosti na charakteru a naro€nosti stanovenych firemnich cild. (Fotr,

2012)
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1.3 Rizenf lidského kapitalu

Lidsky kapital v sob¢ zahrnuje zpravidla znalosti, schopnosti, dovednosti, zkusenosti a talent

Cloveéka. V raznych zdrojich doplnéné o intelektualni kapital.

Jak pise Armstrong (2015) ve své knize, jedinci si osvojuji, udrzuji a vyuzivaji znalosti
a dovednosti (lidsky kapital) a vytvaii intelektualni kapital. Jejich znalosti se prohlubuji

vvvvv

institucionalizované znalosti vlastnéné organizaci (organizacni kapital).

Vodék (2011) uvadi ve své publikaci nasledujici definici: ,,Lidsky kapitdal znamend zasobu
vrozenych a v prubéhu Zivota jedince ziskanych znalosti a schopnosti, dovednosti, talentu

a invence. Lidsky kapital je mozné povazovat za viceméné dynamickou velicinu.*

A uvadi rozdil mezi lidskymi zdroji a lidskym kapitalem. Spociva v tom, Ze lidsky kapital
vlastni i ti jedinci, ktefi nejsou zafazeni do pracovniho procesu a nejsou v pracovnépravnim
vztahu s Zadnou organizaci. Lidské zdroje oproti tomu piedstavuji lidé schopni seberealizace
v ¢innosti, kterou vykondvaji na zaklad¢ vlastniho rozhodnuti. Je to zasoba lidského
potencialu ve spole¢nosti, schopného vykonavat cilevédomou ¢innost vedouci k produkci

vystupu.

Lidsky kapital predstavuje vyrobni faktor dodavajici podniku specificky charakter. Prave lidé
tvofi ten prvek podniku, ktery je schopen se ucit, inovovat, podnécovat a realizovat zmeny

i kreativné myslet. (Vodak, 2011)

1.4 Rizeni znalosti

Znalosti jsou charakterizovany jako osvojeny souhrn teoretickych poznatki, ptedstav

a pojmt ziskany uc¢enim, praktickou ¢innosti a zkusenostmi. (Vodak, 2011)

Podle Vodéka (2011) hodnotu vytvateji znalosti, schopnosti a dovednosti jednotlivch. Proto

je nezbytné tyto nutnosti udrzovat, dale rozvijet a pecovat o né.

Rizeni znalosti se tyka ziskavani znalosti od t&ch, ktefi je maji, a jejich pfedvidani tém, ktei
je potiebuji. Tento proces je dulezity z hlediska zlepSovani efektivnosti organizace.

(Armstrong, 2015)
13



1.5 Rizenf lidskych zdroji zaloZené na schopnostech

Schopnost vyjadiuje vlastnost ¢loveka, ktera vede k efektivnimu nebo vynikajicimu vykonu.

(Armstrong, 2015)

Schopnosti rozumime napiiklad vjemové schopnosti — schopnost vnimat a poznavat,
psychomotorické — chiize ¢i myslenkové schopnosti. Tyto schopnosti je nezbytné dale

rozvijet, trénovat je ¢i se vzdélavat v urcitych oblastech pro prohloubeni téchto schopnosti.

Mezi nejznaméjsi schopnosti pak patii inteligence. V soucasné dobé se hodné hovoii
0 emocni inteligenci, kterou Goleman definuje takto — schopnost vyznat se sdm v sobé

I V ostatnich, vnitini motivace a zvladani vlastnich emoci i emoci cizich. (Goleman, 1997)
Emocni inteligence se sklada z péti slozek:

e Znalost vlastnich emoci

e Zvladani emoci

e Schopnost sam sebe motivovat
e Vnimavost k emocim jinych lidi

e Umeéni mezilidskych vztahti

Jak zduraznuje Goleman, ale i1 dalsi autofi, v dneSni dobé& nestaci oplyvat pouze inteligenci,

ale tu doplnit také emocni inteligenci. V pfipadé manazert se jedna o podstatnou slozku.

Novodobé védecké studie dokazuji, Ze znalosti a zkuSenosti jsou pro dosaZeni Uspéchu
Vv praci méné dilezité, nez se predpokladalo. Lidé, kterym emocni inteligence chybi, jsou
Z pohledu moznosti rozvijet svou kariéru v nevyhodé. Charakterové typy lidi, ktefi jsou

pfedurceni k neuspéchu, popsal odbornik na emocni inteligenci Travis Bradberry na serveru

LinkedIn. (Selflearning, 2016)

1.6 Talent management

V dnesni dobé se vyclenuje fizeni talentd do samostatnych kapitol. Z hlediska firem je

nezbytné se o talenty starat, umoznovat jim rozvoj a budovat tak loajalitu téchto talentt.
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Armstrong (2015) definuje talent - je to, co lidé musi mit, aby uspéli na svych pracovnich
mistech nebo ve svych pracovnich rolich. Talentovani lidé dokazi uskute¢niovat zmény a jsou
piislibem budouciho pokroku. Rizeni talentti se snaZi takové lidi rozpoznavat, ziskavat,

stabilizovat, vyuzivat a rozvijet.
McKinsey & Company definuje proces fizeni talentt:

., Proces Fizeni talentii zahrnuje planovani talentii, ziskavani talentii, rozpoznavani talenti,
Fizeni vztahu s talenty, rozvijeni talentu, stabilizovani talentu, vizeni kariéery, planovani

naslednictvi manazeri, priliv talentu, zasobdrna talentu.

Ve stru¢nosti se jedna o definovani talentt, jejich pocet a jaky talent organizace potiebuje.
Ziskavat talenty muze organizace z vlastnich neboli vnitfnich zdroji ¢i vnéjsich zdroju,
pficemz je dal$im tématem rozpoznavani talentd uvnitt organizace, hovoti se poté o auditu
talentll. V oblasti fizeni talenti je zakladem poskytnout lidem ptileZitosti k rdstu, spravedlivé
Snimi zachazet a dosdhnout angazovanosti talentd. Po téchto krocich lze pfistoupit
Kk rozvijeni a vzdélavani téchto talentti. Uréuji se schopnosti, které je dilezité dale rozvijet.
Lidé mohou budovat svou kariéru, plni si své touhy. Diky tomu se stavaji oddanymi
zamé&stnanci a nemaji potfebu opoustét organizaci. Pokud organizace napliiuje cile talentd,
kteti postupuji v zebticku kariéry, vystava potieba novych talenti. Rozvijeni talentd ptinasi

nové talenty a postupné se tvoii zdsobarna talentl. (Armstrong, 2015)

Na zéklad¢ prizkumu spolecnosti Korn Ferry Hay Group byl vypracovan c¢lanek “Jak
pracovat s mladymi talenty”. Zahrnuje ¢tyii klicové kroky.

e Identifikace
e Zacina popisem prace, diky kterému zjistime, jaké osobnostni charakteristiky
a znalosti musi kandidat mit.
e Motivace
e Zacina naborem - vhodné je vyuZiti napf. assesment centra, kde je mozné 1épe
odhadnout osobnost cloveéka a zda se hodi na danou pozici. Ptat se na motivy

uchazece a sdé€lit mu, jak je firma schopna motivy udrZzet.
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Rozvoj

e Souvisi s ur¢enim cilti. Jak je ¢lovek schopen se rozvijet, tak aby zvladl
kritické ukoly. Talent miize vyniknout také v pripad¢ Spatné nastavenych

ukolu ¢i pozice.

UdrzZeni

e Pro udrzeni mladych talentl je zapotiebi n¢kolika kroki:

e Komunikace — poskytnout zpétnou vazbu o vysledcich (at’ jiz dobré &i
neuspokojivé) vSem kandidatim.

e Osobni pristup — kandidat by se nemé¢l citit jako fadovy zaméstnanec

e Nabidnout néco navic — pokud jsou zjistény né&jaké nedostatky ve
schopnostech/znalostech je dobré nabidnout zaméstnancim né&jaké cesty

K jejich zlepSeni (Haygroup (c), 2016)

1.7 Problémy a vyzvy konkurence

Na zéklad¢ rozhovorti s HR manazery, online dotaznikii a dalSich prizkumu sestavil denik

Forbes 10 hlavnich trendt pro rok 2017:

1)

2)

Zaméreni se na interni marketing

V dnesni dobé je trendem sdilet své zkuSenosti a zazitky, z toho divodu by se
firmy mély vice zaméfit na interni marketing. Nejedna se pouze o zaméstnance,
ale také kandidaty.

Z dalsi studie, zminované ve ¢lanku, vyplyva, Ze firmy investuji vice do rozvoje
zamé&stnanci, zlepSuji pracovni podminky ¢i nabizeji vice odmén. Kromé pozitivni
zkuSenosti zaméstnance muze rust i jeho loajalita k firmé.

SmiSena pracovni sila

Stala pracovni sila spolupracuje s nezavislymi pracovniky (externimi).
Dusledkem toho se firmé snizuji naklady na zaméstnance, protoze odpada
povinnost platit pojiSténi a zaroven témto externim pracovnikiim zpravidla

neposkytuje benefity.
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3)

4)

5)

6)

Vétsi frekvence hodnoticich pohovori

V dnesni dobé jiz nestac¢i ro¢ni hodnotici pohovory, ale vystava potieba castéjsich
diskusi se zaméstnanci. Nezajima je pouze ohodnoceni jejich vykonnosti, ale
potiebuji zpétnou vazbu na jejich silné stranky, slabé stranky a chtéji znat oblasti
ve kterych se mohou zlepsit.

Tento trend vznikl na popud generace Z - ta si vynucuje jiné zachazeni nez které
bylo zvykem. Generace Z je netrpéliva a zvykla na okamzitou odezvu - kterou
ziskaji prostiednictvim socidlnich siti.

Hodnotici pohovory by tedy méli probihat pribézné a pravidelné. Pozitivnim
dasledkem je vyssi loajalita a spokojenost téchto pracovnikd.

Sti‘et generace Y a generace Z

Zatimco generace Z nastupuje do préace, asi tfetina generace Y jiz dosdhla
manazerskych pozic, dalsi stfet nastava se starSimi kolegy. Generace Z pfichazi
snovymi pohledy na podnikani, s lepSimi technologickymi znalostmi
Generace Y a Z budou vyvijet vétsi tlak na firmy v ohledech na jejich odménovani,
transformaci pracovniho mista, flexibilitu a jejich vlastnich cila.

Revoluce v naboru a $koleni

Rozsiteni virtudlni reality a jeji vyuZiti v riznych oborech. Zavést virtudlni realitu
na jejich pracovisté si bude vynucovat generace Z spolu s generaci Y.

Virtudlni realita vyuZita pfi ziskavani zaméstnanci miZze umocnit jejich zazitek
a chut’ se v dané firm¢ angazovat.

Dalsi vyhodou virtudlni reality miize byt zabavna forma Skoleni.

Vilka o talenty

Podle prizkumu odchazi generace Y ze své pozice v priméru po dvou letech. Je
Znamo, 7e generace Y je stale oteviena novym moznostem a zaroven ty moznosti
hleda.

Vyss§i finanni ohodnoceni zaméstnancli neni spravnou cestou. Je dilezité
zvySovat spokojenost zaméstnancli nastavenim pozadovanych hodnot a skrze

firemni kulturu.

17



7)

8)

9)

10)

Na rozvijejicich se trzich se o¢ekava velky boj o talenty.

Tymova prace

Restrukturalizace organiza¢niho uspofadani z divodu vyssi konkurenceschopnosti
firmy v budoucnosti. Tymova struktura je atraktivni pro generaci Y a Z,
pfedstavuje pro né¢ znamou véc, jelikoz vyristali hranim tymovych her
a vysledkem by mélo byt vitézstvi, nehled¢ na individuality.

Tym dokaze 1épe a rychleji reagovat na zakazniky a tyto dvé generace umi v tymu
efektivné pracovat, proto se stdva tym vhodnou organiza¢ni strukturou.
Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity soustied’ujici se na zdravi a psychickou pohodu
zaméstnancl. Spole€nosti se tak snazi pfedchazet absenci, vy$§im ndkladiim na
zdravotni péci a snazi se tim nalakat potencialni talenty.

Zaroven by se méla uzptsobit pracovni mista - byt méné stresujici a vice zahrnovat
relaxaéni prvky.

Flexibilni pracovni doba a pokryti zdravotnich vydaji jsou v dnes$ni dobé
standardnim benefitem.

Spravedlivé odménovani

Napfti¢ v€kovymi a etnickymi skupinami, pohlavi.

Neformalni kultura

Oblékani na pracovisti a kultura na pracovisti pozbyva na vyznamu.

Zaméstnanci upiednostiiuji lezérnéjsi obleceni pied obleky. Chtéji se oblékat do

prace stejné, jak se oblékaji ve sviij volna ¢as. (Forbes, 2017)

Tyto poznamky by autorka prace doplnila o:

1) Talent management — soustifedéni se na talenty, vyhledavani talentd, fizeni talenti ale

pfedevsim udrZeni si talenti.

2) Zamgéfeni se na mekké dovednosti — rozvijeni emocni inteligence, v soucasnosti se

zamé&fujeme na schopnosti, pfedevsim na intelekt, ale pouze intelekt neurcuje budouci

uspéch jedince.
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3) Cast¢jsi zmény— znamena také prizpisobeni vzdélavaci procesu a procesu rozvoje —

musi byt rychlejsi a flexibilni.

Aktualni vysledky prazkumu zvetejnila také spole¢nost Hay Group na svych internetovych

strankach, jmenujici Sest tzv. megatrendii a doporuceni pro firmy:

1) Globalizace

e Objevuje se nova globalni stiedni tfida vytvarejici silnou konkurenci pro nové
trhy s vysoce lokalizovanou dynamikou. Aby toho firmy dokazaly vyuzit,
musi nadnarodni organizace zvySit lokalni ucast na strategickém
a operativnim rozhodovani.

e Trh talentl se stal globalnim, to znamené zaujmout, ptiladkat a udrzet talenty
Vv celosveétovém méfitku.

e Doporuceni: vyzbrojte lidi emocidlnimi schopnostmi, kulturnim povédomim
a jazykovymi dovednostmi.

2) Krize zivotniho prostiedi

e Environmentélni krize vyvola zvysenou nestalost, narast nakladd, stlaceni
marZi a frustraci u investort.

e Firmy musi reagovat na poptavku po udrZetelnosti. Pokud tak neucini, dojde
k poklesu angazovanosti a oddanosti u zaméstnancii, coz se stane nevyhodou
v boji o talenty.

e Doporuceni: Zavazek k Zivotnimu prostfedi by se mél stat soucasti firemni
strategie a politiky. Lze vyuzit prizkum angazovanosti k pochopeni
o¢ekavani zaméstnanct ohledné enviromentalni politiky firmy.

3) Demografické zmény

e Starnouci populace znamena nedostatek kvalifikovanych sil a intenzivnégj$i
boj o talenty. Pracovni sily jsou stale vice v€kove riiznorodé. Firmy musi
pochopit, fidit a motivovat tymy, které se skladaji ze Ctyf generaci.

e Firmy musi pochopit co pohani rizné vékové skupiny, jakou maji motivaci.
Je Zadouci ptfizplsobit strategii odménovani, rozvojové programy a kariérni

cesty.
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Doporuceni: Planovat ziskani a rozvoj. Identifikovat kritické role a nedostatky

v dovednostech.

4) Individualismus

Faktory, jako jsou uspokojeni, uznani a rovnovaha mezi osobnim a pracovnim
zivotem, budou stéale vice ovliviiovat zivotni a profesni rozhodovani.
Individualismus zapfticini obrovskou slozitost: politiky angazovanosti budou
muset byt §ité na miru jednotlivym zaméstnanciim jak v oblasti potieb, tak
vyhledu a ocekavani.

Doporuceni: Poskytnéte lidem nastroje pro fizeni jejich vlastniho vyvoje.

Vychovévejte manazery tak, aby byli kou¢em a mentorem svého tymu.

5) Digitalizace

Digitalizace zpochybiiuje potfebu béznych pracovist a hierarchii: vytvari
»online* kulturu a stird hranice mezi soukromym a profesnim Zivotem.

Lidé mohou okamzité sdilet informace. Socidlni média umoziuji propagovat
své schopnosti a uspéchy konkurenci. Dostupnéjsi informace ohledné
odménovani, vyhledani pracovni piilezitosti.

Doporuceni: Setkavat se tvaii v tvaf — podporujte manaZery, aby se jejich

tymy pravidelné€ osobn¢ setkavaly.

6) Technologicka konvergence

Vznikne vlna rozvratné inovace jako dusledek propojeni nano, bio,
informa¢nich a kognitivnich (NBIC) véd. To umozni vznik novych
produktovych trhi, pficemz jiné zaniknou.

Bude tézké rozpoznat do jakych technologii investovat. Bude t€Z8i rozpoznat
a komunikovat, jakym smérem se organizace ubira.

Doporuceni: Komunikujte jasné, upifimné a pravidelné, ziskate si divéru
zam¢estnancl. Ty mitiZzete nasledné zapojit do zmén, dilezité bude také

poskytnout jim nezbytné dovednosti a schopnosti. (Haygroup (a), 2016)
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1.8 Shrnuti kapitoly

Lidské zdroje jsou nejcennéj§im zdrojem rozhodujicim o konkurenceschopnosti spolec¢nosti.
Je potfeba vénovat fizeni lidskych zdroji své kapacity, tak aby bylo co nejefektivnéji

dosahovano strategickych cili firmy.

Systematicky pohled zndzoruje ftizeni lidskych zdrojii v ndvaznosti na dalSi oblasti
organizace, i na jeji vnitini i vnéj$i prostfedi. V systému fizeni lidskych zdroji jsou
uplatnovany strategie a politiky k dosazeni pozadovanych cili. Jak bude dosahovano
strategickych cilli za pomoci lidi definuje strategické fizeni lidskych zdrojh. Strategické
fizeni propojuje cile/strategie se strategii vedeni lidi. Vystupem strategického fizeni jsou pak
uchopitelné motivacni plany, principy odménovani, metodika hodnoceni a dalsi, které jsou

logicky propojeny s cili firmy.

Dale je v praci zminéné fizeni lidského kapitalu, znalosti a fizeni lidskych zdrojt zaloZzeného
na schopnostech, tyto ¢asti si vyzaduji specificky pfistup. Zaroven je nezbytné znat tyto

terminy, které nelze zaménovat s fizenim lidskych zdroji.

V podkapitole fizeni lidskych zdrojti zaloZeného na schopnostech je stru¢né vysvétlena teorie

emocni inteligence, na ktery se v dneSni dobé klade ¢im dal vétsi diraz.

Specifické fizeni vyzaduji talenti, kterym je vénovana samostatna podkapitola, stejné jako to

muzeme vidét v zahrani¢ni literatufe.

Posledni podkapitolou jsou trendy a vyzvy tykajici se aktudlniho obdobi. Prvnich deset
trendli jmenuje predpovédi pro fizeni lidskych zdroji, doplnéné o vlastni tivahu. Dalsi Cast

obsahuje doporuceni pro firmy - jak reagovat na ty nejvétsi trendy.

Nasledujici kapitola se pak vénuje teorii rozvoje a vzdélavani zaméstnanct, jeho vyznamu v

fizeni lidskych zdrojt a dalSich oblastech.
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2 Vzdélavani a rozvoj

Vzdélavani definuje Dvorakova ve své publikaci (2007) nasledovné:

, Vzdelavani  zaméstnancu v organizaci  predstavuje  soubor  cilenych, védomych
a planovanych opatreni a cinnosti, které jsou orientovany na ziskavani znalosti, dovednosti
a schopnosti (pracovnich zpiisobilosti) a osvojeni si zadouciho pracovniho jednani
pracovniky organizace. Cilem téchto cinnosti organizovanych zaméstnavatelem je zvySeni i
prohloubeni kvalifikace zaméstnancit umoznujici dosazeni jak veétsiho pracovniho vykonu

Jjednotlivcu, tak zvyseni produktivity celé organizace. *“ (Dvordakova, 2007, str. 286)

Pokud hovoiime o rozvoji, musime brat v ivahu rozdil mezi rozvojem zaméstnanct
arozvojem lidskych zdroji. Na tento rozdil upozornila také Dvotdkova (2007), rozvoj
zaméstnancl zahrnuje vSechny formy dal$iho vzdélavani, slouzi k odstranéni rozdilii mezi
pozadovanou a stavajici kvalifikaci zamé&stnanct, kterych dosahuji prostfednictvim ziskévani
novych znalosti, dovednosti a schopnosti. Avsak soustfedi se také na rozvoj socidlnich
dovednosti a osobnosti ¢lovéka. Naproti tomu rozvoj lidskych zdroji znamena rozvoj

pracovni schopnosti a flexibility organizace jako celku.

., Vzdelavani a rozvoj jsou definovdany jako proces zabezpecujici to, Ze organizace ma
vzdeélané, kvalifikované a angazované lidi, které potrebuje. Tento proces usnadnuje
Jednotliveum a tymum osvojovat si pozadované znalosti, dovednosti a schopnosti
prostrednictvim vlastnich zkuSenosti, vzdelavacich programiu a aktivit zajistovanych
organizaci, vedeni a koucovani zajistovaného liniovymi manazery a dalsimi subjekty nebo

samostatné rizeného vzdélavani zajistovaného jednotlivei. “ (Armstrong, 2015, str. 335)

V zahrani¢ni literatuie se ¢asto pojmy rozvoj a vzdélavani striktné rozd€luji. Vzdélavani je
proces uceni, ktery mliZze 1 nemusi zapfi¢int zménu v chovani v disledku ziskani nové
zkuSenosti. Kdezto rozvoj je chdpan jako zvladnuti nové dovednosti a zaclenéni této
dovednosti do navykd, rozvoj tedy vyzaduje praxi. V ¢eske republice je inklinovano k pojmu

“vzdélavani a rozvoj” €1 uptednostiiovani pojmu vzdélavani.
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2.1 Uceni

Obecné zndmym faktem je, ze uceni je proces ziskavani a predavani znalosti, zkuSenosti,

navyku, dovednosti, hodnot a dalSich.

“Uceni je trvaly proces, ktery je ovliviiovan tim, co jiz clovék zna a je soucasti individudlniho

dospivani, vychovy a vzdélavani a je ovlivnén okolni kulturou. ” (Management mania, 2016)
Uceni mize byt:

e Spontanni - ziskdvani zkuSenosti

e Formalni - organizované, v organizace, $kolicim institutu

e Neformalni - ziskavani hodnot, pracovnich navyki (Management mania, 2016)

Podstatnym faktem je, ze uceni je dlouhodoby proces, ktery je soucasti jak vzdélavani

I rozvoje.

Ucici se organizace je koncept transformujici procesy v organizaci a Samotnou organizaci
prostfednictvim vzdélavani zaméstnancli. Vzd€lavani zaméstnanci pfitom funguje

nepietrzité a vétsi diraz je kladen na schopnost ucit se.

Organizac¢ni u€eni je proces uceni se v ramci organizace. Je nezbytnou soucasti pro fungovani

organizace a jeho spravnym nastavenim lze ziskat konkurenéni vyhodu.

2.2 Vyznam vzdeélavani

., Nezbytnost vzdélavani je dana predevsim rychlymi zmeénami na trzich zpusobenymi
globalizacnimi tlaky a s tim souvisejicim vznikem novych oblasti podnikani (vyZadujici nové
veédomosti a dovednosti personadlu), rozvojem novych technologii a novych pracovnich

c¢innosti. “ (Vodak, 2011, str.77)

Vodak (2011) upozoriiuje na fakt, Ze vzdélavani usiluje mimo jiné o dosazeni vyssiho stupné
uspokojeni pracovnikli pii vykonu jejich cinnosti. Tento pocit uspokojeni je vSak

u jednotlivych osob zna¢né diferencovany a zavisi na:

¢ individudlnich danostech pracovnika,
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e charakteru a narocich vykonéavané prace,
e a charakteru pracovniho prostiedi.

Turecikova (2004) ve své publikaci tvrdi, ze systém podnikového vzdelavani by mél byt

rovnéz soucasti v dalSich oblastech fizeni lidi:
e Systém ziskavani a vybéru zaméstnancti
e Systém formovani pracovni sily — jeji stabilizace a motivovani
e Systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancii

e Systém hodnoceni a odménovani

2.3 Strategické vzdélavani a rozvoj

Strategické vzdélavani a rozvoj objasiiuje Armstrong (2015) jako pfistup, ktery napomaha
tomu, aby se lidé vzd¢lavali a rozvijeli tak, aby bylo dosaZeno strategickych cili organizace
s vyuzitim disponibilnich lidskych zdroji s pfispénim uplatiiovanych strategii, politik

a postupti vzdélavani a rozvoje.
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Obrazek 2 - Slozky vzdélavani a rozvoje

E-learning

Koucovani a
mentorovani

Uéeni se Individualni Blended Odborné Rozvoj lidré
v organizaci vzdélavani | - learning vzdélavani -| amanaZerd
a rozvoj - (vyevik) -
., . Vzdélavani na Wyecvik na
Rizeni znalosti . v |
pracovisti pracovisti ~
Samostatné Formalni vwcvik [
fizené mimo ]
vzdélavani pracovisté

Zdroj: Armstrong, 2015, str. 337
Pokud hovotime o strategickém vzdélavani a rozvoji, nesmime opomenout vhodné strategie.
Armstrong (2015) uvadi néasledujici strategie:

1) Strategie vytvareni kultury uceni

Kultura uceni podnécuje manazery a zameéstnance k tomu, aby pfijali uceni jako
zakladni proces organizace, k némuz se dobrovolné€ zavazali a do n€hoZz se soustavné
zapojuji. Takovou kulturu vystihuje samostatné fizené vzdélavani, dlouhodobé
rozvijeni schopnosti a znacné posileni pravomoci jednotlivcli v oblasti vzdélavani

a rozvoje

2) Strategie uceni se v organizaci
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3)

Tyka se zlepSovani efektivnosti organizace cestou ziskavani a rozvijeni potiebnych

znalosti, metod a postupt.
Strategie individualniho vzd€lavani

Zahrnuje procesy a programy, které slouzi ke zlepSovani schopnosti jednotlivych
zaméstnancl. S tim souvisejici problémy: identifikace potieb vzdélavani, role
samostatné ftizeného vzdelavani, usnadnéni vzdélavani na pracovisti, podpora
individualniho vzdélavani, jako je poradenstvi, kouCovani, mentorovani, sprava
zdrojii k individudlnimu vzd€lavani, e-learning, interni ¢i externi vzdélavaci

programy a kurzy.

2.4 DUvody ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancl

s~

Systematické vzdélavani pracovniki piinasi podle Vodaka (2011) vyhody pro zaméstnance

I organizaci.

a)

9)
h)

Systém podnikového vzdélavani podniku neustdle dodavd odborné pfipravené

pracovniky.

Pribézné formovani specifickych pracovnich schopnosti zaméstnanci.

ZlepSovani kvalifikace, znalosti, dovednosti i osobnosti zaméstnance.

ZlepSovani pracovniho vykonu, produktivity prace i kvality vyrobku a sluzeb.
Moznost vyuziti pracovnikil z vnitinich zdrojl.

Primérné ndklady na jednoho vzdélavaného pracovnika byvaji zpravidla nizsi nez pfi
jinych zptisobech vzdélavani.

Neustalé zdokonalovani vzdélavacich procesti na zédklad¢ pfedchozich zkuSenosti.

Systém vzdélavani zlepSuje vztah zaméstnancti k podniku a zvySuje jejich motivaci.

Ptispiva k urychleni personalniho a socidlniho rozvoje zaméstnancii a zvysuje jejich

Sance na funk¢ni a platovy postup

Tureckiova (2004) jmenuje dalsi vyhody a rozsifuje je o nevyhody:
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a) Rust vykonnosti jednotlivee — tymu — firmy.

b) Zlepsovani image firmy — povést dobrého zaméstnavatele a spolehlivého obchodniho

partnera.
€) Rast atraktivnosti, lepsi uplatnitelnosti zam¢stnanci na pracovnim trhu.
d) Zlepseni kvality zivota zamé&stnancli — osobnostni rozvoj, rozvoj sebepoznani.

e) Pokud neni podnikové vzdélavani propojeno s podnikovou strategii muze systém

podnikového vzdélavani selhavat.
f) Nabyté védomosti a zkuSenosti chce zaméstnanec uplatnit jinde
g) Nedochazi k rozvoji pracovnika

h) Specializované vzdélavani zhorsi mobilitu pracovnika na pracovnim trhu

2.5 Pristupy ke vzdélavani a rozvoji

1) Vzdélavani na pracovisti
a. Vzdélavani na zakladé pracovnich zkuSenosti, 1idé se u¢i béhem vykonavani
svéfené prace, pficemzZ vlastni pracovni zkuSenosti vstfebavaji a reflektuji,
aby jim spravné porozuméli a mohli je bézn€ vyuzivat. Vzdélavani mize byt
podporovano koucovanim, mentorovanim, e-learningem nebo pldnovanim
zkuSenosti.
b. Uspéch vzdélavani na pracovisti znatné zavisi na ochoté a schopnosti
liniovych manazert pievzit odpovédnost
2) Samostatné fizené vzdélavani
a. Je zalozeno na procesu zaznamenavani Uspéchii a planovani aktivit, ktery
podnécuje jedince k tomu, aby vyhodnocovali, co se naucili, ceho dosahli,
jaké jsou jejich cile, jak jich chtéji dosahnout a co nového se pottebuji naucit
b. Je zaloZeno na principu, Ze se lidé nauc¢i a zapamatuji si vice, kdyz sami
pfijdou na to, jak véci funguji
c. Piesto je dulezité, aby organizace poskytovala témto jedincim podporu
(Armstrong, 2015)
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Moznosti rozvijeni socidlnich a jinych dovednosti (Jermar, 2014)

1) Spontanni uceni socialnim dovednostem
a. Modelovani — pozorovani jinych osob, které dovednost ovladaji
b. Socialni posilovani — ziskani zpétné vazby a navrhi na zlepSeni od druhych
2) Zamgéfeny osobni rozvoj
a. Identifikace osobnich schopnosti, z4jmd, preferenci a zkuSenosti
b. Planovani zivotnich a pracovnich cilt
¢. Hodnoceni identifikovanych variant
d. Tvorba planu pro dosazeni stanovenych cilt
e. Posuzovani provedenych krokii, zvazovani potieby korekci v planu
3) Zaméfeny rozvoj za pomoci mentora, koucée ¢i poradce
a. Je vyuzivan osobni kontakt
4) Socialné psychologicky vycvik
a. Vychazi se z predpokladu, Ze socialni dovednosti Ize ziskavat a cvicit jen
vV ramci skupiny. Tento vycvik se mlze vyuZzit k odstraiovani problémil
v mezilidskych vztazich jak uvnitt tymu, tak i ve vztahu k okoli.
5) Vyuziti technik rozvoje a vzdélavani
a. Informacni a prezenta¢ni techniky, pf. Skoleni, kurzy, prednasky
b. Simula¢ni metody
C. Metody uplathované pifimo v pracovnim procesu — rotace mezi pracovnimi

misty, asistence, stinovani
Vycvik a rozvoj jedinct 1ze upfesnit dle mista na:
Vycvik a rozvoj pri praci

e Strukturovany ,,on-the-job* vycvik
e Metoda zpétni vazby (feedback)

e Metoda koucovani

e Ucast v projektu, komisi apod.

e Rotace

e Asistovani
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Vyevik a rozvoj mimo praci

Vyuka v u¢ebné
Skoleni

Kurzy
Seminafe

Studium ve $kolach

e E-learning
Podle Tureckiové (2004) existuji tii vyvojové stupné nebo pristupy ke vzdélavani
zameéstnancu:
1. Organizovani jednotlivych vzdélavacich akci — v souladu s momentalnimi potiebami
jednotlivet i firmy
2. Systematicky pfistup — podnikové vzdélavani je zhlediska tohoto pfistupu
systematickym procesem, ve kterém krom¢ zmén ve struktuie znalosti a dovednosti,
resp. jejich prostfednictvim, dochdzi ke zméndm v pracovnim chovani — dotyka se
tak 1 motivace a zptisobli motivovani zaméstnanct
3. Koncepce udici se organizace — jenz predstavuje komplexni model rozvoje lidi

Vv organizacich rtizného typu. Jedna se o cilené a uvédoméle fizeny proces, ktery

umoziuje, aby uceni probihalo rychleji nez zmény vynucené okolim.

Dulezitym aspektem pii napliovani podnikového vzdélavani je dle Tureckiové (2004)

dosaZeni zmén v mysleni, citéni a chovani pracovnik, které jsou rozhodujici pro dalsi rozvoj

organizace, a tudiz také udrzeni jeji konkurenceschopnosti. Nové znalosti, dovednosti a

pracovni navyky jsou prostiedkem a zaroveil podminkou uspéchu zavadéni organizaéni

zmény. Je dilezité:

Chtit se uc¢it — motivace, ochota k vynalozeni urcitého usili k ziskani novych znalosti
a osvojeni dovednosti

Umét se ucit — schopnost osvojovat si nové pracovni postupy

Moci se uc€it — mozZnost zi€astnit se podnikoveého vzdélavani a uplatiiovat nové formy

chovéani v pracovnich ¢innostech

29



Management se poté setkdva s problémem presvédceni zaméstnanci, ktefi nejsou ochotni ke

zméné. Aby doslo ke zméné pracovniho chovani, je nezbytné splnit dvé zakladni podminky.

1) Sami manaZefi jsou ochotni se uéit
2) Vytvoreni kampané za uc¢elem pickonani ptekazek v ochoté ucit se
a. Pricemz tato strategie miize byt natlakova ¢i presvédCovaci, natlakova -
management formuluje pozadavek a cil podnikového vzdé€lavani a zmény
vyvolané timto rozvojem jsou podminkou dalsiho setrvani ve firm¢, v druhém
pojeti jsou lidé presvédceni o uziteCnosti své ¢innosti a pozitivnim efektu
novych znalosti, dovednosti nebo zkuSenosti pro jejich praci (Tureckiova,

2004)

Systém podnikového vzdélavani je opakujici se cyklus, ktery vychazi ze zasad podnikové
vzdélavaci politiky, sleduje cile podnikové strategie vzdélavani a opird se o organizacni
a institucionalni ptredpoklady vzdélavani. Do celého systému pak patii orientace na
pracovnika, doskolovani, ptfeskolovani a rozvoj, iniciované a financované podnikem.

(Voddk, 2011)

2.6 Oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancl

Mezi oblasti vzdelavani patii:

e Orientace — kratka a efektivni adaptace zaméstnance na organizaci, kolektiv
zaméstnancu a praci na konkrétnim pracovnim misté

e Prohlubovani kvalifikace — pfizplsobovani odbornych znalosti zaméstnancii
specifickym poZadavkim pracovnich mist

e Rekvalifikace — ziskavani novych znalosti a dovednosti, které zaméstnanci umozni
vykonavani prace na jiném nez soucasném pracovnim misté

e Profesni rehabilitace — cilem je op€tovné zarazeni osob, kterym jejich zdravotni stav
trvale nebo dlouhodobé€ bréanil ve vykonavani dosavadniho zaméstnani (Dvotéakova,

2007)
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Slozkami vzdélavani a rozvoje podle Armstronga (2015) jsou:

Uceni se — osvojovani znalosti, dovednosti, schopnosti, chovani a postoji
Vseobecné vzdelavani — osvojovani si znalosti, dovednosti a schopnosti potfebnych
ve vSech oblastech zivota

Odborné vzdélavani neboli vycvik — systematické uplatnovani formalnich procest,
které lidem pomahaji osvojovat si znalosti, dovednosti a schopnosti potfebné
Kk uspokojivému vykonavani svéfené prace

Rozvoj — rozSifovani schopnosti nebo realizace potencialu jedince s vyuzitim

nabizejicich se prilezitosti k uc¢eni a vzdélavani

Uceni se obecné vénuje Armstrong (2015) samostatnou kapitolu a upozorfiuje na to, ze je

dualezité nejprve pochopit, jak se lidé uci. A vysvétluje teorie uceni:

Teorie posilovani — vychazi z toho, ze chovani jedince se méni V reakci na urcité
podnéty a v oekavani urcitych nasledkd, a to odmén nebo tresti

Teorie kognitivniho uceni — osvojovani si uréitych védomosti a chapani urcitych
skutecnosti na zéklad¢ vstiebavani informaci v podobé zasadnich poucek, nosnych
pojmil nebo podstatnych faktd a jejich ptijimani za vlastni

Teorie uceni se ze zkuSenosti — lidé se uc¢i na zéklad¢ zkuSenosti, kdyZz vlastni
zkuSenosti vstiebavaji a reflektuji, aby jim porozuméli a mohli je vyuzivat

Teorie socialniho u¢eni — vyZaduje socialni interakci

2.7 Rozvoj podle skupin zaméstnancu

Armstorng (2015) rozliSuje:

Rozvoj lidrh - dochézi spiSe k utvareni mekkych dovednosti s vyuzitim rozmanitych
vzdélavacich aktivit, véetné formalnich vzdelavacich programi nebo koucovani.
Rozvoj manazert - tyka se zlepSovani vykonu manazeri v jejich soucasnych rolich,
jejich pfipravy na pfijeti vétsi odpoveédnosti v budoucnosti a rozvijeni jejich
schopnosti vést. Smyslem rozvoje manazerii je nachazet moznosti, jak vyuZivat
pfedevSim vnitini zdroje a uspokojovat poptavku organizace po manazerech lépe
vybavenych pro svou praci na vSech urovnich.
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Pohled Tureckiové se lisi v pohledu na rozvoj a tvrdi, ze rozvoj se obvykle tykéd jen

vybranych skupin zaméstnancii, mezi néz patfi:

1) Soucasni manazefi

2) Specialisté s vysokym rozvojovym potenciadlem

3) Specificka skupina talentt, tzv. talent pool, z nichz se stanou budouci manazefi,
a nebo specialisté

4) Kli¢ovi pracovnici — jsou vykonni a pracuji na pozicich, které jsou pro firmu

strategicky vyznamné (Tureckiova, 2004)

Za rozvoj povazuje vzdélavaci aktivity zaméfené na budouci potieby, které jsou prispévkem
k seberealizaci pracovnikd. Pokud hovotime o ziskavani specifickych znalosti a dovednosti
aktudlné potebnych pro kompetentni vykon, tak se jedna o trénink. Trénink dale Tureckiova

¢leni na vycvik a Skoleni.

Manazeti se Casto dopoustéji chyby tim, ze véfi ve své dovednosti - umi fidit lidi bez
navaznosti na fizeni sebe sama. Nasledkem je poté snizend psychicka odolnost, nedostatecné
sebeovladani, nedostatecné efektivni praci, nevyuzivani svého potencidlu a nevyuzivani
potencidlu spolupracovniki. Néstrojem pro napraveni této chyby je Self-management, ktery

se sklada z n€kolika dil¢ich procesi:

1) Sebepoznani - 1épe pochopit sebepojeti a sebeobraz. Cim vice se tato piedstava
odliSuje od predstavy jinych o mné, tim omezenéjsi je komunikace. Pokud se chce ¢lovek
rozvijet, vyuzivat sviij potencial mél by vzdy zacit sebepoznanim.

2) Relaxace - postupy umoziujici ovliviiovat stav duse, odstranovat psychické i fyzické

napéti, zvySovat odolnost vii€i zatézi, koncetraci, paméti atd.

3) Sebevychova a seberozvoj - je naro¢ny postup, kterému se standardné nevénujeme.
Zahrnuje v sob& koncentraci pozornosti, rozvej paméti a zvySeni efektivity uceni,
pozitivni my$leni, rozvoj piedstavivosti, autoregulace emoci, organizace prace a nezbytny

time management, sbirani informaci, myslenkové mapy, racionani ¢teni, Zivotosprava.

4) Zvladani stresu - ucit se reagovat na stresové situace. Definovat a rozpoznat stresory,

stresové signaly.
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5) Frustrace - prekazka na cesté¢ k né&jakému cili a je samoziejmou soucasti naseho
zivota. Manazeri musi mi vysokou frustra¢ni toleranci, nebot’ jejich zatéz je vétsi nez

U pramérného Clovéka.

6) Reseni konflikti - diilezita ¢ast, ktera se netyka pouze rozvoje manazerd, ale i rozvoje
osobnosti jako takové. Clovék se v konfliktech miize ugit, poznavat jiné i sebe sama,
ziskavat rutinu a odolnost, mize realizovat a prosazovat dobré napady, ale mize se v nich
také ubijet, nicit nebo neurotizovat. Konflikty 1ze fesit n¢kolika zpusoby, 1ze se na né

pripravit. Existuji rizné strategie feseni konfliktu. (Mikulastik, 2015)

2.8 Vyznam rozvoje zaméstnancu v systému formovani kultury organizace
Organizace jako kultura je sdilenym systémem vyznami, tedy souhrnem ideji, vizi, ndzord,
hodnot, postoji a norem chovani. Ty umoziuji pochopit lidskou stranku fungovani

organizace. (Lukasova, 2010)

Zmeéna kultury

vvvvv

Z deseti probléemui, jimz Celi konkurujici organizace dneska, zvolila zménu kultury. Dnes se
tento pojem stal vseobecné platnou pravdou, pravidlem jedndani a mysleni pri zabezpecovani
toho, zZe se zakladni vychodiska, hodnoty, zpiisoby mysleni pracovniku firmy adaptuje na
ménici se podminky. Jde o vyménu informaci, zachdzeni s pracovniky, pridélovani a délbu
prace a rozhodovani. Ke zmeéné kultury dochdzi nejen uvniti néjaké firmy, u jejich

o (¢

pracovniki, ale také mimo firmu, u jejich dodavatelii a zakazniki. ** (Ulrich, 2009)

2.9 Vyznam vzdelavani a rozvoje v personalnich procesech

Vzdélavani a rozvoj jsou nedilnou soucasti vSech personanich procest.
1) Ziskavani a vybér - pfi samotném naboru zjistujeme uUroven vzdélani kandidata.
V této fazi 1ze identifikovat budouci vzdélavaci potieby, smér rozvoje.

2) Adaptace sama o sobé¢ je v podstaté uceni pfizpusobit se. Ve fazi adaptace se neustale

ucime a rozvijime tak, abycho mohli vykonavat praci na dané pozici.
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3) Hodnoceni - hodnoti se dosazené znalosti, opét 1ze identifikovat potieby rozvoje.
4) Odmeénovani - opét se odrazi od dosazeného vzdélani

5) Motivace - jak jiz autorka prace zminovala vyse je dilezité motivovat zaméstnance

moznosti dal§iho rozvoje, to je zejména dulezité pro talenty

Provazanost jednotlivych procesti zaroven znézorniuje obrazek ¢. 1 dostupny v prvni kapitole

préce, systém fizeni lidskych zdroju.

2.10 Shrnuti kapitoly
Druh4 kapitola pojednavé o vzdélani a rozvoji zaméstnanct, jaké jsou teorie, proc je dilezité

této oblasti vénovat zvySenou pozornost a co tim firma mimo jiné ziska.

V prvni ¢asti jsou definovany pojmy jako rozvoj, vzdeélavani, u€eni a dalsi pojmy vztahujici

se k vzdélavani a rozvoji.

Na prvni kapitolu navazuje piimo strategicky rozvoj a vzdélavani, ktery je soucasti
zminovaného strategického fizeni lidskych zdroji. Nechybi ani popis uplatiovanych

strategii.

Dalsi podkapitola v sob& zahrnuje vyhody i1 nevyhody plynouci z rozvoje zaméstnance
z pohledu firmy a taktéz z pohledu zaméstnance. Avsak je jasné€, ze vyhody pievazuji nad
jmenovanymi nevyhodami. Pokud je systém vzd€lavani a rozvoje nastaven spravné, lze

vétsinu z téchto nevyhod redukovat.

Vzdélavani a rozvoj lze Clenit z n€kolika hledisek. Mzeme uvaZovat rozdil mezi t€émito
pojmy a definovat tak rizné oblasti. Podle moznosti a pristupu uplatiiovanych ve spole¢nosti
¢i podle riiznych skupin zaméstnanci. Logicky se nabizi moznost rozdélit na skupinu
fadovych zamé&stnancli a manaZerl. Manazefi vyzaduji specificky piistup a z velké ¢asti
zéalezi na jejich vlastni angazovanost. Rozdilné jsou také parametry rozvoje lidrii versus

manazeru.

Propojenost vzdélavani a rozvoje v dalSich oblastech zmifiuji posledni dvé podkapitoly.
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3 Systematické vzdélavani

Rozvoj mizeme povazovat za proces, ktery se skldda z nékolika fazi, které jsou dale

roz¢lenény do jednotlivych kapitole, tedy identifikace, plan, implementace a vyhodnoceni.

3.1 Identifikace

Pocatek systematického vzdélavani zaméstnanct urcuje identifikace potteby vzdélavani. Ta
muzZe vyvstat z popisu pracovniho mista, z hodnoticich pohovort, dle dosahovaného vykonu

atd.

Potieba vzdélavani ale nemusi vyplnynout pouze z hluboké analyzy, ale mize byt definovana

také v politice, kterou spolecnost dodrzuje ¢i mize byt soucasti kultury organizace.

Tureckiova (2004) graficky popisuje trovné a metody zjiStovani vzdélavacich potieb, viz

obrazek.
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Obrazek 3 - Urovné a metody zjistovani vzdélavacich potieb

/_/? Analyza osobnich dokumentd
1//
e
7 - Hodnoceni adaptaéniho procesu
P ;
/// = }
. e N
Jednotlivec S — = Analyza pracovnich mist /modeld kompetenci/
RN "-x.,H._ typovych pozic
AN
\ ™
\ = Rozhovory s nadfizenym
\\ \\
\\ \\_ Hodnoceni pracovniho vykonu, metoda 360°zpétné vazhy
N, assessment centra
A
A
\'):} Prizkumy vzdélévacich potfeb a ofekivani
o (dotazniky a rozhovory)
Tym % > Tymové hodnoceni
Y Kreativni workshopy (brainstorming)
Analyza strategickych dokumenti
(strategie rozvojowych pland)

Analyza hlavnich pravnich norem

Firma Analyza trendd na trhu a potfeb zdkaznika

Monitorovani a analyza innosti firmy

Srovnavani s konkurenci (benchmarking)

Zdroj: Tureckiovéa, 2004, str. 101
Mezi metody zjistovani vzdélavacich potieb patii analyza dokumentti, dotaznikova Setieni,
fizené rozhovory, kreativni workshopy, pozorovani (monitoring) a hodnoceni vysledkd,

vystupy z hodnoceni adapta¢niho procesu a pracovniho vykonu.
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3.2 Plan

v

vhodné metody vzdélavani je dilezité stanovit, komu je vzdélavani urceno, jaké jsou cile,

kdo bude odpovédnou osobou a jak dlouho bude vzdélavani trvat.

Vodak (2011) voli tfi ptistupy k realizaci podnikového vzdélavani:

Musi se realizovat — zékladni pozadavky na vzd€lavani, Casto dané legislativou
a potfebnou dovednosti

Me¢lo by se realizovat — dovednosti pfinasSejici podniku uzitek, napt. manazerské
dovednosti

Podnik je chce realizovat — pfinosy nemusi byt okamzité viditelné, ale zifejmé
V dlouhodobém horizontu, naptiklad podpora vytvaireni pozadované podnikové

kultury

A dale jmenuje faktory ovliviiujici volbu vzdélavacich metod:

1)
2)
3)

4)
5)

Cile u¢eni — védomosti, dovednosti, schopnosti, postoje a hodnoty

Lidské faktory — lektofi, ti¢astnici, prostiedi

Piedmét a obsah — specificky pfedmét a pozadavky podniku, interdisciplinarni
tézkosti

Casové a materialni faktory — &as, finance, vzdélavaci zafizeni

Principy uceni — motivace, aktivni zapojeni, individualni pfistup, zpétna vazba,

pfenos poznatkd.

Dvorakova (2007) dopliuje jesté faktory, které musime pii vybéru vhodné metody zvazit:

a)

b)

c)
d)

Kym a jak bude vzdélavani zabezpeCeno, pt, jaké budeme potiebovat studijni
zafizeni, materialy, pomucky

Kdo ponese odpovédnost za jeho fizeni

Kdy bude uskute¢néno, popft. jak dlouho bude trvat

Kde bude probihat, na pracovisti, mimo pracovisté, mimo aredl zamé&stnavatele

Na zékladé vySe zminéného 1ze zvolit vhodny typ a pfipravit se také na piipadna rizika.
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Existuji riizné ¢lenéni typl vzdélavani a rozvoje.
Vodék (2011) ¢leni metody jednoduse:

1) Piednasky — verbalni prezentace uréitého tématu, vhodné pro predavani velkého
mnozstvi informaci velkym skupinam

2) Seminafe — zaméfeny na vymeénu informaci a nazord ucastnikd na pfedem zadané
téma, okamzitd zpétna vazba

3) Participativni metody — mensi skupinky t¢astniki, uceni typu learning by doing

4) Trénink — klade diraz na aktivni ziskavani dovednosti a zptsobilosti
Podrobngjsi piehled metod miizeme najit mimo jiné u ¢eského autora Josefa Koubka (2015).

a) Koucovani — potieba koucCovani muze vzejit z formalniho nebo neformalniho
pfezkoumani pracovniho vykonu, taktéZz se mohou pftilezitosti ke koucovani objevit
béhem kazdodennich ¢innosti

a. Pfistup — wvyuzivani kazdé prilezitosti k prosazovani a podporovani
vzdélavani, tfizené delegovani, komunikovéani ohledné vykonu, provadéni
b. Klady — osobni piistup
b) Mentorovani
a. Pristup — vyuzivani specialn¢ vybranych a vysSkolenych jedinct, ktefi
pomahaji pridélenym osobdm pfi jejich vzd€lavani a rozvoji tim, Ze jim
poskytuji odborné vedeni, praktické rady a trvalou podporu

c) E-learning

a. Pfistup — vyuzivani informacnich a komunikacnich technologii za ucelem
podporovani jednotlivych zaméstnancii pii jejich vzdélavani, predevsSim
poskytovanim studijnich materialt

b. Klady —vzdélavani mtze probihat, kdy je to vhodné, vlastni urceni intenzity

C. Zapory — aktualizace programu, dostupnost pocitacli, neni vhodnych pro

rozvoj mé&kkych dovednosti
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d)

f)

9)

h)

)
K)

Planovani osobniho rozvoje — obvykle vychazi z pfezkoumani pracovniho vykonu
a individualniho rozvoje, poté vymezuji opatieni, kterd hodlaji jednotlivi zaméstnanci
podniknout za ucelem svého vzdélavani a rozvoje
Planovani zkuSenosti
Uceni se akci — metoda pomahajici manazerim v rozvijeni jejich nadani a schopnosti
tim, ze je vystavuje skutenym problémim, musi tedy analyzovat problém,
formulovat urcita doporuceni a provést opatieni
Uceni se hrou — provadéni rozmanitych pohybovych aktivit, za ucelem analyzovani
chovani pod tlakem, v roli vedouciho, v roli ¢lena tymu apod.
Vyevik
a. Piistup — uplatiovani systematickych a planovacich vyukovych aktivit
podporujicich vzdélavani
Blended learning
a. Kombinovani rozmanitych metod vzdélavani s cilem zlepSovani celkové
efektivnosti procesu
Kurzy
Ptrednasky

Tureckiova (2004) rozvadi dalsi znamé metody, které se v sou€asnosti ¢asto vyuZzivaji, jedna

Se 0.

a)

b)

Tutoring — obdoba mentoringu, probiha skupinové, vztah mezi tutorem a uenym je
vice vztahem experta a novacka

Asistovani — Skoleny pracovnik je ptidélen jako asistent zkuSené¢jSiho pracovnika,
poméha mu v plnéni ukoll a u¢i se od néj pracovni postupy

StaZ — dlouhodoby studijni pobyt na podobném pracovisti

Rotace prace — zaméstnancem ziskava zkuSenosti o chodu firmy pobytem na riznych
pracovnich mistech

Konzultace — vychazi z poradenské praxe, jedna se o jednorazovou aktivitu
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3.3 Implementace
Féze implementace je prakticky samotné vzdélavani. V pribchu se vSak miizeme vracet
k dal$im fazim, napt. Vyhodnotime, Ze soucasny prubéh neposkytuje podminky k naplnéni

stanovenych cila a plan je tfeba modifikovat.

3.4 Vyhodnoceni
Bez posledni faze nema systematické vzdélavani smysl. Je nezbytné posoudit, zda se plan

setkal se stanovenymi vysledky. Na zaklad¢ analyzy Ize urcit potiebu dalsiho vzdélavani.
Hodnoceni vzdé€lavani Ize rozdé¢lit do nékolik Grovni:

1) Urovei reakce — vyjadfuje spokojenost uéastnika s programem a lektorem, p¥ipadné
také spokojenost lektora s ucastniky nebo i vyhodnoceni nejlepsich ucastniki

2) Uroven uéeni — hodnoceni rozsahu predanych informaci, nové ziskanych znalosti

3) Uroveii chovani —hodnoceni novych nebo zlepsenych stavajicich dovednosti, méfené
zménou pracovniho chovani ucastnika po navratu na pracoviste

4) Urovei vysledkd — efekty pro organizaci napt. dosahovéni strategickych cilt firmy,
obtizn¢ méfitelné

5) Uroveii hodnotova — vliv na rozvoj firemnich cili a lokalniho spole¢enstvi

(Tureckiova, 2004)

Cimz ziskdvame objektivngjsi hodnoceni vzdélavani. Vhodné je tyto informace sdilet
s nadfizenym, ale hlavné se samotnym zamé&stnancem. Nicméné poskytovat zpétnou vazbu

Skolenému je vhodné béhem celého procesu vzdélavani.
Aby hodnoceni pfineslo odpovidajici vysledky je vhodné postupovat podle nésledujicich
doporuceni:

1) Definice vysledku, kterych ma skoleni dosahnout.
2) Transformace vysledkd v cile, tyto cile musi spliovat pravidlo SMART, tedy
srozumitelné, méritelné, dosazitelné, realné a terminovang cile.

3) Zajisténi, aby kazdy ucastnik znal od zacatku cil.
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4) Vytvoreni metod pro porovnani skutecnych vysledki s cili. Napf test znalosti,
sestaveni pozorovacich checklistil, zajisténi setkdni zamétenych na ziskani zpétné
vazby

5) Vyhodnoceni okamzitého a dlouhodobého piinosu.

6) Vyuziti vysledki. Informace ziskané z vyhodnoceni jsou kritickymi vstupnimi Gdaji

pro pfisti vzdélavaci cyklus. (Dvorakova, 2011)

3.5 Shrnuti kapitoly
Pfedchozi kapitola pojedndva o systematickém vzdélavani, tento opakujici se cyklus lze

sefadit do ¢tyfech zékladnich krokt - identifikace, planu, implementace a vyhodnoceni.

Ve fazi identifikace dochazi k urceni a opodstatnéni samotné potieby vzdélavani ¢i rozvoje.

V této fazi se opirame o dostupné informace, které dale analyzujeme.

V dalsi fazi pak planujeme metody vzdélavani. Volba metody je ovlivnéna nékolika faktory,
se kterymi je vhodné dale pracovat. Vhodnym feSenim jsou také kombinace riiznych metod.
Autorka prace uvadi vyhody a nevyhody jednotlivych metod. Jak jiz bylo zminéno
v ptedchozich Castech, doporucuje se piipravit plan rozvoje a vzdélavani zaméstnancim
individualné.

Nasleduje krok implementace stanoveného planu. V pribchu se vSak setkavame s posledni

fazi a to vyhodnocenim. Zpétna vazba je totiz vyZadovana po celou dobu procesu.
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4 Charakteristika spolecnosti

4.1 Hay Group
Hay Group je mezinarodni poradenskou firmou soustied’ujici se pfedev§im na oblast lidskych
zdroji. Zalozena byla roku 1943 ve Philadelphii Edwardem Northupem Hayem. Edward N.

Hay byl prikopnikem mnoha dnesnich zékladnich postupii z oblasti lidskych zdroji

a celkového managementu organizaci. (Haygroup, 2016)

Celosvétove firma zaméstnava vice nez 2 600 zaméstnanct ve 120 zemich svéta. Spolec¢nost
spolupracuje s vice nez 20 000 klienty, mezi tyto klienty se fadi nejleps$i a nejvice cenéné

spole¢nosti svéta. Oblast piisobnosti spolecnosti zndzorfiuje nasledujici obrazek:

Obrazek 4 - Oblast plsobnosti

| a
40 countries
1,300 companies

2 countries 7.6 million people

2,800 companies

22 million people |

\ | °

15 countries

3,800 companies
2.3 million people

l isestit
2,000 companies
| 1 million people
|

24 countries 4 countries

1,200 companies 800 companies

600,000 people 400,000 people

18 countries

2,400 companies
2 million people |
}

Zdroj: Haygroup (b), 2017
Svou praci prezentuje Haygroup na webovych strankach takto:

., Jiz Sedesat let pracujeme s prednimi spolecnostmi na tom, aby se jejich strategie staly
realitou. Rozvijime talent, pomahame lidem k vyssi efektivite a motivujeme je k nejlepsim

I3

vwkoniim. Pomahdame lidem realizovat jejich potencial dosahovat opravdovych zmen.
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Haygroup pouziva specifickou metodiku hodnoceni pracovnich funkci a vytvafeni analyz.
Nabizi sluzby tykajici se odménovani, optimalizace struktury, rozvoje managementu,
spokojenosti zaméstnancti, talent managementu, strategii, zvySovani organizacni efektivity,

posouzeni kompetenci a leadershipu. (Haygroup, 2017)
Soucasnost

1. prosince roku 2015 byla dokoncena akvizice spolecnosti Hay Group firmou Korn Ferry.
Cilem této akvizice je byt jednou z nejvétSich globalnich poradenskych spole¢nosti v oblasti
fizeni lidi a firem. Diky talentim, schopnostem a hlubokym informaénim vhledim Hay
Group méa dnes Korn Ferry bezkonkurenéni moznost teSit vSechny aspekty role lidi
ve vykonnosti organizace jako celek. Propojeni téchto dvou firem dava dohromady témét
7 000 nadanych profesionalli, ktefi maji spolecny zdmér: pomahat lidrim, organizacim

a spole¢nostem uspét prostfednictvim vyuZiti plné sily a celého potencialu svych lidi.
Nyni je Korn Ferry prezentovano ttemi liniemi.

1) Korn Ferry Executive Search — vyuziva zkuSenosti, znalosti a analyzy dat pfi
ziskavani téch nejlepSich a nejvhodnéjsich exekutivnich talentli pro své klienty.

2) Korn Ferry / Hay Group — Hay Group disponuje rozsahlymi databazemi a hlubokymi
vhledy, ¢imz pomaha klientliim optimalizovat jejich vykon.

3) Korn Ferry / Futurestep — dodava profesionalni talenty prostiednictvim naborovych
feSeni, které jsou flexibilni, uzplsobitelné potiebam klienta a opiraji se o integrované

dusevni vlastnictvi Korn Ferry a Hay Group. (Kornferry, 2017)

~
4+ KORN FERRY"

| HayGroup
Zdroj: Interni materialy podniku

43



4.1.1 Hay Group Czech

Ceska pobocka spoleénosti sidli v Praze. Pfedmétem podnikani dle ucetni zavérky je

personalni poradenstvi, prizkum trhu a zpracovani dat pro spolec¢nosti ve skupiné.

V Praze pracuje vice nez 20 zaméstnanci. Mezi néz patii konzultanti, account manazefi

a administrativni podpora.

Ulohou manazert a konzultantd je kontakt s klientem, poskytovani poradentstvi, prezentace

vysledki, nabidka vhodnych produktt, kontakt s GMPC, nastavovani procest a dalsi.

4.1.2 GMPC

V Plzni vzniklo globélni procesni centrum v lednu roku 2014. Nicméné centrum fungovalo
v Plzni uz od roku 2007, tehdy jesté pod ndzvem EMPC. V soucasné dob¢ zaméstnava okolo

220 zaméstnanct, pricemz pocet se zvySuje v sezoné o dalSich 40 brigaddnik.

Obrazek 6 - Organizacni struktura GMPC

GMPC

Global Mutual Processing Center

I
GMPC Manager Caorporate P3 Manager

PAY INSIGHT FAMS & Talent Office Administration

Zdroj: Interni materialy podniku

GMPC zaméstnava v nejvetsim poctu datoveé analytiky (v organizacni struktuie — Cast Pay),

kteti zpracovavaji analyzy trhu, tvoii produkty, které jsou nasledné prodavéany klientlim,
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napf. prezentace, reporty, vytvari dotazniky a poskytuji podporu pobockam na celém svéte.
Analytici jsou seskupeni do nékolika tymt geograficky. Tym tvoifi zpravidla nékolik

analytiku, ktefi odpovidaji tzv. Relationship ManaZerovi.

Tymy analytik jsou dale roz¢lenény geograficky — tymy pak mohou poskytovat lepsi
podporu tzv. MU (Market Unit), protoze se dokazi sjednotit ¢asove, ptizpusobit se riznym

narodnostem a jejich specifikiim.

Dalsi pozice jako jsou administratofi, IT podpora a dalsi jsou zastoupeni v mensim poctu.
Cast téchto specialistli musi pracovat ve sménném provozu, tak aby respektovali casova

pasma napfic klientelou.

Cast Insight se zabyva prizkumy spokojenosti a efektivity. Jejich tikolem je nastaveni

a zpracovani dotazniku, jeho vyhodnoceni a ptiprava vystupii pro klienty.

4.2 Strategicka vychodiska

Poslanim spolecnosti je poskytovat poradenské sluzby svym klientim. Dodévat fakta
a pracovat s nimi za ucelem dosazeni lepSich vysledkii. Své sily soustiedit na oblast lidskych
zdrojii, implementaci strategii, realizaci potencialii, dosahovani zmén v této oblasti. Budovat
davéru klientd na zékladé individualniho pfistupu a poskytovanych sluzeb v nadstandardni

kvaliteé.

Vizi je byt jednou z nejvétSich globalnich poradenskych spole¢nosti v oblasti fizeni lidi
a firem. V budoucim horizontu se pak zaméfuje na kvalitu svych sluzeb, politiky neustalého

zlepSovani a vytvoteni tymu globalnich talentovanych profesionali.
Mezi strategické cile spolecnosti patfi:

e Poskytovat jasn€ definované, standardizované produkty a sluzby
e Udrzeni stavajici klientely a rozSifovani o nové zédkazniky

e Do péti let zdvojnasobit obrat spole¢nosti
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4.3 Analyza externiho prostredi

Analyza externiho prostfedi poskytuje firmé informace o pfilezitostech a hrozbach trhu. Lze

ji ¢lenit na analyzu makroprosttedi a mezoprostiedi.

Vnéjsi prostiedi existuje nezavisle na podniku, nicméné podnik je podminkami vnéjsiho

prostiedi ovliviiovan. Tyto podminky vnéj$iho podniku nemiiZze subjekt nikterak ménit.
Legislativa

Mezi neovlivnitelné faktory patii naptiklad danova politika dané zemé, v naSem piipadé

Ceské republiky. Daii z pfijmu pravnickych osob je jiz od roku 2010 neménné a &ini 19 %.

Z dtivodu uchovavani citlivych dat klienti se spolecnost fidi nékolika kodexy, mezi které

patfi:

e Zasady divérnosti
e Kodex obchodniho chovani a etiky

e Micenlivost

Legislativné se spolecnost fidi Zakonem ¢.101/2000 Sb. O ochrané osobnich udaji. Tento
zakon se zpfisiuje kviili tmikiim citlivych udajt, ke kterym doslo v minulosti v CR ale
I v zahrani¢i. Spole¢nost pracuje se zaméstnaneckymi daty klientl a takovy Gnik informaci

si nemuze dovolit.

Dalsim aspektem je pak celosvétové plsobeni spolecnosti, z tohoto diivodu je vhodné znat

zakony a nafizeni vSech zucastnénych stran.
Demografie, sociologie a kultura

Znacny vliv na strategicky zdmér spolecnosti maji tyto faktory v jednotlivych zemich.
V minulosti uz se spolecnost musela nékolikrat potykat s neptiznivymi podminkami
Vv jednotlivych zemich. Pokud neni moZné tfeba i jeden rok ziskat iidaje z urcité zem¢, ma to

vliv na vysledek spolecnosti, ale také vliv na ostatni zemé, naptiklad kdyz si klient vyzada
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srovnani s danou zemi. Demografické slozeni obyvatelstva ma také vliv na porovnatelnost

analyz vzhledem ke globalnimu zastoupeni spole¢nosti.

Zamé&stnanci GMPC jsou mladi a vzdélani lidé. Spole¢nost nabira pfevazné absolventy a do
jisté miry to ovliviiyje jeji fungovéani. Absolventi brzy opoustéji sva prvni zameéstnani a jejich

ocekavani se podstatné lisi oproti zapracovanym uchaze¢iim o praci.
Ekonomika

Na trzby za sluzby bude mit vliv pfedev$im ménovy kurz. Pokud jde o stav a prognozu kurzu
CZK/EUR, hovoii se o kurzovém zavazku CNB, ktera drzi kurz u 27 K& za Euro. Jak
odbornici z CNB tvrdi, je slabsi kurz koruny vhodny pro &eské vyvozy.

Nasledujici tabulka zobrazuje vyvoj vybranych makroekonomickych ukazatela.

Tabulka 1 - makroekonomické ukazatele

Ukazatelé Skute¢nost Prognéza
2014 2015 2016 2017
Meziro¢ni rast realného HDP 2,0% 4.7 % 23% 29%
Primeérna ro¢ni mira inflace 0,4 0,1 0,7 1,5az2,5

Zdroj: Cesky statisticky virad, 2016 a Ceskd ndarodni banka, 2016

Podil nezamé&stnanosti je dal§i faktor, které spole¢nosti sleduji. Za posledni rok v Ceské
republice nepiesahla mira nezaméstnanosti 6%. V Plzeiiském kraji se k loniskému roku ¢inila
tato mira 4,4% a z posledni tdaji zvetejiovanych ministerstvem prace a socialnich véci tato
mira klesd. V bieznu 2017 tak €inila pro Plzensky kraj 3,1%. konkrétné pro Plzeni -mésto,
kde organizace ptisobi, klesla mira na hodnotu 2,7%. (Portal MPSV, 2017)

Technologie

Poskytovani sluzeb je ovlivnéno do zna¢né miry také postupem technologii. V soucasnosti

dochdzi k pfevadéni velkych informaci do uzivatelského prostfedi mobilnich zatizeni. Je
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nezbytné pracovat na uzptisobeni produkti spoleCnosti pro tato zatizeni, ¢imz vychazi

spole¢nost vstiic konzultantim ale hlavné klientim.

4.3.2 Mezoprostiedi

Lze znézornit pomoci Modelu péti sil, jehoz autorem je Michael Porter.

Obrazek 7 - Portertiv model 5-ti sil

Dodavatelé
Substitucni ,» |  Konkurence v oboru (rivalita mezi Potencialni novi
vyrobky existujicimi podniky) « konkurenti
A
Zakaznici

Zdroj: Sulék, 2012, str. 41

Jak je patrné z obrazku sily — substitu¢ni vyrobky, dodavatelé, potencialni konkurenti

a zakaznici jsou vzdy spojeny s oborem.

Konkurenti v oboru
1) Mercer —je také konzultacni spole¢nosti, pfevazné specializujici se na oblast benefitd.
Sidli v New Yorku (Mercer, 2017)
2) Towers Watson — poradenska spolecnost pusobici ve 140 zemich svéta (Towers
Watson, 2017)
3) Pwc — auditorské, dafiové a poradenské sluzby ve 157 zemich svéta, v Ceské
republice spole¢nost pisobi jiz od roku 1990. (PWC, 2017)
Spole¢nost Mercer je hlavnim konkurentem. S cilem ptetdhnout klienty Hay Group
uplatiiovala agresivni cenovou politiku produktli a sluzeb. Druhym zptsobem byla snaha
ziskat zaméstnance Hay Group a tak i ¢ast klienti (pokud hovofime o konzultantech, ktefi

jsou v kontaktu s klienty).
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Klienti (zakaznici)

Vice nez 20 000 spolecnosti po celém svété vyuziva poradenskych sluzeb spole¢nosti Hay
Group. Tato ¢isla se kazdoro¢né navysuji diky praci konzultantii a na zékladé doporuceni

dalsich stavajicich klientt.
Dodavatelé

Z hlediska zpracovani zaméstnaneckych dat a dalSich citlivych udaji klientd jsou tito klienti
zaroven dodavateli. Vznik4 tedy oboustranné vyhodny smluvni vztah. Prostfedniky jsou

Vv tomto piipadé opét konzultanti, kteti jsou s klienty v kontaktu.
Substituty

Substitutem mohou byt voln¢ dostupné databaze a analyzy, které spole¢nost vyuzije pro své
vlastni analyzy. Tyto analyzy mohou byt zpracovavany manazery uvnitt firmy a tim padem
se spolecnosti snizuji vydaje. To je zejména vhodné pro mensi spolecnosti, které nepocituji

takovou potiebu srovnavat se s trhem ¢i specifickym oborem.

4.4 Analyza interniho prostredi

Oproti analyze externiho prostiedi poskytuje rozbor interniho prostiedi informace o silnych
a slabych strankach subjektu. Néasledné bude provedena analyza téchto oblasti — planovani,

organizovani, fizeni lidskych zdrojli, marketing a v neposledni fad¢ financich.

Dlouhodobé a stfednédobé plany jsou sestavovany matefskou spolecnosti a dale

cwv v

prosttedk, a tak dochazi k plné informovanosti v§ech zaméstnancii.

Organizacni strukturu spole¢nosti Korn Ferry Hay Group nelze z divodu neddvnych zmén

znazornit. Organiza¢ni struktura jednotky GMPC je zndzornéna vySe. Nicméné fungovani
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GMPC se od ostatnich pobocek spolecnosti velmi lisi strukturou zaméstnancti a jejim

fungovanim.

Celkovy pocet zaméstnancit GMPC dosahuje hodnot vyssich nez 220. Proto je nutné vénovat

problematice fizeni lidskych zdroji zvySenou pozornost.
Planovani pracovniki

Planovani potfeby pracovnich sil musi probihat nepfetrzité kvili rychlym nartstim klientd,
jejich pozadavkl a také z davodu fluktuace. Ta je v GMPC vétsi, protoze spolecnost
Dtivodem mutize byt nedostatecna pripravenost, jind pracovni o¢ekavani, ziskani praxe ¢i jina

mzdova ocekavani absolventu.

Na zaklad¢ analyzy Casového vytizeni pracovniki se planuje navySovani poctu zaméestnancti.
Zpravidla se tyto pofty méni v obdobi unor-kvéten, aby na hlavni sezéonu byl dostatek

pracovnich sil.
Ziskavani a vybér zaméstnancu

Spole¢nost nabird stfedoSkolsky a vysokoSkolsky vzdélané absolventy, kterym nabizi
zauleni, neustalé vzdélavani a vyuZiti cizich jazyka. DileZitymi aspekty pii vybéru novych
zaméstnancl byva zpravidla uroven anglického jazyka, schopnost analytického mysleni
a znalost nastroje Microsoft Excel. Co se ty¢e vysSich pozic ve spolecnosti, zohlednuji se

nejprve interni zdroje.

Vybér zaméstnanct probihd na zakladé vyhodnoceni Zivotopist a dvou vybérovych kol.
V prvnim kole jsou uchazeci testovani na tirovenl analytického mysleni a anglického jazyka.
Zaroven je uchazeclim v prvnim kole pfedstavena spolec¢nost. Pokud jsou vysledky prvniho
kola uspokojivé, postupuje kandidat do druhého, kde je testovan ze znalosti produktu
Microsoft Excel a opét na matematické a analytické dovednosti. Nasledné probiha pohovor

zamé&feny na pozndni osobnosti kandidata a jeho zkuSenosti. Nezbytnou ¢asti je pak kratky
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pohovor v anglickém jazyce. Druhého kola se G¢astni kandidat, HR generalista a jeden z tzv.

Team Leader nebo Realitonship Manazert.

Pti ziskavéani zaméstnanct vyuziva spolecnost inzeraty dostupné na pracovnich portalech,
prezentaci pracovni nabidky na svych facebookovych strankach a také internim sdélenim

stavajicim zaméstnancim.

Vhodnym krokem byla také i¢ast na Veletrhu prace, kde se spolecnost prezentuje zejména
studentim vysokych Skol. Zde je krom¢ nabidky prace na plny tvazek, nabizena také
moznost brigddy. Diky tomu, Ze hlavni sezéna probiha v 1été, cas brigady koresponduje
S prazdninami. Studenti si tak doplni praktické zkusenosti, a ptedevsim dokazi vyuzit znalost

anglického jazyka.

Spole¢nost Hay Group celi konkurenci pfi ziskavani absolventl, a to zejména ze strany

SONY DADC, Diebold Nixdorf (diive Wincor Nixdorf) a ADP Employer Services.

Centrum sdilenych sluzeb SONY DADC a Diebold Nixdorf sidli na stejném misté,
a to v business centru Avalon v Plzni. SONY DADC na rozdil od Hay Group nabizi Trainee
program, ktery miZe byt pro absolventy dost atraktivni. Trainee program nabizi ve Ctyfech
oddéleni — Kompletaéni a logisticky provoz, IT oddé€leni, Finan¢ni oddéleni, Zakaznicky
servis. Zminovany trainee program zpravidla trva 6-18 mésicti. Diebold Nixdorf jmenuje ve
svych inzeratech jen né€kolik benefitl a vétSina téchto inzeratl je dostupné pouze v anglickém
jazyce. Oproti predchozim pozaduje ADP hlavné znalost némeckého jazyka, ale naskytaji se
zde moznosti vyuZiti i jinych cizich jazykl. Absolventy ldka na pratelské prostredi a pfimo
spolupracuje se zapadoceskou univerzitou v Plzni. Konkrétné ve spolupraci s fakultou

ekonomickou nabizeji kurzy v rdmci celozivotniho vzdélavani.

Hay Group ve svych inzeratech vyzdvihuje ptatelskou atmosféru, moznosti ristu, rocni

nariist mezd a Sirokou skélu poskytovanych benefitii. Cely inzerat je pak dostupny v pfiloze.
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Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikli probihd dvakrat do roka. Pfi ro¢nim hodnoceni si zaméstnanci
spolecné se svymi nadiizenymi stanovuji dlouhodobé a kratkodobé cile. Zaroven definuji,
jak danych cili dosahnout, co k tomu budou potiebovat a jak se splnéni cile bude posuzovat.
Cile zna¢né zavisi na pozici, zkusenostech, délce praxe a jejich napliovani v minulosti.
Dvakrét do roka jsou pak zaméstnanci hodnoceni svymi kolegy, pficemz mohou hodnotitele
volit vramci GMPC, ale také nad ramec a pozadat tak své kolegy v zahrani¢i. Dalsi
hodnoceni pak vystava ze strany Market Unitd, kdy konzultanti hodnoti v ramcovych
hodnotach odvedenou praci zaméstnanci GMPC. Na zdkladé toho ziskava zaméstnanec
celkovou znadmku, kterd zaroven urcuje velikost finanénich odmén (bonusti), mzdového

nariistu a moznosti povySeni.

Dale probiha hodnoceni napfi¢ organizaci. Jednotlivé tymy, odpovidajici naptiklad urcité
zemi, jsou dvakrat roén¢ hodnoceny Market Unitem bodovym ohodnocenim. Hodnoti se
jednotlivé procesy, komunikace a pristup k feSeni problémt. Hodnoceni je realizovano
pomoci online dotaznikli a u kazdé casti se Market Unit miZe vyjadfit také vlastnimi
poznamkami k uvedenym otazkdm. Toto hodnoceni miZe byt také oboustranné, kdy ptipravi
GMPC SWOT analyzu s podobnym typem zkoumanych oblasti a piedlozi analyzu jak
Market Unitu, tak osobé Market Unitim nadtizené. Market Unit tak ziskava ucelenéjsi
arozsahlejsi piehled o tom, jak dobfe funguji. Zpétnd vazba a pribézné hodnoceni ale
probiha pravidelné po cely rok. Hodnoceni poskytované Market Unitem je pak podkladem

pro stanoveni bonusti manazeriim.

Hodnoceni nastoupivs$ich pracovniki probiha jiz béhem zkuSebni doby (ktera trva standardné
tfi mésice). Zhruba v obdobi prvnich dvou tydna absolvuji nastoupivsi pohovory se svym

vedoucim osobné, poté také s personalistou (HR Generalist).
Odménovani a motivace

Odména miiZe byt z podstaty finan¢ni ¢i nefinaéni. Finanéni odméné je zpravidla vénovéano

dostatek pozornosti. Nicméné nefinancni odménu neni radno v dneSni dobé podcenovat.
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Mezi takovou nefinanéni odménu miize patfit — moznost dosdhnout jinych nez pracovnich

uspéchtl, pratelské prostiedi, zptsob jednani, prace napliujici potieby atd.

Spolec¢nost Hay Group nabizi svym zaméstnanctim tyto benefity:
e Bonusy a prémie, stravenky, obcerstveni na pracovisti
e Notebook
e Flexibilni pracovni dobu, moZznost ob¢asné prace z domova, moznost napracovat si
hodiny
e 5 tydni dovolené, sick days, moZznost neplacen¢ho ¢i studijniho volna

e Vzdélavaci kurzy, firemni akce

Motivaci jsou pak ro¢ni narist mzdy, bonusy, garantované povyseni po roce straveném na
pozici atd.. Bonusy se neodviji pouze od obdrzené znamky, ale také od vysledkti spolecnosti
jako celku. Také zde plati podminka pro vyplaceni bonusti a to minimalné 6 odpracovanych

mesicl, na zakladé€ toho se pak vyplaci pomérna ¢ast bonusti.

Co se tyCe financni odmény, absolventi zpravidla oCekéavaji vyssi plat, nez ktery je jim
nabidnut. Po roce uz maji dostatek zkuSenosti, aby se mohli uchazet o jiné pozice. (Autorka
prace vychdzi z faktu, Ze Casto je v inzerdtech poZadovan rok praxe na obdobné pozici).

Nicméné ve spole¢nosti Hay Group odchazi absolventi zpravidla po 2-3 letech.

Na pracovisti panuje pratelska atmosféra, nezavisle na pozici si mezi sebou zaméstnanci
tykaji. Formalni odév neni pozadovan. V pribéhu roku se uskutec¢iiuje nékolik firemnich

akci, pfi¢emz nejoblibenéjsi je teambulding, ktery je realizovan v 1ét€ a vanocni vecirek

realizovany v prosinci.

Marketing probiha pod zastitou konzultant, ktefi prezentuji vysledky potencialnim

klientim, novinaitim, ale i akademickym pracovnikiim.

V ramci interniho marketingu je vyuZzivan firemni email a facebook.
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Za marketigovou akci lze povazovat také Veletrh prace a pohovory s uchazeci, jak jiz bylo

zminéno vyse, v prvnim kole naboru je uchazectim prezentovana spolec¢nost.

4.4.5 Finance

GMPC negeneruje zisk, na provoz pobocCky jsou pouzity castecné podily obratu, které

generuji Market Unity.

4.5 Shrnuti kapitoly

Pro shrnuti interni a externi analyzy spole¢nosti pouzije autorka prace znamou analyzu

[ 24

Tabulka 2 - SWOT analyza

SWOT analyza

Silné stranky Slabé stranky
Siroka zakladna klientt Vyse platu
Naébor zaméstnanct Hodnoceni pracovnikti

Nadstandardni bali¢ek benefita

Spokojenost zaméstnancii

Prilezitosti Hrozby
Zaméfeni na technologie Konkurenc¢ni boj
Vstup na nové trhy Substituty ve formé dostupnych databazi

Fluktuace absolventa

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

Z podrobné analyzy plyne, ze spolecnost je ohrozovana svymi konkurenty, diky akvizici
spole¢nosti Korn Ferry miize svou pozici do budoucna 1épe obhajovat. Dalsi hrozbou je pak
fluktuace absolventti. Pokud absolvent opousti Hay Group, tak to byva zpravidla po dvou az
ttech letech. Z toho divodu je nezbytné sledovat rozvoj téchto zaméstnanct a piedavani
jejich znalosti a zkuSenosti noveé nastoupivsim tak, aby nedochéazelo ke sniZzovani sdilenych

znalosti. Mimo jiné se mezi nimi miiZe objevit talent. Talent management je velmi oZehavé
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téma a autorka prace uvadi tento obor také jako samostatnou podkapitolu 1.6. Zaroven jsou
zde prezentovany vysledky prizkumu spolecnosti, z kterych plynou doporuceni pro tizeni

talentt.

Siln¢ stranky spoleCnosti jsou vazané na zaméstnance — jejich nabor, spokojenost
a nadstandardni bali¢ek benefitd. Sirok4 zékladna klienti je velmi podstatna a cilem je déle

ji rozsitovat. Slabé stranky vyplynuly v oblasti hodnoceni zaméstnanct a jejich odménovani.

Vstup na nové trhy je ptilezitosti pro rozsifeni fady klientl. Zaroven musi spole¢nost sledovat
rozvoj novych technologii a pfizplsobit se tomu. Vychazi tak vstfic ndroénym klientim ¢i

Jim ukazuje smér, kterym se mohou dale fidit. S jejich implementaci jim pak mize asistovat.

55



5 Rozvoj zaméstnancl a manazerd ve spolecnosti Hay Group

Pro rozvoj zaméstnanct je dulezité pochopit a poznat zaméstnance, zjistit, co je motivuje.
Spolecnost musi nastavit takové podminky, v nichZ mohou zaméstnanci dospét k tém
nejlep$im vysledkim. Pokud schopnosti lidi neodpovidaji pozadavkiim kladenym jejich
pozici, nebo pokud zaméstnanci nevidi vysledky svého snazeni, nemusi podavat dostatecné

vykony — nebo se posouvat dal. (Haygroup (a), 2016)

5.1 Tréninkovy program

Kazdy zaméstnanec absolvuje nckolik Skoleni roc¢né. V souCasné dobé probiha také

hodnoceni skolitelti. Zaroven Skolitel poskytuje zpétnou vazbu na tcastniky skoleni.

Kazdého nového zaméstnance cekd tivodni skoleni o organizaci a jejim fungovani. Dalsi
trénink, ktery musi nezbytné navstivit kazdy zaméstnanec, se zabyva postupy procesovani
analyz a metodologii, kterd je k tomu vyuzivana. Z divodu upadajicich praktickych znalosti
absolventl byl nov¢ zafazen také trénink na funkce nastroje Microsoft Excel, ktery piechazi
navazujicim Skolenim. Nasleduji Skoleni, ktera vysvétluji a poskytuji navod pro specifické

procesy — téchto skoleni se ti€astni pouze zaméstnanci, ktefi tyto poznatky prakticky vyuziji.

Nejvice Skoleni ¢i tréninkl probihd v obdobi tnor-kvéten, kdy pracovni vytiZzeni analytikil
klesa. Tim se piipravuji na nadchézejici sezonu. V soucasné dobé probihaji také Skoleni,
ktera se tykaji technického rozvoje pracovniki, napft. tvorba prezentace, prace s nastroji jako

je Excel atd.

Proces pfenosu informaci probihd také uvnitf tymu. ZkuSenéjsi analytici poskytuji svym

kolegiim podporu a uzite¢né rady. Proces orientace zaméstnanci v souctu trva vice nez 1 rok.

Nastoupivsimu je zpravidla pfifazen zkuSenéjsi analytik, ktery piebira odpoveédnost za jeho
rozvoj a za odvedenou praci. Délka procesu orientace pak tedy zalezi na pfistupu mentora
a Skoleného, v souctu se pohybuje v rozmezi 12-18 mésici. V souvislosti s tim byl HR
tymem sestaven také orientacni bali¢ek zvany Handbook. Obsahuje zevrubny piehled o

jednotlivych tymech, manualy k riznym nastrojim, dalezité kontakty atd.
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5.2 Jazykoveé kurzy

V prubéhu roku probihaji jazykové kurzy, jez jsou hrazené zaméstnavatelem. Obdobi
odpovida Skolnimu roku, a tak nezasahuje do obdobi nejvétsi Spicky. Jazykové kurzy jsou
vedeny lektorkou jazykové Skoly a pocet ucastnikil je omezen maximaln¢ na deset lidi. Tyto

kurzy probihaji dva dny v tydnu, a proto neni problém s kapacitou.

5.3 Samostudium

Zaméstnanci si také mohou fidit svijj vlastni rozvoj. Na internetovych strankéch je dostupny
intern¢ tzv. document portal, ktery obsahuje poznamky k jednotlivym procestim, skolenim
a dal$i uzite¢né dokumenty. V ptipad€ potteby si mlize zaméestnanec zazadat o pirednasku ¢i
trénink na doplnéni svych znalosti v ur€itych oblastech. To mlze probihat pod zaStitou
Relationship leadera nebo specialisty. Pokud tento pozadavek vyslovi vice zaméstnanct lze
vyClenit ¢as a prosttedky na pozadované Skoleni. V dalSich ptipadech mohou byt

kontaktovany také externi firmy poskytujici specializovana skoleni.

5.4 Ostatni skoleni

Dale probihaji Skoleni, kterd jsou povinna ze zdkona, a to Bezpecnost a ochrana zdravi pfi
praci a pozarni ochrana. Prvni Skoleni by mélo probihat nejméné jedenkrat za dva roky
a pozarni ochrana nejméné jedenkrat za tii roky. Samoziejmosti je proskoleni pii nastupu
zaméestnance do pracovniho poméru a pii zméné pracoviSté ¢i pracovniho zafazeni

zameéstnance.

5.5 Skoleni MU

Pravidelné probiha Skoleni organizované pracovniky GMPC pro novacky nastupujici do
Market Unitl. Je nutné, aby poznali produkty, jeZ budou klientim nabizet. Stejné jako kazdy
novacek nastupujici do GMPC se setkaji se Skolenim zaméfujicim se na pochopeni
metodologie a postupy procesovani analyz. Skoleni probiha nékolik dni. Organizovano je
Relationship manazery a zkuSen¢jSimi analytiky. Ti se u¢i rozvoji mékkych dovednosti,

procvicuji si anglicky jazyk.
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Diive si tyto informace predavali zaméstnanci v ramci daného Market Unitu, nicméné know
how vlastnéné zaméstnanci GMPC dosahuje mnohem vys$$i trovné. Zaroven se diky témto

navstévam utuzuji vztahy mezi jednotlivymi MU a analytiky GMPC.

5.6 Vystupni pohovor

Pro rozvoj organizace jako celku nelze opominout ¢ast vystupni, tedy vénovat dostatecnou
pozornost zaméstnancum, ktefi opousti spole¢nost. Zpravidla v obdobi, kdy zaméstnanec
opousti spole¢nost, je také nejvice sdilny a uptimny, co se ty¢e ndzorti na spolecnost, kolektiv
a praci. Z vystupniho pohovoru pak spole¢nost mtze ziskat podnéty pro dalsi rozvoj. Dal$im

pfinosem je zpétnd vazba od zaméstnancii, jeZ neni pravidelné vyzadovéna.

V Hay Group byl pro tyto Gcely sestaven dotaznik, jenZ se nachdzi v pfiloze. Vystupni
pohovor absolvuje zaméstnanec zpravidla tyden az dva pfed svym odchodem s HR

Generalist. A zahrnuje nésledujici:

e Zékladni idaje o zaméstnanci — jméno, jméno nadfizené¢ho, datum nastupu a datum
ukonceni pracovniho poméru
e Divody pro odchod — kdy nastalo rozhodnuti, zda doslo k néjaké situaci, kteréd
pfispéla k rozhodnuti odejit a pfipadné jeji popis a feSeni, zaméstnanec vybird
z téchto ditvodli pro odchod, pfi¢emz miiZze uvést i vlastni
o Platové ohodnoceni
o Jina pracovni nabidka
o Osobni divody
o Navrat ke studiu
o Pfemisténi
o Zdravotni problémy
o Rodinné divody
o Nespokojenost
o Benefity

o Prekazky v praci
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o Jiné —uved'te jaké
e Kbvalita tréninku — pomoci $kalového hodnoceni je hodnocena intenzita a kvalita
tréninku
e Vztah s nadfizenym a vztah s kolegy
e Platové podminky a benefity
e Pracovni zatiZeni
e (elkova spokojenost
e Problémy
e Zhodnoceni toho, co zaméstnance nejvice a nejméné oslovilo
e Uzaviena otazky na doporuceni rodiné

e Uzaviena otazky na ptipadné vraceni se zpét a za jakych podminek

Pti¢emz dotaznik nabada k vyplnéni stru¢nych komentaii k jednotlivym tématiim a obsahuje

sekci pro jakékoliv dalsi komentare.

Jak je vidno z piehledu, spole¢nost ziska uceleny obraz o tom, jak ji v o¢ich vidi zaméstnanec
pti svém odchodu. Po analyze téchto odpovédi miiZzou vyvstat potfeby néjaké oblasti zménit
¢i se zaméfit na hlubsi analyzu urcitych okolnosti. Na zékladé analyzy stru¢nych komentari

1ze ziskat ndméty pro zlepsSeni.

5.7 Diagnoza potreb vzdélavani a rozvoje

Plyne z povahy prace, ze se zamé&stnanci musi neustale rozvijet — at’ uz jde o jejich uroven
anglického jazyka, tak z hlediska praktickych znalosti. Spole¢nost se snazi vyhovét svym
klientim a neustdle se posouva vpted, at’ uz jde o novy vzhled vystupt ¢i novou uroven
provedeni. A tak se miize stat, Zze loni nauc¢ené znalosti zaméstnanec jiz nevyuZzije a musi se
naucit novym znalostem. K doplnéni znalosti slouzi zmiflované tréninkové obdobi unor-
kvéten. Dalsi a hlubsi znalosti ziskavd zaméstnanec pribézng. Stejny dopad to mé na

manazery.
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Z vyse uvedeného vyplyva, ze Hay Group je ucici se organizaci. Definice ucici se organizace

je uvedena v kapitole 2.1.

Podkladem pro diagnozu potieb bylo také dotaznikové Setfeni. Pro ucely diplomové prace
byly zpracovany dvé verze — jedna pro zaméstnance a druhd pro manazery. Dotaznik byl
anonymni a obsahoval uzavieny i otevieny typ otazek. Oba dotazniky jsou uvedeny

Vv ptilohéach.

Celkem bylo vyplnéno 103 dotaznikl. Zakladni otazky byly obsazeny v obou dotaznicich,

a tak budou posuzovany jako celek.

5.6.1 Charakteristiky respondentt

Prvni otazka se tradi¢né tykala pohlavi respondentti. 54 % dotaznikd bylo vyplnéno Zenami,
zbylych 46 % muzi. Tato procenta odpovidaji vice méné struktufe vSech zaméstnanci

ve spolecnosti.

Obrazek 8 - Pohlavi

Pohlavi

46%
= jena

= muz

54%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

Nasledujici spolecnd otdzka se tykala veéku respondentl. Jak jiz bylo zminéno vyse,
ve spolecnosti pracuji ve velké vétSin€ mladi lidé. Nejvétsi cast dotazovanych je vékovém

rozmezi 26-30 let, 21% dotazovanych bylo mlad$ich (rozmezi 20-25 let) a 20 %
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dotazovanych spada ramcové do kategorie 31 a vice let. Praimérny vék ve spolecnosti je 28
let. Primérny v€k manazert je 30 let. Vysledky grafu ovliviiuji manazerské dotazniky

V hodnotach od dvaceti sedmi let.

Obrazek 9 - Vék

Vékova struktura

m 20-25 let
m 26-30 let

31leta vice

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

Dale bylo pfedmétem dotazniku zjistit, jaké je nejvySsi dosazené vzdélani respondenti.
Spole¢nost nabira absolventy stfednich a vysokych $kol. Z dotazniku vyplynulo, Ze vEtsi Cast
respondentll je vysokoskolsky vzdélanych, 40% dotazovanych ma bakalaiské a 46 %
magisterské vzdélani. Tato ¢isla se mohou oproti skutecnosti mirné 1isit, v ohledu na pocet
dotazovanych a také z divodu nedokoncenych studii. Ve spole¢nosti pracuje nékolik desitek
studentll, jez maji nejvyssi dokoncené vzdélani bakaldiské, nicméné pii praci dale studuji

V magisterskych programech.
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Obrazek 10 - Nejvyssi dosazené vzdélani

Dosazené vzdélani

46%

m stifedoskolské
m bakalaiske

magisterské

40%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

Ostatni otazky budou rozdéleny do jednotlivych subkapitol.

5.6.2 Vysledky Setreni napfi¢ zaméstnanci

Respondenti byli dale tazani na pocet odpracovanych let, zda se jedna o jejich prvni pracovni
zkuSenost a dal$i otazky, které byly rozd€leny do tfi ¢asti —spokojenost, rozvoj a vzdélavani

a hodnoceni. Autorka prace sebrala celkem 83 dotazniki v této Casti.

69 % téchto dotaznikil vyplnili zaméstnanci tymu Pay. Stejny pomér je pfifazen otdzce na
prvni pracovni zkuSenost (mySleno pouze na hlavni pracovni pomér), tedy pouze 31 %

dotazovanych jiz disponovalo jinou pracovni zkusenosti.

Pro nasledujici otazky zvolila autorka prace metodu hodnoticich §kal. Ty se jevi jako

nejvhodnéjsi metoda pro posouzeni nazort respondenti. Hodnotici $kaly pak vypadaly takto:

1 — naprosto souhlasim
2 — souhlasim
3 — nesouhlasim

4 — naprosto nesouhlasim
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Spokojenost

V této Casti je ocekavana pozitivni odezva dle predchozich rozhovorli se zaméstnanci
a manazery. Firma v inzeratech uvadi své silné stranky — pratelsky kolektiv, zajimavé

ohodnoceni a nadstandardni bali¢ek benefitu.

Vzhledem k tomu, Ze spokojenost je logicky vazana na fluktuaci zaméstnancii a také na jejich
dalsi rozvoj, rozhodla se autorka prace potvrdit hypotézu této silné stranky a také dodat
podklady pro zevrubnou analyzu stavajici situace. Pokud se ve spolecnosti zaméstnanec

neciti dobte, nepociti ani diivody pro vlastni rozvo;j.

Spokojenost zaméstnancli je dnes probiranym tématem, a hlavné se hovoii o internim

marketingu, ktery zmifnuje autorka prace v podkapitole 1.7. Firmy investuji do rozvoje

v 7

Prvni otazka se benefiti tykala a zaméstnanci mé&li zhodnotit, jak jsou spokojeni se
stavajicimi benefity. Z dotazniku vyplynulo, Ze je spokojeno 82 % tazanych, z toho 68 %

zaméstnancl vybralo moznost 2, tedy ,,souhlasim®.

Z oteviené otazky, jez byla vzdy na konci sekce vyplynulo, Ze zamé&stnanci by uvitali dalsi
benefit, a to pfispévek na penzijni pojisténi. Opakovanou namitkou byl pak pozadavek na

vys$8i mzdové ohodnoceni.
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Obrazek 11 — Spokojenost s benefity

Benefity

14%

18%

m 1 —naprosto souhlasim
m ? —souhlasim

3 —nesouhlasim

68%
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

Ze na pracovisti panuje pozitivni atmosféra potvrdilo 96 % zaméstnanct. Interpersonalni
vztahy jsou hodnoceny také kladné, dobré vztahy se svymi kolegy potvrdilo 100 %
respondentt, z toho 75 % zvolilo moznost naprosto souhlasim. Nastava jesté otazka, jak
hodnoti zamé&stnanci interpersondlni vztahy s nadfizenym. 98 % tazanych povazuje vztahy
s nadfizenymi za dobré, 52 zaméstnancti naprosto souhlasilo (63%), coz je pro spole¢nost

velmi ptiznivé skore a potvrzuje tak zminovanou silnou stranku.
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Obrazek 12 - Atmosféra na pracovisti

Atmosféra

4%

379% m 1 —naprosto souhlasim
(+]

m 2 —souhlasim

3 —nesouhlasim
59%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

Posledni otazka v sekci se tykala trendu Open Space, tedy jak zaméstnanciim vyhovuje
sdilené kancelaf. Open Space je dobry zpiisob organizace pro vedeni vétsiho tymu, zaroven
dochazi k rychlému pienosu informaci. Uzptisobeni pracovnich podminek je jeden z trendt
interntho marketingu. Z nedavnych studii vyplynulo, Ze casto v téchto prostorech

zaméstnanci postradaji soukromi a vétsi klid na préci.

Z dotazniku vyplynulo pétaSedesati procentiim respondentti usporadani Open Space
vyhovuje. V oteviené sekci pak nékolik zaméstnanct vyslovilo pozadavek na vétsi klid pii

préci a uzaviené kancelare.
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Obrazek 13 — Open Space

Open Space

2%

33% )
m 1 —naprosto souhlasim

m 2 —souhlasim
3 —nesouhlasim

4 —naprosto nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017
Rozvoj a vzdélavani

Pro doplnéni rozboru této oblasti bylo v dotazniku vyuzito sedmi otazek. Ostatni fakta
vyplynula z rozhovorii s manazery a vlastni zkusSenosti. Podklady z této ¢asti by pak méli

slouzit pro kapitolu vlastniho ndvrhu rozvoje.

Prvni otazka znéla ,,Mam mozZnost se ve spolecnosti dale vzdélavat”. 84 % zaméstnanct si
mysli, Ze ano. Organizace na moznosti dal§iho vzdélavani upozoriiuje v inzeratech a pfi
pohovorech. Moznost se dale vzdélavat je velmi atraktivni pro absolventy vysokych,
ale i stfednich skol. Vzhledem k tomu, ze firma zaméstnava pravé tyto adepty je dulezité jim

tento ,,benefit* nabidnout.
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Obrazek 14 - Moznost dalsiho vzdélavani

Moznost dalsiho vzdélavani

2%

m 1 —naprosto souhlasim
m 2 —souhlasim
3 —nesouhlasim

4 —naprosto nesouhlasim

63%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

Zamgéstnanci se Skoleni ucastni pravidelné. Néktera Skoleni si mohou zvolit dobrovolné.
Z toho divodu je nutné, aby sami pocitovali piinos téchto skoleni a zhodnotili je. Tohoto

tématu se tykaly nésledujici tvrzeni:

o Skoleni, kterych jsem se zuéastnil/a, povazuji za p¥inosna pro mou praci

e Vyhovuje mi Cetnost Skoleni

e Vyhovuji mi vzdélavaci metody

e DokéaZu vyuzit nasbirané znalosti 1 mimo praci
82 % dotazovanych zaméstnancii naprosto souhlasi ¢i souhlasi s tvrzenim, Ze $koleni jsou
pfinosna a 61 % je ptresvédceno o tom, Ze nabyté védomosti, které ziskaly prostfednictvim
Skoleni, dokazi vyuZzit i mimo praci. Oproti tomu 8 % respondentll je piesvédceno o tom, Ze
tyto znalosti dale nevyuziji — zvolili moZnost naprosto nesouhlasim.
Co se tyce Cetnosti Skoleni, ktera byvaji prevazné v obdobi tnor az kvéten, pétasedmdesati
procentiim cetnost Skoleni vyhovuje. Vzdélavaci metody se jevi také jako vyhovujici,

mozZnost souhlasim ¢i naprosto souhlasim zvolilo 80 % zamé&stnanci.

Konkrétni vysledky tykajici se této oblasti znazoriuje nasledujici graf.
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Obrazek 15 — Otazky tykajici se Skoleni

Skoleni

8%
31%

VyuZiti nabytych znalosti
yuZiti nabytych znalosti 79

|

4%

Q,
Vzdélavaci metody 20°% 66%
(+]

14%

o " . 25%
Cetnost Skol
etnost Skoleni 53%

|

22%

18%
PFi koleni
rinos Skoleni 57%

25%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

4 —naprosto nesouhlasim 3 —nesouhlasim M2 —souhlasim M1 —naprostosouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

Posledni otazka se tykala rozvoje sebe sama. Respondenti méli rozhodnout, zda s tvrzenim
,»dnazim se o rozvoj sama sebe (ucim se zvladat stresové situace, fesit konflikty, poznat samu
sebe)* souhlasi, naprosto souhlasi ¢i maji opacny nazor. Rozvoj sebe sama je zejména
dualezity pro manazery. Ale vzhledem k tomu, Ze na pozice manazert jsou dosazovani vlastni
zamé&stnanci, mé&li by byt na tu moZznost pfipraveni. Celych 90 % zaméstnancii odpovédélo,
ze souhlasi (65 %) ¢i naprosto souhlasi (25 %). Autorka prace danou otazku analyzovala
Vv porovnani k poctu let stradvenych ve spolecnosti, protoze je nezbytné nutné absolvovat

urcitou praxi, neZ se zaméstnanec vypracuje na pozici manazera.

Zaméstnanci, ktefi jsou v praci méné nez jeden rok se z 97 % snazi o seberozvoj, v rozmezi
1-2 roky souhlasilo s tvrzenim 90 % dotazovanych, v rozmezi 2-3 roky souhlasilo 72 %,
v rozmezi 3-5 let 91 % a stoprocentné souhlasili zaméstnanci, ktefi setrvavaji ve firmé 6
a vice let. Pficemz v prvnich dvou rozmezi jsou zaméstnanci stale ve fazi procesu orientace
a své znalosti rozviji prubézné. V rozmezi 2 — 3 roky pfichazi Gtlum, zaméstnanec uz dokaze

pracovat sam a zna procesy, v tomto obdobi ptredava své zkuSenosti mladSim kolegim
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a prebird za n¢ odpoveédnost. Posledni dvé rozmezi mohou teoreticky obsahovat adepty na
manazerské pozice a z vysledkll je patrné, ze seberozvoji a sebepoznani vénuji svou

pozornost.

Obrazek 16 - Seberozvoj

Seberozvoja sebepoznani

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

3% 10% 28% 9%

80%
36%

90% 82% 43%

29% 55%

7% 9% 20%
méné nez 1rok 1-2roky 2 - 3roky 3-5let 6avicelet

B 1 —naprosto souhlasim M2 —souhlasim 3 —nesouhlasim 4 —naprosto nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

Z oteviené otazky lze opét zminit nékolik zajimavych naméti. Casto se opakoval namét na
ucelenéjsi systém tréninkd, zvysit pocet tréninkti a nespokojenost s vyukou anglického
jazyka. Tento fakt je firmé jiZ zndm z lofiského priizkumu, ktery byl interné zpracovan praveé
za ucelem zmapovani soucasného stavu vyuky jazyka. Vyzadoval se lepsi postoj lektorky,

zaméfeni na gramatiku a zvdzeni vybéru probiranych témat.
Hodnoceni

Posledni sekce byla zaméfena na oblast hodnoceni. Hodnoceni tizce souvisi s rozvojem,
protoze dosazeny rozvoj by meél byt zohlednén v rdmci hodnoceni pracovni vykonnosti

zameéstnance.
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Z predeslych casti a pohovort vyplynulo, Ze hodnoceni je slabou strankou organizace.
Hodnotici pohovory probihaji pouze dvakrat do roka, pozadavkem a zaroven trendem jsou

Cast¢jsi hodnotici pohovory. Zaroven je vyzadovana Castéjsi zpétna vazba.

Navzdory tomu, ze hodnoceni jsou absolvovana zpravidla pouze s jednou osobou, tedy
nadfizenym, z vysledkl dotaznikd se nejevi tento fakt Spatné. 80 % respondentli souhlasi
s tim, ze hodnoceni je objektivni. Z posledni oteviené otazky je pak tfeba zminit né¢kolik
zajimavych ndméth — zohlednit veSkeré odpovédnosti zaméstnance (ne pouze ty, které
spadaji pod daného nadfizeného), zvysit miru objektivity napt. zavedenim kritérii ¢i pfipravit
pro tyto ucely propracovany dotaznik.

Obrazek 17 - Objektivita hodnoceni

Objektivita hodnoceni

m 1 —naprosto souhlasim
= 2 —souhlasim

3 —nesouhlasim

62%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

S tim, Ze respondenti dostavaji na svou praci zpétnou vazbu od nadfizeného, souhlasi 92 %

zaméstnancl. Tento trend tedy spolec¢nost néasleduje.
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Obrazek 18 - Poskytovani zpétné vazby

Poskytovani zpétné vazby

8%

m 1 —naprosto souhlasim
= 2 —souhlasim

3 —nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

Tvrzeni ,,V hodnoceni je zohlednén mij dosavadni rozvoj* potvrdilo celych 96 %

dotazovanych.

Obrazek 19 - Zohlednéni dosavadniho rozvoje

Hodnoceni versus rozvoj

4%

m 1 —naprosto souhlasim
= 2 —souhlasim

3 —nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017
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Pro tplnost uvadi autorka prace rozlozeni respondenti dotazniku dle odpracovanych let ve
spole¢nosti nize.

Obrazek 20 - Odpracovana doba

Odpracovana doba

6 a vice let

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

5.6.3 Vysledky Setreni — manaZefi

Pro manazery byl zpracovan krat$i dotaznik, kterd obsahnul specifickd témata, ktera
S managementem souvisi. Obsahoval otdzky spoleéné pro obé skupiny zaméstnancl —
tykajici se spokojenosti a také otadzky tykajici se self-managementu, ktery je pro manazery

tak dulezity, viz podkapitola 2.7.

Rozlozeni respondentti manazerskych pozic dle poc¢tu odpracovanych let vypada nasledovné:



Obrazek 21 - Pocet odpracovanych let

Rozlozeni manazert podle odpracovanych let

o
o
o

) Vl,ce Iet

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

Nasledovala uzaviena otazka, zda manaZer pocituje potiebu dal§iho vzdélavani a rozvoje,

manazeti se stoprocentné shodli, Ze ano.

Dalsi uzaviena otazka si kladla za cil zjistit, co manazefi uptfednostiuji pfi fizeni tymu.
Z osmi moznych variant mohli vybrat pouze tii, tak aby bylo mozné identifikovat rozhodujici

SMEr.

Shodny a nejvyssi pocet odpovédi odpovida organizaénim dovednostem, schopnosti vést lidi
a schopnost fesit problémy. Mezi priority nepatfi schopnost vyjednavani a schopnost nést

riziko v rozhodovani — tyto moznosti neoznacil nikdo z dotazovanych.



Obrazek 22 - Priority pfi fizeni tymu

a. Schopnost planovat  INNININGIGINGEGNE 3%
b. Organizatni schopnosti I 2%
c. Schopnost fiditlidi [ NN %
d. Schopnost vést lidi I 2%
e. Komunikaéni dovednosti NG 0%
f. Schopnost vyjednavani = 0%
g. Schopnost nést riziko vrozhodnuti =~ 0%
h. Schopnost fesit problémy NN 22 %

0% 5% 10% 15% 20% 25%
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017
Spokojenost
Stejné jako u zaméstnancl byla provedena analyza spokojenosti pomoci hodnoticich $kal.
Chovani manazerti ma velky vliv na tym — na jeho motivaci a produktivitu. 60 let prizkumu

spole¢nosti Hay Group dokazuje, Ze klima muze zvysit spodni hranici vykonnosti az o 30 %.

(Haygroup (d), 2016)

Jak jsou manazeti spokojeni s benefity ukazuje nasledujici graf. S benefity je spokojeno
88 % manazert, 25 % zvolilo moznost naprosto souhlasim a 63 % respondentl s tvrzenim

souhlasilo. Procento spokojenych zaméstnanct z prvni ¢asti odpovida hodnoté 82 %.
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Obrazek 23 - Benefity - manazefi

Benefity

12%

m 1 —naprosto souhlasim
= 2 —souhlasim

3 —nesouhlasim

63%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017
Pro zmapovani atmosféry na pracovisti byla vyuZita stejna otazka jako pro zaméstnance, tedy
,Na pracovisti panuje pozitivni atmosféra®. Naprosto souhlasilo 75 % dotazovanych, zbylych

25 % s timto tvrzenim souhlasilo.

98% respondentli — zaméstnanci souhlasilo s tvrzenim, Ze maji dobry vztah se svym
nadfizenym. Jaky je pohled manazerti na vztah S podiizenymi? 62 % naprosto potvrzuje
tvrzeni, Ze maji dobry vztah se svymi podiizenymi, s tim souhlasilo zbyvajici 38 %, celkové

se na tom shodlo 100 % respondentd - manazert.

Znéni otazky €. 10 bylo ,,Jsem Casto vystavovan stresu®. Zpravidla byvaji manazefi stresu
vystavovani intenzivnéji nez zaméstnanci. Jak vypada situace v GMPC? 50% manazerQ
S tvrzenim nesouhlasi, 12 % naprosto souhlasi a 38 % souhlasi s tvrzenim. V tomto piipadé
muze ze znacné miry zaviset na dosavadnich zkuSenostech manaZera a na tymu, ve kterém
pracuje. JelikoZ manazefi nebyly tdzani na tym, ve kterém pulsobi, uvadi autorka prace
porovnani otazky ¢&.10 versus pocet let v manaZerské pozici. Zadny zrespondentil se
neuchylil k moZnosti naprosto nesouhlasim. Manazeti kratce setrvavajici na své pozici z 63
% neciti, ze by byli €asto vystavovani stresu. V rozmezi 2-3 roky souhlasi a naprosto souhlasi
dohromady 86 % manazerd. O rozmezi vySe se pohled na stupeii stresu opé€t snizuje, a tak

respondenti, ktefi jsou 3-4 roky na pozici manaZera s tvrzenim na 67 % nesouhlasi. Odlisné
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vysledky lze vidét u manazerti, jenz setrvavaji na pozici 2-3 roky a tento jev by vyzadoval
podrobngé;jsi analyzu pro zjisténi pricin.

Obrazek 24 - Stres

Stres versus pocet let na pozici

100%
90% 63% 14% 67% 50%
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B 1 —naprostosouhlasim W 2 —souhlasim 3 —nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017
Nasledujici otazka méla za ukol dodat piehled o tom, jak manazeti zvladaji krizové situace.
88 % manazert se citi na krizové situace pripraveno, z toho 25 % naprosto souhlasi a 63 %

souhlasi s timto tvrzenim.
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Zvladani krizovych situaci

12%
25%
m 1 —naprosto souhlasim
m 2 —souhlasim
3 —nesouhlasim
63%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017
Rozvoj a vzdélavani

Otazky tykajici se Skoleni, jejich Cetnosti a ptinosu byly pro obé skupiny stejné. Vysledky
manazerskych dotaznikl zobrazuje nasledujici graf:

Obrazek 25 - Skoleni - manazefi

Skoleni
13%
Vzdélavaci metod
zdélavaci metody ol
12%
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VyuZiti nab h znalost
yuZiti nabytych znalosti ol
13%
> - , 50%
Cetnost skol
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4 —naprosto nesouhlasim 3 —nesouhlasim W2 —souhlasim W1 —naprostosouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017
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Oproti zaméstnanclim, kterym vyhovuje cetnost skoleni v 75 % pfipadd, vyhovuje
manazerum ¢etnost $koleni pouze z poloviny. Pohled na vzdélavaci metody a piinos skoleni
je vice mén¢ pro obé€ skupiny pozitivni. Ze nabyté zkusSenosti vyuziji i mimo praci uvadi
88 % manaZzerd. Zaméstnanci o tom byli pfesvéd€eni pouze z jednaSedesati procent.

O seberozvoj se snazi 100 % dotazanych manazerd. Jednd se o pozitivni jev, zamétuji se

manazeii ale také na rozvoj mekkych dovednosti, které jsou pro manazerské pozice tolik

potieba — na to odpovida otazka ¢. 14.

Obrazek 26 - Seberozvoj - manazefi

Seberozvoj

37%

m 1 —naprosto souhlasim

m 2 —souhlasim

63%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

88 % manazert odpovédélo kladné, 50 % naprosto souhlasi s tvrzenim, Ze se zamé&fuji na
rozvoj svych mékkych dovednosti, 38 % souhlasi. V porovnanim s prioritami (otazka ¢.6

priority pfi fizeni tymu) je zajimavé zjisténi, Ze 12 % manaZert s tezi nesouhlasi.
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Obrazek 27 - Mékké dovednosti

Rozvoj mékkych dovednosti

12%

m 1 —naprosto souhlasim
50% = 2 —souhlasim

3 —nesouhlasim
38%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2017

5.7 Shrnuti dotaznikového Setreni

Pozitivnim vysledky dotaznikového Setfeni jsou v oblasti spokojenosti zaméstnanct. Velmi
kladné byly hodnoceny vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi a vztahy mezi zaméstnanci.

Z toho plyne silna stranka spolecnosti, a to pozitivni a pratelska atmosféra na pracovisti.

S nadstandardnim balickem benefitd je spokojeno 82 % zaméstnancti a 88 % manazerd.
Nékolikrat byl vysloven poZadavek na doplnéni benefitl, konkrétné o pfispévek na penzijni
pojisténi. Spole¢nost ndzor svych zaméstnancii zajima a ¢astym jevem jsou interni dotazniky.
Proto je mozné, ze v tomto ohledu vyjde organizace vstiic zaméstnanciim a tento benefit

V budoucnu doplni.

Slabou strankou fizeni lidskych zdroji je pak hodnoceni préace, ackoliv vysledky vysly
v celku kladng, objevilo se n&kolik naméti na zlepseni. Cetnost hodnoceni by mohla byt
zvysena, tak aby odpovidala pozadavkiim zaméstnanctim, kteti vyzaduji ¢im dal tim Castéji
Castéjsi zpetnou vazbu. S tim, Ze v hodnoceni je zohlednén dosavadni rozvoj zaméstnance

souhlasila vétSina respondentd.
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Hlavnim ukolem Setfeni vSak bylo zmapovat situaci ohledn¢ vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl. Z dotazniku vyplynulo, Ze zaméstnanci maji moznost se ve firmé dale rozvijet,
pokud pomineme fakt, Ze jejich neustaly rozvoj je z povahy jejich prace pozadovan. Oblasti
pro zlepseni jsou Cetnost Skoleni a ptinos téchto Skoleni. S ¢etnosti Skoleni je spokojeno 75
% respondenttl. Skoleni probihaji intenzivngji v dob& unor az kvéten. 39 % respondentd je
pfesvédceno, ze nabyté znalosti jiz nedokézi vyuzit jinde nez v soucasném zameéstnani.

O seberozvoj se snazi 90 % zaméstnancu.

Z namétu je pak nezbytné zminit tyto opakujici se pozadavky — zvysit pocet tréninkdl, vice

uzpusobit vyuku anglického jazyka a zavést uceleny systém tréninkd.

100 % manazerti se shodlo na potiebé dal§iho vzdélavani a rozvoje. Pokud by museli
uptednostnit schopnosti ¢i dovednosti, které potiebuji pro vykon své prace, byly by to
nasledujici — organizani dovednosti, schopnost vést lidi a schopnost feSit problémy.
Vysledky odpovidaji faktu, Ze manazefi své podiizené piimo nefidi, ale spiSe vedou, jsou jim
leadery. S pozici manazera souvisi také vyssi mira stresovych situaci. 50 % manazeru je

pfesvédceno, ze jsou Casto vystavovani stresu. Z toho pfevazna vétSina je na krizové situace

pfipravena.

Pouze poloviné manazerti vyhovuje Cetnost skoleni. Oproti zaméstnanctim jsou si vice jisti,
Ze vyuziji nabyté znalosti 1 mimo préci. Stejné jako zaméstnanci maji stejny pozitivni nazor

na pouzivané vzdélavaci metody. O vlastni rozvoj se pak snazi vSichni dotdzani manazefi.

5.8 Shrnuti kapitoly

Spole¢nost miizeme definovat jako ucici se organizaci. Rozvoj zaméstnanct je pro organizaci
kli¢ovy. Skoleni doprovéazi zaméstnance po celou jeho kariéru, a to z pohledu $koleného, tak
od urcit¢ doby také v pozici Skolitele. Z toho diivodu je vhodné vénovat pozornost
praktickému rozvoji, zlepSeni komunikac¢nich dovednosti (i co se ciziho jazyka tyce)

a mékkych dovednosti, které jsou nezbytné pro manazerské pozice.
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Zaméstnanci jsou si védomi potieby rozvoje a také se sami rozvijet chtéji. Organizace
pozadavky zaméstnanct sleduje a poskytuje jim podklady pro samostudium ¢i nasloucha
namétim na dal$i tréninky. Zaroven mohou zaméstnanci spolupracovat se svym kolegou ¢i

manazerem na svém rozvoji, navazat vztah mentora a svétence.

Diagndza potieb vzdélavani a rozvoje pak plyne z vysledkli pohovort s Relationship
manazery, Z hodnoticich pohovort (provadénych dvakrat rocné) a z vysledkt dotaznikového

Setfeni.
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6 Vlastni navrh projektu rozvoje

Vychodiskem pro vlastni ndvrh projektu rozvoje jsou predeslé dvé kapitoly, zahrnujici

analyzu organizace jako takové a analyzu soucasného stavu rozvoje zaméstnancu.

6.1 Systematické vzdélavani zaméstnancl

Prvnim navrhem pro zlepSeni rozvoje v organizaci je zavedeni systému vzdélavani.
Z rozhovort s manazery vyplynulo, Ze pfehled o Skolenich neni zpracovan. Proto neni vzdy
mozné zjistit, zda ma zaméstnanec dostatek znalosti pro vykon na své pozici. Manazefi by
ziskali vhodné podklady pro hodnoceni vykonané préce, ale také ptehled o dosazenych

Skoleni a moznostech dalSiho postupu.

Zaméstnanci

Z povahy pozice je znamo, jakym smérem se bude zaméstnanec vyvijet. Pro tyto ucely jsou
také sestaveny popisy pozic, z kterych je mozno déle Cerpat. Je tedy mozné sestavit plan
Skoleni, kterych se zaméstnanec musi tcastnit. Dale doplnit tento ptehled o status Skoleni —

zda je povinné, uréené pro dalsi rozvoj na pozici ¢i vlastni rozvoj.

VSechny zminované informace lze pak jednoduSe zadat do jiZz pouzivanych seznami
zamé&stnancl. Prehled, ktery by pak naleZel odpovédnému Relationship manaZerovi by mohl

obsahovat tyto informace:

e Jméno, ptijmeni

e Pozice a smér rozvoje — smér rozvoje je pritom znam z hodnoticich pohovort, kde
zaméstnanec uvadi své kratkodobé 1 dlouhodobé cile

e Povinna skoleni —sem budou spadat zakonna skoleni a prvotni skoleni — Microsoft
Excel, Prezentace o spolecnosti, metodologie procesovani analyz a dalsi

e Prakticka Skoleni — odpovidajici dané pozici a zahrnujici vyuku anglického jazyka

e Dalsi rozvoj — technicky rozvoj, rozvoj meékkych dovednosti atd.

Dale budou skoleni rozdélena na absolvovana a planovana. Lze pfifadit ramcové terminy,

Vv kterych budou skoleni probihat a informovat tak pfedem zaméstnance. Z dochdzky na
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Skoleni je pak mozné zjistit, zda se zaméstnanec Skoleni ucastnil. Sdm si pak miize zazadat
I o pfipadné opakovani ¢i dopliujici tréninky.

Pro potieby zminéného piehledu je pak nezbytné nutné zvysit frekvenci poskytovani zpétné
vazby. Pravidelnymi pohovory manazeri se zaméstnanci lze pak docilit zvySeni arovné

mekkych dovednosti — komunikace, naslouchani, feseni konfliktd, time management.

Vhodné by bylo rozsifit pocet tréninkli na zaklad¢ namitek zaméstnanci. Pro tyto potieby
1ze vyuzit dotaznikového Setieni. Cilem Setieni by pak bylo zjistit jakych dalSich tréninkt se
chtéji zaméstnanci Uc€astnit. Mezi tyto tréninky pak zahrnout rozvoj meékkych dovednosti.

Co se ty¢e namétt na vyuku anglického jazyka, je dulezité urcit cile této vyuky. V soucasné
dob¢ probiha vyuka se zamétenim na konverzaci. Témata se rizni a jsou uréovana lektorkou
vyuky. Pro vykon prace je vSak vice dulezita pisemna komunikace — proto je nutné znat jak
gramatiku, tak dosahovat uspokojivych hodnot slovni zasoby. VétSina komunikace probiha

formou forméalniho emailu.

Pro rozvoj zaméstnance v oblasti cizich jazykl je tento kurz urcité pfinosny, nicméné pro
potteby pozice by bylo vhodnéjsi se uchylit k varianté¢ pisemné komunikace v anglickém
jazyce. Pfi€emzZ tento kurz si mohou zaméstnanci zvolit sami, ucast je 1 V soucasné dob¢

dobrovolna.
Dokumenty a kroky potiebné pro sestaveni piehledu o Skoleni jsou tedy nasledujici:

e Seznam zameéstnanct
e Popis pozic a odpovidajicich trénink
e Seznam dobrovolnych tréninki uréenych pro dalsi rozvoj
e Vystupy hodnoceni
e Dochazkové listy z jiz probéhlych tréninka
e Dochazkovy list z vyuky anglického jazyka
Co se ty¢e vyuky anglického jazyka bylo by nutné:
e Naplanovat s lektorkou vyuku pisemné komunikace — sestavit ramcova témata
e Uzpisobit rozvrh vyuky o pisemnou komunikaci
e Sestavit novy plan vyuky
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Pro navrhovany plan neni tieba pocitat s dodatecnymi naklady. Vyuka angli¢tiny je hrazena
firmou a neplanuje se navySovat pocet rozvrhovych hodin, ale nahradit nékolik téchto hodin
pisemnou komunikaci v anglictin€. Vyuky se neucastni vS§ichni zaméstnanci, pokud by tedy
vyvstala potfeba navysit pocet vyukovych hodin, naklady to neovlivni, protoZe narok na

vyuku ciziho jazyka ma kazdy zaméstnanec.

Zavedeni systematického vzdélavani sebou ponese nutnost vyclenéni ¢asového fondu. To
vsak lze delegovat na jednotlivé Relationship manazery, pro které neni problém si na
zpracovani téchto plant vyclenit nékolik hodin prace. Z budouci perspektivy bude plan

usnadnovat praci manazerti a budou moci lépe planovat terminy jednotlivych Skoleni.

Pro rozvoj mékkych dovednosti mize firma vyuzit vlastniho know how. VSechny dokumenty

publikované spole€nosti jsou zaméstnancim dostupné.

Nezbytnou c¢asti systematického pfistupu je ¢ast vyhodnoceni. Pro ucely objektivniho

hodnoceni je vhodné sledovat doporuceni, jez autorka uvadi v podkapitole 3.4.

e Urcit cile vzdélavani — rozvoj praktickych dovednosti, rozvoj mékkych dovednosti,
rozvoj anglického jazyka

e Zajisténi, aby kazdy ucastnik znal od pocatku cil dal§iho vzdélavani —na co je Skoleni
zaméfeno, jak mu dale pomize v jeho rozvoji

e Metody porovnani — vyhodnoceni dotazniku Skolitelt, Skolenych, vysledky
hodnoceni, splnéni definovanych cilti

e Vyuziti vysledkil z vyhodnoceni vzdélavani a ptipadné korekce plant

Pokud se uzptisobi tréninky poZzadavkiim zaméstnanct, zvysi se jejich angazovanost a mira

motivace. Zda se tak opravdu dé¢je, zjisti manaZeti z pravidelnych pohovorii se zaméstnanci.

6.2 Rozvoj manazer(

Z dotaznikl plyne, Ze manazeti vyZaduji vySsi Cetnost tréninkll, zaméfeni na rozvoj svych

mékkych dovednosti. Pro sviij seberozvoj, o ktery se aktivné snazi, jim muze poskytnout
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firma vlastni materidly a doporuceni, jak se 1épe vyrovnat napf. se stresem, kterému je
vystavovano 50 % dotazovanych manazert.
Analyza soucasného stavu potvrdila, ze manazeti se chtéji dale rozvijet, chapou potiebu

rozvoje a snazi se o vlastni seberozvoj.

Planem je uzptisobit rozvoj zaméstnanct, kteti jsou vhodnymi adepty na tyto pozice. Tedy

zacit s rozvojem mékkych dovednosti a prohlubovani odbornych znalosti.

Ukolem stavajicich manazerti by mé&lo byt vyhledavéni talenti, poskytovat jim moZnosti

k dal$imu rozvoji a zvysit tak jejich angazovanost ve firmé.

Dalsim cilem je zvysit pocet tréninktll a pfipravit manazery na rozvoj mékkych dovednosti,

at’ uz ve firm¢, tak pfi jejich vlastnim rozvoji.

Manazefi na zdklad¢é vlastnich zkuSenosti ¢i na zaklad¢ internich odbornych prizkumi
vyberou zékladnu talentt, kterym se budou déle vénovat. Kromé pohovorti, na kterych zjisti
ambice a cile téchto talentl je postavi pfed narocné tkoly, pii kterych vyvstane na povrch
jejich talent. Zaroven je naro¢nymi ukoly namotivuji k vys§i angazovanosti. Na zékladé
pozadavki téchto talentd, pak uzpisobi jejich rozvoje — poskytnou vhodné nastroje
a materiadly, domluvi se na organizaci dalSich Skoleni. Z jedné stranky pro né¢ manazefi
ptipravi zadana Skoleni, z druhé strany nechaji vyniknout jejich talent a nechaji je

organizovat jind odborna Skoleni.

Praxi ptfi rozvoji mékkych dovednosti budou castéjsi pohovory se zaméstnanci. Tyto
pohovory mohou trvat krat§i dobu nez klasické hodnotici pohovory a méli by zahrnout

otazky:

e Jak zaméstnanec hodnoti souCasny stav? Potiebuje s né€im pomoc? Co ho ceka
V dohledné dob¢?
e Jak je se mu dafi napliovat cile? Jak mu lze v této Casti vyjit vstfic? Pro¢ se mu nedafi

napliiovat cile?
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e Vyvstavaji néjaké problémy v oblasti prace, pracovnich podminek,
V interpersonalnich vztazich?

e Dalsi sdéleni, o které se chce s nadfizenym podélit.

Cely pohovor by mél vést manazer v pratelském duchu a ptijemném prostiedi. Manazer se

snazi o to byt zaméstnanci lidrem, ne nadfizenym.

Vhodnym krokem pii rozvoji manazerskych mékkych dovednosti je pak team building
sestaveny pro potieby managementu. Bude zahrnovat oblasti jako feSeni konfliktd, time-
management, vedeni tréninki, vyjednavani, zpétna vazba, zvladani stresu, vedeni tymu. Tyto
aktivity budou podany zabavnou formou a mimo jiné budou mit za cil stmelovani kolektivu.
Pti vyuziti sportovnich aktivit se nauc¢i manazeti pracovat se svou psychickou i fyzickou

odolnosti, navazovat nové vztahy, vést tym 1 fesit konflikty.

Rozvoj mékkych dovednosti manazerti zhodnoti jejich podfizeni a dale bude posouzen rust
V této oblasti nadiizenym pracovnikem, ktery s manazery provadi hodnotici pohovory.
Pokud vyvstanou pozitivni ohlasy na manazersky team building ¢i ochota organizovat dalsi

akce samotnymi manaZery, bude splnén stanoveny cil.

Z hodnoticich pohovori pak vyplynou zmény v angaZovanosti a rozvoji talentd, kterym se
budou manaZzefi pravidelné¢ vénovat. Cilem je tedy zvysit angaZovanost a podporovat rozvoj

talentll. Pomoci pravidelnych pohovort bude poskytovana zpétna vazba na dosavadni rovzoj.

6.3 Hodnoceni

Hodnoceni prace bylo vyhodnoceno jako slaba stranka spole¢nosti. Vzhledem k tomu, ze
Z hodnoticich pohovort déle vyvstava identifikace potieby rozvoje, zhodnoceni souc¢asného
rozvoje, vyse ohodnoceni a angazovanost a motivace zaméstnanci, doporucuje autorka prace

zlepSeni také této oblasti.

Navrh v oblasti hodnoceni se sestava z:

o Castgjsich hodnoticich pohovort
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Zajisténi vhodnych podkladl pro objektivni hodnoceni

Zahrnuti absolvovanych tréninka a dalSiho planu rozvoje

Shrnuti stanovenych cilti a jak byly splnény — pokud nebyly splnény, co bylo
piekazkou

Castg&j$i zpétné vazby — realizace pravidelnych pohovort

Sebehodnoceni — zaméstnanec zhodnoti své silné a slabé stranky

V soucasné dobé funguje stanoveni dlouhodobych a kratkodobych cila, jak jich bude

doséhnuto a jakym zpiisobem se bude dosazeni cile posuzovat. Realizované hodnoceni svymi

kolegy obsahuje oblasti — silné stranky, slabé stranky, na co se zaméfit a dale rozvijet a v

kterych oblastech doporucuje kolega zménu k lepsimu. Pod tyto oblasti vypiSe hodnotitel

svoje nazory.

Hodnotici pohovory budou kopirovat jednotliva obdobi, jedno hodnoceni bude realizovano

tésné po fazi nejvetsi vytizenosti (cca srpen-iijen). Dalsi po ukonéeni jednoho ro¢niho obdobi

— kdy je cely proces ukoncéen a lze zhodnotit spInéni cili (¢asové koresponduje prosinec-

leden) a posledni v dobé pted pracovni Spickou, kdy zaméstnanec prosel sérii Skoleni (duben-

cerven).

List pro hodnotitele mlize vypadat nasledovné:

© N o 0 B~ w0 D

Jméno a pfijmeni hodnoceného

Jméno a pfijmeni hodnotitele a manazera

Pozice

PoZadavky na pozici, seznam odpovidajicich tréninki

Smér vlastniho rozvoje - na co se chce zaméstnanec zaméfit
Dalsi odpovédnosti mimo uréenou pozici

Kratkodobé a dlouhodobé cile

Vypisky z jednotlivych pravidelnych pohovorii

Pro potieby objektivniho hodnoceni ze strany kolegl sestavila autorka prace nasledujici

dotaznik:
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e V jakych oblastech vidi§ u hodnocené¢ho kolegy siln¢ stranky a v jakych stranky
slabé?

e Zhodnot komunikaci a vzajemnou spolupraci. — pomoci hodnoticich §kal
(odpovidajicich hodnotdm zndmek ve $kole) s moznosti struéného komentare

e Zhodnot’ organizaci prace — kolega je schopny zorganizovat a rozd¢lit praci tak, aby
bylo dosazeno vysledki vcas.

e Kvalita odvedené prace — oznamkuj jako ve skole a okomentu;j

e Jakych kolegovo/kolegyné vlastnosti si cenim? V ¢em bych se mu/ji chtél vyrovnat?

e V jaké oblasti a jakym zptisobem by se mohl dale rozvijet?

Pfi¢emz anonymita hodnotiteld by méla zustat nadale zachovana — proto zahrnout do

hodnotici pohovoru minimalné dva kolegy + nadfizeného.

Po provedeni prvnich hodnoticich pohovorti doporucuje autorka prace provést priazkum
spokojenosti zaméstnancii s novym systémem hodnoceni a ptipadné korigovat o doporuc¢ené

zmény.

Pro ucely vyhodnoceni vysledki porovnat sebehodnoceni zaméstnance a hodnoceni od jeho
kolegti. V soucasné dobé¢ je také mozné korigovat volbu nominovych kolegti, napt. doplnit

0 dalsi kolegy, ktefi jsou s hodnocenym v ¢astém kontaktu.

6.3 Shrnuti kapitoly

Navrhovana opatieni ve tfech oblastech by méla napomoci zlepSeni v oblasti fizeni lidskych
zdrojt. Cilem bylo navrhnout zlepSeni, ktera se budou tykat minimalné€ rozvoje a vzdélavani.
Mezi ty fadi autorka prace systematické vzdélavani zaméstnancill, ndvrhy na rozvoj manaZzeri
a navrhy tykajici se oblasti hodnoceni, ktera s rozvojem tizce souvisi. Mimo jiné tyto navrhy

vedou k eliminaci slabych stranek spolecnosti.

Vzhledem Kk faktu, Ze spole¢nost neni limitovana financnimi prostfedky, neni nutné
sestavovat propoCty nakladl. Rozvoj zaméstnancti a manazert ptinasi pozitivni vysledky pro

né samé, ale také to ovlivituje dal$i zainteresované strany, ku ptikladu zminovany Market
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Unit. Diky rozvoji zaméstnancli a manazert lze uvazovat zlepSeni stavajicich vztahti mezi
GMPC a Market Unitem. Dale mohou vyskoleni zaméstnanci prodat nové nabyté znalosti a

dovednosti pii piilezitosti zaskoleni novych manazeru nastupujicich do Market Unitd.

Veskeré navrhy kopiruji vysledky zjisténé z pohovor s manazery, z vysledkti dotazniki

a namétu, které zaméstnanci v dotaznicich uvadéli.
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Zaver
Tématem diplomové prace bylo zhodnotit vyznam vzdélavani a rozvoje v systému fizeni
lidskych zdrojt, charakterizovat rozvoj a vzdélavani v ramci zvolené firmy, charakterizovat

danou spolecnost a na zakladé¢ diagnézy soucasného stavu definovat vlastni névrh

zameéstnancu a manazeru.

Diplomova prace se sestava z Sesti kapitol. Prvni kapitola se tykad oblasti fizeni lidskych
zdroju, kde jsou zahrnuty teoretické poznatky doplnéné o aktudlni trendy a posouzeni,

vysledky pruzkumu spole¢nosti Hay Group a souvisejici problémy.

Z dosazenych poznatkli vyplynulo, Ze €ast rozvoje a vzdélavani je velmi dileZitou ¢asti
oblasti fizeni lidskych zdrojt. Rozvoji a vzdélavani je pak vénovana samostatna kapitola. Pro
popis této oblasti bylo pouzito jak zahrani¢ni, tak ¢eské literatury, jez je uvedena v seznamu
pouzité literatury. Souhrné byl vyvozen vyznam, divody k rozvoji a vzd€lavani, pouzivané
pfistupy a rozdily mezi rozvojem zaméstnancli a manazerd. V navaznosti na piedchozi

kapitolu uvadi autorka préace propojenost v jednotlivych oblastech.

Dalsi tieti kapitola pak logicky propojuje teoretickou c¢ast prace s praktickou, kdy je
vzdélavani definovano jako proces zahrnujici nékolik krokt, které vedou ke kyzenym
vysledkiim. Proces se tedy sestavd ze Ctyf zékladnich krokd — identifikace, planu,
implementace a vyhodnoceni procesu. Zde jsou kriticky posouzeny pouzivané metody pfi
vzdélavani Ci identifikaci potieb, zminény jsou faktory, které ovliviiuji volbu vzdélavaci
metody. Clenéni metod je pak jmenovano z nékolika riiznych zdrojt, tak aby bylo dosazeno
celkového prehledu a ten obsahoval i aktudlni témata. Pozornost je dale zamé&fena na

vyhodnoceni celého procesu, bez kterého by cely proces postradal smysl.

Cilem ctvrté kapitoly bylo charakterizovat zvolenou spolecnost, provést analyzu prostiedi
a ziskat podklady pro dalsi kapitoly. Hay Group je mezinarodni poradentskou spole¢nosti,
ktera si na trhu vydobyla velmi dobré jméno, v soucasnosti je spojena se spole¢nosti Korn
Ferry. Smyslem akvizice bylo stat se jednou z nejvétsich poradenskych spolecnosti v oblasti
fizeni lidskych zdrojii. Nicméné analyzované procesni centrum se od ostatnich pobocek
a oddéleni lisi v mnoha ohledech. Zahrnut je strategicky zdmér, analyza interniho 1 externiho
prostiedi a zjisténé vysledky jsou sumarizovany pomoci matice SWOT. V kapitole interniho
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prostiedi je popsan stav fizeni lidskych zdrojt, pfiCemz rozvoji a vzdélavani se autorka prace

vénuje v dals§i samostatné kapitole.

Zde je popsan za pomoci rozhovort, praxi ziskanych poznatki a dotaznikového Setieni
souCasny stav vzd€lavani a rozvoje zaméstnanci a manazerda v Plzni. Je ziejmé, Ze
v poradenské spole¢nosti zaméfené na oblast fizeni lidskych zdrojd, neni oblast rozvoje
podcenovana, ale upfednostiiovana. Vysledky dotaznikového Setieni jsou veskrze pozitivni.
Analyza soucasného stavu vSak odhalila oblasti, ve kterych je mozné se dale zlepSovat. Tyka

se systematického vzd€lavani, rozvoje manazerii a hodnoceni vykonu.

V posledni, Sesté, kapitole autorka prace konkrétné popisuje, jak lze zlepSeni v téchto
oblastech dosahnout, jaké jsou pfinosy a vymezujici podminky. Vse se pak odviji od navrhi
samotnych zaméstnanct, poznatkli z vedenych rozhovort, vysledkd celkové analyzy

organizace a zhodnoceni odpovédi dotaznikového Setieni.

Vysledky a navrhované zmény pak byly ptedlozeny vedeni spolec¢nosti jako podklad pro

dalsi rozvoj, zpracovani specifickych analyz ¢i pro provedeni navrhovanych zmén.
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Priloha A

DATOVY ANALYTIK - VHODNE I PRO
ABSOLVENTY BEZ PRAXE

Bavi Vas prace s daty a ¢isly, umite anglicky? Chcete pracovat v centru Plzné a usetfit tak
Cas za dojizdéni? Radi byste pracovali v tymu lidi nadSenych pro svoji praci a chcete, aby
to, co vytvorite, bylo vyuzivano experty v oboru po celém svete?

Nase analytické tymy se neustéle rozriistaji a praveé jsme nakoupili par dalsich zidli, na
které bychom chtéli ty Sikovné z vés posadit.

Co budete v praci délat?

Budete pracovat s daty pfevazné v prostfedi MS-Excel a firemnich databazovych systémd.
Pro naSe klienty budete pfipravovat analyzy trhu, tvofit dotazniky, reporty ¢i prezentace.
Pracovat budete samostatné i v tymu.

A bude Vs to bavit.

Co nabizime?

Zapojite se do piijemného a pratelského kolektivu v kancelaii v centru Plzné.

Budete spolupracovat s lidmi z celého svéta (Patiz, Londyn, Moskva, Dubai, Kuala
Lumpur, Shanghai, Philadelphia, Mexico City, Sydney a dalsi), kazdodenné& tedy vyuZijete
Vasi znalost anglického jazyka.

U nas nezakrnite. V budoucnu se budete, podle VaSich preferenci, moci stat senior
analytiky, specialisty v urcitém oboru ¢i vedoucimi projektd ¢i tymi.

Kromé zajimavych finan¢nich bonust (az dva platy navic kazdy rok) a pravidelného
kaZdoro¢niho navySovani mzdy, Vam nabizime také Sirokou Skalu benefiti. Naptiklad
tyden dovolené navic, k tomu jesté€ 5 dni ro¢né zdravotniho volna, flexibilni pracovni dobu,
kavu, ¢aj, cokoladu a ovoce na pracovisti, stravenky, hodiny angli¢tiny v pracovni dob¢,
firemni akce a dalsi.

Co byste méli umét, abyste u piijimaciho Fizeni uspéli a aby Vas prace u nas bavila?
MEéli byste mit analytické mysleni a dobry vztah k ¢isltiim.

MEéli byste se orientovat v programu MS-Excel (zdkladni vzorce a funkce, kontingen¢ni
tabulky, filtry)

Az Vas pozada Vas kolega z Londyna o pomoc, budete jeho e-mailu rozumét a dokéazete i
smysluplné odpovedét.

Umite kopat za cely tym a ne jenom sami za sebe — tymovy duch a vzajemna spoluprace
jsou hlavnim pilifem naseho uspéchu.

Préace je vhodna pro vysokoskolaky, doma by se Vam ale mélo prasit minimaln¢ na
maturitni vysvédceni

Pokud jste studium nedavno ukoncili, nevadi. Cerstvé absolventy radi zauc¢ime.



Pokud se o nas chcete dozvédét vice, mrknéte se na naSe facebookové stranky “Hay
Group Pilsen”. Nebo rovnou kliknéte na tlacitko odpovédét a poSlete nam Vas Zivotopis.

INFORMACE O POZICI:

Misto pracovisté: Podébradova 2842/1, Plzei -
Jizni Predmésti

Typ pracovniho poméru: Prace na plny uvazek

Typ smluvniho vztahu: Pracovni smlouva

Benefity: Bonusy/prémie, Notebook,

Flexibilni zacatek/konec
pracovni doby,
Stravenky/ptispevek na
stravovani, Dovolend 5 tydnd,
Vzdélavaci kurzy, Skolent,
Obcerstveni na pracovisti,
Zdravotni volno/sickday,
MozZnost obCasné prace z
domova, Firemni akce,
Individuélni rozvrzeni pracovni
doby, Moznost si napracovat
hodiny, Moznost del$iho
neplaceného volna, Moznost
studijniho volna

Pozadované vzdélani: Stfedoskolské nebo odborné

vyuceni s maturitou
Pozadované jazyky: Anglictina (Stfedné pokrocila)
Zadavatel: Zameéstnavatel

Pozice je vhodna pro absolventy.

Pozice vhodna pro OZP, s dochdzenim do firmy s bezbariérovym

rrrrr



Ahoj,

Moc prosim o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery se tyka rozvoje a vzd€lavani v nasi
spolecnosti. Dotaznik je anonymni, takze se nebojte vyjadrit svlij nazor. Data potiebuji pro
diplomovou préci, kterou zde zpracovavam.

Dékuji za odpovedi a jakékoliv dalsi komentare,

Markéta Kravcikova

1. Jaké je Tvé pohlavi?
a. Zena
b. Muz
2. NapiS prosim sviij vék.
3. Zakrouzkuj nejvyssi dosazené vzdélani.
a. stfedni Skola
b. bakalarské
€. magisterské
d. jiné:
4. Jedna se o prvni praci (na hlavni pracovni pomér) po ukonéeni Skoly?
a. Ano
b. Ne
5. Jak dlouho pracujes ve spolecnosti?

6. NapiS prosim tym, ve kterém pracujeS. (Pay, Insight, Cross...)

V nasledujici ¢asti zakrouzkuj nejvhodnéjsi odpovéd’ podle nasledujici Skaly:
1 — naprosto souhlasim
2 — souhlasim
3 — nesouhlasim
4 — naprosto nesouhlasim

Spokojenost zaméstnanci

7. Jsem spokojen/a s benefity

8. Na pracovisti panuje pozitivni atmosféra
9. Mam dobré vztahy s kolegy

10. Mam dobry vztah se svym nadfizenym

11. Vyhovuje mi pracovat v Open space (sdilena kancelar)

Oteviena otazka:



12. Pokud nejsi spokojen/a, uved’ prosim, co by sis pral/a zmenit.

Rozvoj a vzdélavani
13. Mam moznost se ve spolecnosti dale vzdélavat
14. Skolent, kterych jsem se zacastnil/a,
povazuji za pfinosnd pro mou praci
15. Vyhovuje mi cetnost Skoleni
16. Vyhovuji mi vzdélavaci metody
17. Dokazu vyuzit nasbirané znalosti i1 jinde (mimo praci)
18. Snazim se o rozvoj sama sebe (u¢im se zvladat stresové situace,
fesit konflikty, poznat samu sebe)

Oteviena otazka:
19. Pokud nejsi spokojen/a, co by se m¢lo zménit?

Hodnoceni
20. Hodnoceni mé prace je objektivni

21. Na mou préaci dostavam od nadfizeného zpétnou vazbu

22. V hodnoceni je zohlednén mij dosavadni rozvoj

Oteviena otazka:
23. Pokud by sis pral/a néco v hodnoceni zménit, co by to bylo?



Ahoj,

Moc prosim o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery se tyka rozvoje a vzd€lavani v nasi
spolecnosti. Dotaznik je anonymni, takze se nebojte vyjadfit sviij nazor. Data potiebuji pro
diplomovou préci, kterou zde zpracovavam.

Dékuji za odpovedi a jakékoliv dalsi komentare,

Markéta Kravcikova

7. Pohlavi
a. Zena
b. Muz

8. NapiS prosim sviij vék.

9. Zakrouzkuj nejvyssi dosazené vzdélani.
a. stfedni Skola
b. bakalarské
€. magisterské
d. jiné:
10. Jak dlouho pracuje$ na pozici manaZera?

11. CitiS potiebu dalSiho vzdélavani a rozvoje?
a. Ano
b. Ne
12. Vyber prosim z nasledujicich odpovédi tfi, které jsou pro Tebe pfi Fizeni tymu
nejdileZitéjsi:
a. Schopnost planovat
Organizacni schopnosti
Schopnost fidit lidi
Schopnost vést lidi
Komunika¢ni dovednosti
Schopnost vyjednavani
Schopnost nést riziko v rozhodnuti
Schopnost fesit problémy

Se@ "o a0 o

V nasledujici ¢asti zakrouzkuj nejvhodnéjsi odpovéd’ podle nasledujici Skaly:
1 — naprosto souhlasim
2 — souhlasim
3 — nesouhlasim
4 — naprosto nesouhlasim



Spokojenost

7. Jsem spokojen/a s benefity

8. Na pracovisti panuje pozitivni atmosféra

9. Mam dobry vztah se svymi podfizenymi

10. Jsem casto vystavovan stresu

11. Zvladam krizové situace - frustraci, stres, konflikty

Oteviena otdzka:
12. Pokud nejsi spokojen/a, uved’ prosim, co by sis pial/a zmeénit.

Rozvoj a vzdélavani
13. Sam se snazim o vlastni rozvoj
14. Zamétuji se na rozvoj mekkych dovednosti
15. Skolent, kterych jsem se zacastnil/a,
povazuji za ptinosna pro mou praci
16. Vyhovuje mi Cetnost skoleni
17. Vyhovuji mi vzdélavaci metody
18. Dokézu vyuzit nasbirané znalosti 1 jinde (mimo préci)

Oteviena otdzka:
19. Pokud by sis pral/a néco v oblasti rozvoje zménit, co by to bylo?



D1 - Demographic questions

Jméno zaméstnance: (1)

Jméno nadfizeného: (2)

Soucasna pozice: (3)

D2 -

Datum nastupu:

D3 -

Datum ukonceni:

Q1 - Q1 - Rozhodnuti odejit

Kdy priblizné nastalo rozhodnuti odejit?

Q2 - Q2 - Duvody pro odchod

Prosim oznacte duvody, které prispély k Vasemu rozhodnuti?

U Platové ohodnoceni (1) [ Rodinné davody (7)
] Jina pracovni nabidka (2)  Nespokojenost/Management (8)

(1 0sobni davody (3) U Benefity (9)
U Navrat ke studiu (4) d Prekdazky v praci (10)
Q premisténi (5) O Jiné (jaké): (11)

L zdravotni problémy (6)



Q3 - Q3 - Udalost pro rozhodnuti

Doslo k néjakeé specifické udalosti, ktera zpUsobila Vase rozhodnuti?

Q Ano (1)
Q Ne (2)

Q3a

Prosim stru¢né popiste:

Q3b -

Pokud ano, feSil/a jste tuto zaleZitost se svym nadfizenym?

Q Ano (1)
Q Ne(2)

Q3c

Prosim stru¢né popiste:

Q4 - Q4 - Kvalita treninku

Intenzita a kvalita poskytnutého zaskoleni pro mou pozici v Hay Group.

Na stupnici 1 aZ5, kdy "1" je velmi slab& hodnota a "'5" velmi siln4g, pros/imn zaskrtnete:
QO 1-velmislaba (1) Q2(22) O33) O4() O 5-velmisilna(5)

Q4a

Prosim stru¢né popiste:



Q5 - Q5 - Vztah s nadfizenym

Pracovni vztah s pfimym nadfizenym.

Na stupnici 1 aZ5, kdy "1" je velmi slab& hodnota a "'5" velmi siln4g, pros/m zaskrtnete:
QO 1-velmislaby (1) O 22) O33) Q44 O 5-velmisilny(5)

Qba

Prosim stru¢né popiste:

Q6 - Q6 - Vztah s kolegy

Pracovni vztah s ostatnimi kolegy.
Na stupnici 1 aZ5, kdy "1" je velmi slab& hodnota a "5" velmi silng, pros/m zaskrtn ete:
Q 1-velmislaby (1) Q2@2) O33) Q4@ O 5-velmisilny (5)

Q6a

Prosim strucné popiste:

Q7 - Q7 - Platové podminky

Platové podminky pro danou pozici.

Na stupnici 1 aZ5, kdy "1" je velmi slab& hodnota a "'5" velmi silng, pros/im zaskrtnete:
QO 1-velmislabé (1) Q2(2) O3@) O4() O 5-velmisilné(5)

Q7a

Prosim stru¢né popiste:



Q8 - Q8 - Benefity

Poskytnuté benefity.

Na stupnici 1 aZ5, kdy "1" je velmi slab& hodnota a "'5" velmi silng, pros/m zaskrtn ete:
QO 1-velmislabé (1) Q2(2) O33) O4() QO 5-velmisilné (5)

Q8a

Mate néjaky namét pro zlepSeni v této oblasti?

Q9 - Q9 - Pracovni zatizeni

Celkové pracovni zatiZzeni na Vasi pozici.

Na stupnici 1 aZ5, kdy "1" je velmi slab& hodnota a "5" velmi silng, pros/m zaskrtn ete:
QO 1-velmislabé (1) Q2(2) QO33) O4() QO 5-velmisilné (5)

Q9%

Prosim strucné popiste:

Q10 - Q10 - Celkova spokojenost

Celkova spokojenost na Vasi soucasné pozici.

Na stupnici 1 aZ5, kdy "1" je velmi slab& hodnota a "'5" velmi siln4g, pros/im zaskrtn ete:
O 1-velmislaba (1) Q2(22) O33) O4() O 5-velmisilna (5)

Q10a

Prosim stru¢né popiste:



Q11 - Q11 - Problémy

Mél/a jste néjaké konkrétni problémy na Vasi soucasné pozici?

Q Ano (1)
Q Ne (2)

Qlla

Pokud ano, stru¢né popiste:

Q12 - Q12 - Nejvice libilo

Co se Vam na préci v Hay Group nejvice libilo?

Q13 - Q13 - Nelibilo

Co se Vam na praci v Hay Group nelibilo?

Q14 - Q14 - Doporuceni rodiné

Na zaklade Vasi zkuSenosti — doporucil/a byste praci v Hay Group nékomu ze svych pratel Ci rodiny?

Q Ano (1)
QO Ne(2)



Qlda

Struc¢né prosim popiste pro¢ ano Ci ne:

Q15 - Q15 - Vraceni zpét

Vratil/a byste se v budoucnu zpét do spolecnosti Hay Goup, pokud by se okolnosti néjak zménily?

Q Ano (1)
Q Ne (2)

Q16 - Q16 - Dodate¢né komentare




Abstrakt

KRAVCIKOVA, Markéta. Rozvoj zaméstnancii a manaZeri v organizaci. Diplomova prace.
Plzefi: Fakulta ekonomicka ZCU v Plzni, 97 s., 2017

Kli¢ova slova: lidské zdroje, vzdélavani a rozvoj, systematické vzdélavani

Ptedlozena diplomova prace pojednava o rozvoji a vzdélavani zaméstnancli a manazeru.
Cilem prace je zhodnoceni stavajiciho programu vzdélavani a rozvoje a navrhnout vlastni
koncept. Na pocatku je definovéna teoreticka cast. Hlavni Cast prace je pak analyza
spole¢nosti, analyza soucasného stavu rozvoje a vzdélavani a jeho zhodnoceni. Soucasti
analyzy soucasného stavu je zevrubné dotaznikové Setieni, jenz je podkladem pro zpracovani
vlastniho navrhu. Vlastni navrh se pak vénuje tfem oblastem — hodnoceni, systematickému
vzdélavani a rozvoji manazerd. Vystup je systematicky zpracovan do planu, implementace

a vyhodnoceni, kde jsou zaroven zahrnuty pfinosy a predpoklady pro splnéni.



Abstract

KRAVCIKOVA, Markéta. Development of staff and management in organization. Diploma

Thesis. University of West Bohemia in Pilsen — Faculty of Economics, 97 pages, 2017
Key words: human resources, development, systematic education

The diploma thesis is focused on the area of education and development of staff and
management. The thesis aim is to review current situation of the program and design new
concept. At the beginning is defined the theoretical part of the topic. Following, most
important, part is about company analysis, describe current situation of education and
development program. Analysis of current situation includes a survey, basis for next part.
Proper suggestions are based on areas — job evaluation, systematic education, development
of management. Plan, implementation and evaluation is systematic output of final part, which

contains also elaboration of assumptions and its asset.



